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Sammendrag

Er varsling om kritikkverdige forhold en sikkerhetsmekanisme eller en trussel mot
omdgmme? Synet pa det avhenger av hvilket fokus organisasjonen har. Pa den ene siden
er petroleumsnaringen avhengig av ansattes vilje til a varsle om kritikkverdige forhold
for & kunne ivareta sikkerheten. Pa den andre siden risikerer ansatte a bli sanksjonert for

a varsle.

Norsk forskning viser en negativ trend hvor effekten av varsling gar ned, samtidig som
risikoen for gjengjeldelse gker (Trygstad et al., 2016). Dette til tross for at
arbeidsmiljgloven har egen varslingsbestemmelse som skal sikre tilrettelegging for
forsvarlig handtering av varsling samt beskytte varslere mot sanksjoner. Denne
motsigelsen kalles her for “varslingsparadokset”, og danner grunnlaget for studien, hvor
en gjennom eksplorerende forskningsdesign undersgker varsling i et sikkerhetsteoretisk
perspektiv. Forelgpig viser ikke forskningen nedgang i antallet som varsler, men skulle
det skje kan konsekvensene bli alvorlige (Trygstad et al., 2016).

Denne kvalitative studien undersgker hvordan handtering av varsling om kritikkverdige
forhold pdvirker sikkerheten i petroleumsnaringen, med bakgrunn i fire
forskningsspgrsmal. Det farste forskningsspersmalet sgker svar pa hvordan
organisasjoner i petroleumsnaringen handterer varsling om kritikkverdige forhold. Det
andre forskningsspersmalet tar for seg hvordan tilliten, som forutsetning for
rapporterende kultur (Reason, 1997) pavirkes nar det gjengjeldes for varsling om
kritikkverdige forhold. Det tredje ser pa hvordan nedbemanning pavirker viljen til a ytre
seg. Gjennom det siste forskningsspgrsmalet spgr en hva som kjennetegner
sikkerhetskulturen i organisasjoner hvor det gjengjeldes for varsling om kritikkverdige
forhold?

Det empiriske grunnlaget er samlet inn ved hjelp av semistrukturerte dybdeintervjuer av

atte varslere og kollegaer av varslere i petroleumsnzringen.

| falge Aven et al.(2004) kan informasjon om sanksjonsmekanismer bidra til forstaelse
av kulturen i en organisasjon. Studien viser at organisasjoner som gjengjeldelder for

varsling om kritikkverdige forhold, gjer dette pa en subtil mate, der styrings- og
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ledelsesverktay brukes som sanksjonsmiddel. Videre viser funn at gjengjeldelsen har

samme kjennetegn som mobbing, der det utfares karakterdrap pa varsler.

En kultur, hvor budbringeren tas og forsgkes bringes til taushet fremfor & handtere
informasjonen, er ikke rettferdig. | falge Westrum (1991) er dette karakteristisk for

patologiske organisasjoner, som generer “latente patogener”.

Studien viser at selve eksistensen av lovreguleringen ikke kan benyttes som bevis for at
varslervernet fungerer. Et interessant funn er at organisasjonene som gjengjelder sikrer
seg full kontroll over varslingsprosessen gjennom & ’gjemme” saken under begrepet
personalkonflikt. Studien indikerer at disse varslingssakene avvises og havner i et vakum
nar disse varsles videre eksternt til Petroleumstilsynet. | fglge Petroleumstilsynet (2017)
faller konkrete tvister av privatrettslig karakter (personalsaker) utenfor tilsynets mandat.
Studien viser at der er et gap mellom varslers forventinger til Petroleumstilsynet og
tilsynsmyndighetenes rolle og ansvar. Varsler star saledes alene, da det hverken eksisterer
et system som ivaretar varsleren eller fanger opp varslingssaker som gjengjeldes. Studien

bekrefter at varslingvernet ikke er reelt.

Et hovedfunn er at gjengjeldelse for varsling viser seg a vere sveert gdeleggende for
tillitsforholdet pa flere nivaer. Ikke bare til ledelsen, organisasjon og system, men tilliten
svekkes ogsa til tilsynsmyndighetene. En svekkelse i tillit til ledelsen ses ogsa hos
kollegaer av varslerne, uten at studien kan si noe om graden av denne. Effektiv
risikostyring avhenger av etableringen av en rapporterende kultur. Uten en rettferdig
kultur og tillit, som ngkkelfaktor for rapporterende kultur (Reason,1997), vil
organisasjonen i falge Westrum (1993) ikke ha forutsetning for & kunne nyttiggjere seg
og oppna ngdvendig informasjonsflyt, som kritisk del av sikkerhetskulturen.

Andre interessante funn viser at forhold som nedbemanning og “karaktersetting” av
ansatte skaper “frykt”, og er sterke bidragsytere i & begrense ytringsklimaet i disse

organisasjonene.

Frykt og manglende tillit kan fgre til handlingslammelse (Luhmann, 2005) og en
stillhetsspiral” som sprer seg som latente patogener i organisasjonen (Westrum, 1993).
Om ansatte slutter & si fra” om kritikkverdige forhold gar organisasjonene glipp av
muligheter til & avdekke feil eller mangler som kan bidra til & forhindre en ulykke (Turner,
1978; Westrum, 1993). Ledelsen mister dermed forutsetninger for a kunne vite hva som

foregar eller skjer i organisasjonen (Dekker, 2012), og forestilling om hva som kan ga
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galt (Westrum, 1993; Turner, 1978; Turner & Pidgeon, 1997; Pidgeon & O’Leary, 2000
i Rosness:2010).

Studien underbygger behovet for en reell styrking av varslingsvernet. Dette gjennom
ulike virkemidler pa flere niva. For & ansvarliggjere organisasjonene er det i tillegg til en
presisering av varslingsbestemmelsene behov for tydeliggjere dets sikkerhetsfunksjon.
Like viktig som gjare kjent regelverket er a avklare tilsynsmyndighetenes rolle og ansvar
i varslingssaker. Regelverket har ingen verdi eller legitimitet uten tilsynsmyndigheter

som handhever dette.

Struktur har kun verdi nar det blir kultur. Kravet om redundans i moderne
sikkerhetstenkning (Perrow, 1984; Turner, 1978) og god sikkerhet skapes ikke bak en
mur av taushet, men gjennom apenhet, rettferdighet, trygghet, tillit og kommunikasjon.
Dette er kjennetegn og sentrale trekk ved robuste organisasjoner (Westrum, 1993;
Reason, 1997; Turner & Pidgeon, 1997). En sikkerhetskultur der ledelse og de som
opererer et system kan fa informasjon om menneske, tekniske og organisatoriske faktorer

bestemmer og avgjer sikkerheten av systemet i helhet.

Organisasjoner og tilsynsmyndigheter har alt a vinne sikkerhetsmessig pa vellykket
informasjonsflyt gjennom legge tilrette for varsling for nyttiggjere seg informasjon og
observasjon, samt bygge tillit gjennom rettferdig handtering av varsling som en positiv

og ngdvendig sikkerhetsmekanisme.

Til sist hviler det pa organisasjonene, politikerne og myndighetene om de forstar alvoret

av at de ikke far alle varslene de kunne fatt.

" Tillit bygges i centimeter men rives ned i kilometre...” (anonym varsler)
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1 INNLEDNING

1.1 Bakgrunn

Norsk arbeidsliv er i stadig endring. En rekke nye organisatoriske arbeidsformer innfgres
gjennom organisatoriske restruktureringer for a konkurrere mer effektivt i den globale
gkonomien. Dette gjennom nedbemanning, leani produksjon, bruk av midlertidig ansatte og
kontraktagrer (National Institute for Occupational Safety and Health, 2002) innfgring av nye
ledelsesprinsipper og hardere” personalpolitikk (Amelie, 2016). Disse endringene ses spesielt
i haykomplekseil organisasjoner i olje og gassindustrien, hvor de sikkerhetsmessige
utfordringer er store, og risikoen for organisatoriske ulykker tilstede. Med organisatoriske
ulykker menes her relativt sjeldne, men ofte katastrofale, hendelser som kan inntreffe innen
komplekse moderne teknologiske miljg (Reason,1997). Organisatoriske ulykker har
sammensatte arsaksforhold og involverer mange mennesker pa ulike niva i organisasjonen, og
i noen tilfeller fra ulike organisasjoner. De kan i tillegg ha en gdeleggende effekt pa ikke-

involverte parter, eiendom og miljg.

Utviklingen i Petroleumsindustrien har de siste arene veert preget av kostnadskutt og
endringsprosesser i hgyt tempo, og tilsynsmyndighetene har uttrykt bekymring for at neeringens
optimalisering 1 gkende grad reduserer sikkerhetsmarginer i forhold til endrede forutsetninger
og usikkerhet (Petroleumstilsynet, 2017). Det kan imidlertid veere ulik oppfatning av hva som
utgjer en risiko, og da i neste omgang hva som er ngdvendig a foreta seg for a beskytte seg mot
det risikofylte. Men kjennetegn ved kulturen vil vaere avgjegrende for det fokus en organisasjon
eller et samfunn har pa sikkerhet. Verdier, holdninger, kunnskap, erfaringer og politikk vil
saledes pavirke hva en aksepterer av risiko. Sparsmalet om sikkerhet vil da veere en av flere

malsettinger a ta hensyn til i utforming av planer, strategier og prioritering av ressurser. Hva

i Begrepet Lean stammer fra en global studie av bilindustrien pa 1980-tallet. Lean er en mate & tenke og jobbe
pa, basert pa bruk av prinsipper, metoder og verktay, for skape en kultur for kontinuerlig forbedring. Dette
gjennom optimalisere verdi av produkter og tjenester, samtidig som man skal redusere aktivitet som ikke skaper
verdi.

ii Med hgykomplekse organisasjoner forstar vi her som organisasjoner med midlertidige strukturer og et stort
innslag av samarbeidspartnere og interorganisatoriske relasjoner.
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sikkerhet koster i tid og penger avveies alltid mot andre malsettinger relatert til bl.a.
produktivitet og effektivitet. (Aven et.al., 2004).

Det er gjort en del forskning pa sikkerhet (Pidgeon, 1997; Lofquist, 2010) og sikkerhetskultur
(Pidgeon, 1991; Hopkins, 2006) gjennom de siste 20-30 arene, spesielt knyttet til hgyrisiko
industri, som her petroleumsnaringen, der potensialet for ulykker og svikt er stort og
konsekvensene kan bli enorme (Finley et al.,2007; Arboleda et al., 2003; Cheyne et al., 2002;
Mearns et al., 2004). Forskningen har veert knyttet opp mot alvorlige ulykker og hvilke faktorer
som pavirker at slike skjer (Weick, 1993b; Flin et al., 2000). Innen sikkerhetsomradet er det en
nagende utilfredshet med det faktum at store ulykker ofte fremstar som fundamentale
overraskelser for dem som er ansvarlige for a forhindre at slikt skal skje. Og granskinger av
slike ulykker avdekker ofte forhold som i ettertid kan karakteriseres som klare tegn pa forstadier
og forlgpere til selve storulykken (Grgtan & Albrechtsen, 2008). Omfattende
endringsprosesser, ledelse o0g rammebetingelser er gjengangere nar det gjelder
bakenforliggende arsaker til store ulykker, i fglge internasjonale analyser. Funnene peker pa at
ledelsen enten ikke har veert godt nok orientert om risikoforholdene for en ulykke, eller ikke
har forstatt og reagert tilfredsstillende pa informasjonen de har fatt (Petroleumstilsynet, 2017).
| etterkant av bade ”Alexander L. Kielland” ulykkeniii i 1980 (Smith- Solbakken et al., 2016)
og ”BP Macondo”V ulykken i 2010 (Presidentkommisjonens rapport, 2011) er det kommet
frem at rapportering om feil og mangler ble ignorert av ledelsen, informasjon ble holdt tilbake

samt gitt trusler om sanksjonering. Ansatte var redde for a si fra om feil og mangler.

Det er tankevekkende a se tilbake pa alvorlige hendelser og storulykker der ansatte forut for
ulykkene har sagt fra om mangler og forhold, hvor disse kunne vert unngatt dersom ledelsen
hadde rettet opp i de manglene eller de forholdene som bidro til ulykken. En av
suksesskriteriene ved god risikostyring er & ha en kultur som understgtter rammeverket for

risikostyring (Aven, 2007). Effektiv risikostyring er helt avhengig av tillit og rettferdighet, som

iii Aleksander L. Kielland- plattformen kantret i Nordsjgen i 1980. 123 menn mistet livet , 89 overlevde, 30 ble
aldri funnet. Ulykken anses som Norges starste industrielle ulykke. (Smith- Solbakken et al., 2016)

iv 1 2010 farte en Blowout i Macondo brgnnen i Mexicogulfen til en eksplosjon og brann pa boreriggen Deepwater
Horizon. 11 oljearbeidere mistet livet og 17 ble skadet. Hydrokarboner fortsatte og flyte ut av reservoaret i 87
dager, hvor estimert 4.9 millioner fat olje forarsaket signifikant miljemessig, gkonomisk og sosial skade (Chief
Counsel’s Report, 2015).
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beaerebjelker i etablering av rapporterende kultur. Fraveeret av slik rapporterende kultur i

Sovjetunionen bidrog til TjernobylulykkenV i 1986 (Reason, 2000).

Arbeidstakeres opplevde og reelle muligheter for a ytre seg innenfor og utenfor organisasjonens
grenser har fatt tiltakende oppmerksomhet i Norge de siste arene. | forlengelsen av dette, har
ogsa varsling blitt et mye omdiskutert fenomen i norsk arbeidsliv. Lovendringer,
organisatoriske endringer og den teknologiske utviklingen er forhold som aktualiserer

tematikken.

Ordet varsling forstds her som a si fra om kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen
(Arbeidstilsynet, 2016). Begrepet kommer fra det angloamerikanske begrepet whistleblowing,
som ble etablert pa begynnelsen av 1970-arene (Nader, Blackwell, & Petkas, 1972,
Vandekerckhove, 2006), og henviser til det & fa oppmerksomhet ved 4 "blase i flayten". | falge
Near & Miceli (1985) er en varsler et tidligere eller naveerende organisasjonsmedlem, som har
veert vitne til forseelser (ulovlige, uetiske, kritikkverdige handlinger) pa arbeidsplassen, som gir
beskjed om dette til varslingsmottaker, som er personer eller instanser som har mulighet til a
endre p4 forholdet. Kritikkverdige forhold omfatter her bade brudd pa rettsregler samt brudd pa
etiske normer som enten har en bred samfunnsmessig forankring eller er implementert som
interne regelverk i virksomhetenVi (Eriksen, 2014). | varslingslitteraturen skilles det mellom
sakalte organisasjonsmessige kritikkverdige forhold og yrkesmessige kritikkverdige forhold
(Miethe, 1999). Organisasjonsmessige kritikkverdige forhold er tilfeller hvor innholdet i varslet
er knyttet til det som er akseptert praksis eller store deler av virksomheten, herunder
toppledelsen (Matthiesen og Bjarkelo, 2008). Yrkesmessige kritikkverdige forhold er tilfeller

hvor den eller de pastatte ansvarlige er enkeltpersoner.

Varslingssaker dreier seg ofte om svert alvorlige forhold pa den ene siden og arbeidstakere

som forsgker a gjere noe med situasjonen pa den andre siden. | studien ses varsling om

v En av fire reaktorer eksploderte ved atomkraftverket i Tsjernobyl, ti mil nord for Kiev i Ukraina. Taket pa
reaktoren ble blast av, og store mengder radioaktivt materiale slapp ut i atmosfeeren og spredte seg over hele
den nordlige halvkule. Over 100 000 mennesker ble evakuert og sonen er fremdeles ubeboelig i dag.l lgpet av
de farste dagene og ukene etter ulykken mistet over 30 kjernekraftansatte og innsatspersonell livet, hovedsakelig
som fglge av akutte straleskader. Flere tusen barn i Ukraina, Hviterussland og Russland har fatt kreft
i skjoldbruskkjertelen fordi de ble utsatt for radioaktivt jod fra ulykken.(forskning.no)

Vi Se nermere om vilkaret “kritikkverdige forhold” i forarbeidene til arbeidsmiljgloven §2-4(1): Se Ot.prp.nr.84
(2005-2006) s.37-38.
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kritikkverdige forhold pa som en ekstraordinar sikkerhetsmekanisme som skal fungere i
situasjoner hvor arbeidstaker foler seg “tvunget” til & tre ut av det ordinere ledelses- 0g

rapporteringssystemet.

| et historisk perspektiv kan det hevdes at ansattes ytringsfrihet rent juridisk aldri har statt
sterkere. Endringer i Grunnlovens § 100 samt lovregulering om varsling gjennom Lov om
arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv.2006 (Arbeidsmiljgloven)Vii har bidratt til dette
(Trygstad & @degard, 2016). Arbeidsmiljgloven fastslar arbeidstakers rett til a varsle (§2-4),
setter forbud mot & mgate varslere med represalier (§2-5) og fastsetter at virksomheten som
hovedregel skal ha interne rutiner for varslingVili (83-6). Varslingsretten omfatter alle
“kritikkverdige forhold”, jf. arbeidsmiljoloven §2-4(1). Vilkaret omfatter bade avsluttede,
pagaende og fremtidige forhold. Men begrepet omfatter bade brudd pa rettsregler samt brudd

pa etiske normer som enten har en bred samfunnsmessig forankring eller er implementert som

interne regelverk i virksomheteniX (Eriksen, 2014). Varslingsreglene i arbeidsmiljgloven har
som formal a styrke ansattes ytringsfrihet i arbeidsforhold, & avdekke kriminalitet og a fa et
sterkere vern av varslere. Vernet omfatter a beskytte arbeidstakere som sier i fra om
kritikkverdige forhold i virksomheten, samt tydeliggjere at varsling bade er lovlig og ensket.
Da det & papeke feil og mangler bgr vere en naturlig del av det dagligdagse
kvalitetssikringsarbeidet i virksomheter (Trygstad et al., 2014). Og det har i fglge Eriksen
(2014) vokst frem en erkjennelse av at samfunnet er avhengig av arbeidstakere som frembringer

informasjon om kritikkverdige forhold som ellers ville forbli skjult.

Men ytringsfriheten er ikke absolutt. Den ma balanseres mot arbeidsgivers styringsrett. |
arbeidsforholdet gjelder den ulovfestede lojalitetsplikten. Og i praksis vil spgrsmalet om
arbeidstakers ytringsfrihet kunne stgte an mot arbeidsgivers interesser. Det kan veere bade

legitime og illegitime interesser. Det kan veere i arbeidsgivers interesse a forsgke a begrense

vii Formalet til arbeidsmiljgloven er & sikre et arbeidsmiljg som gir grunnlag for en helsefremmende og
meningsfull arbeidssituasjon. Denne skal gi full sikkerhet mot fysiske og psykiske skadevirkninger, og ha en
velferdsmessig standard som til hver tid er i samsvar med den teknologiske og sosiale utviklingen i samfunnet
(Arbeidstilsynet, 2015).

viii Ot.prp. nr.84(2005-2006) og innst.O.nr.6(2006-2007)

iX Se nermere om vilkaret “kritikkverdige forhold” i forarbeidene til arbeidsmiljgloven 82-4(1): Se Ot.prp.nr.84
(2005-2006) s.37-38.
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arbeidstakers ytringer av flere grunner. Det kan vare av hensyn til effektivitet, gmdgmme og

for & minimere usikkerhet og uforutsigbarhet.

A kunne si hva man mener som arbeidstaker, viser seg dermed & ikke veere selvsagt eller
risikofritt i norsk arbeidsliv. Og konsekvensene for den enkelte ansatte som bruker
ytringsfriheten og varslingsplikten kan bli alvorlige, seerlig hvis ytringene kolliderer med

arbeidsgivernes krav om lojalitet.

En av de mest profilerte varslersakene i norsk offentlighet er "Monika-saken”. Hordaland
politidistrikt henla ferst dedsfallet til atte ar gamle Monika som selvmord. Etter at
politietterforsker Robin Schaefer og flere andre varslet om mangler i etterforskningen, og saken
kom ut i media, ble etterforskningen gjenopptatt, gjerningsmannen for drapet funnet og domfelt.
Den personlige prisen Schaefer matte betale var imidlertid hgy, gjennom a bli gjengjeldt for

varsling, noe myndighetene heller ikke har slatt ned pa.

I sin bok skriver Robin Schaefer (2015; 246): ..det aret her har dessverre gjort meg litt sann
halv-paranoid, jeg vet ikke hvem jeg kan stole pa...Hvem jeg kan si hva til. Jeg har statt igjen
til slutt uten noen. Jeg har statt igjen med meg selv som den eneste jeg kan stole pa. Og derfor

stoler jeg egentlig pd ingen i forlengelsen heller.” (Schaefer, 2015)

Det finnes en rekke eksempler péd varslingssaker fra media, som kan gi inntrykk av at "alle”
rammes av sanksjoner og at varslerne sitter igjen som offer etter at de har varslet om
kritikkverdige forhold pa jobben. Funn fra den norske forskningen utfart av forskningsstiftelsen
Fafo viser imidlertid et mer nyansert bilde (Trygstad 2010; Trygstad & @degard, 2014,
Trygstad et al., 2016) hvor 36% av arbeidstakere som varsler, opplever at det kritikkverdige
forholdet enten oppherer eller at det ble en forbedring som folge av varslingen (Trygstad et al.,
2016).

Til tross for oppmerksomheten omkring varsling, og Grunnlovens §100 og arbeidsmiljglovens
egne bestemmelser om varsling som gir norske arbeidstakere en rett til & ytre seg, med eksplisitt
vern mot gjengjeldelse for varsling, viser imidlertid funn fra norsk forskning at utviklingen gar
i feil retning, og at flere opplever det som problematisk a varsle om kritikkverdige forhold. |
folge Trygstad & @degard (2016; 41) er det “alarmerende nar drgye 1 av 4 svarer at de blir
mgtt med sanksjoner (negative reaksjoner) nar de varsler”. Dette er en dobling av antallet fra
da Fafo gjennomferte samme undersgkelse i 2010. Samtidig understrekes det at nesten
halvparten av norske arbeidstakere ikke varsler om forhold de mener er alvorlige eller

kritikkverdige, mange i frykt for represalier (Trygstad et al., 2014).
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Trenden viser at effekten av varsling gar ned, samtidig som risikoen for gjengjeldelse gar opp
(Trygstad & @degard, 2016). Forskerne har ingen klare svar pa hvorfor utviklingen synes a ga
i negativ retning, men effekten av lovendringene som i teorien skal ha styrket ansattes
ytringsfrihet, svekkes sannsynligvis av utviklingstrekk i arbeidslivet. (Amelie et al., 2015) Men
i fglge Trygstad et al. (2016) vurderes ytringsfrineten mindre i virksomheter i omstilling. | fglge
Trygstad et al. (2016), ser det forelgpig ikke ut som dette har hatt noe utslag pa hvor mange

som velger a varsle, men skulle det skje, vil det kunne medfgre alvorlige konsekvenser.

Det er en selvmotsigelse at lovverket forbyr a gjengjelde for varsling, samt gir arbeidstakere
rett og plikt til & varsle og medvirke i ulike sammenhenger i arbeidslivet, samtidig som
forskningen viser en negativ trend der arbeidstakere risikerer negative konsekvenser om de
overholder sine rettigheter og plikter. | studien har en valgt a kalle denne selvmotsigelsen for
“varslingsparadokset”, og utgjer saledes bakgrunnen for oppgaven og utgangspunktet for

formuleringen av problemstilling.

1.2 Formal og problemstilling

Det meste av forskning og teori om varsling er gjort ut i fra juridiske, samfunnsmessige og
psykologiske perspektiver. | denne studien settes imidlertid begrepet varsling inn i et
sikkerhetsteoretisk rammeverk. Formalet med studien er & belyse varslingens funksjon for
sikkerheten. Dette gjennom & undersgke sammenhenger mellom gjengjeldelse for varsling og

sikkerhetskultur i petroleumsnaringen.

Gjennom & belyse varslingsparadokset” ut i fra et nytt perspektiv vil studien gi et bredere
kunnskapsgrunnlag rundt kompleksiteten som falger med varslingsprosessen. Studien vil

saledes kunne veere et bidrag til vitenskapen og samfunnsdebatten rundt varslingsbegrepet.

Falgende problemstilling danner grunnlaget for studien:

Hvordan kan gjengjeldelse for varsling om kritikkverdige forhold pavirke sikkerheten i

petroleumsnaringen?

Gjengjeldelse som folge av varsling defineres her som “uensket handling mot varsleren som en

direkte respons pa varslingen (Regh et al., 2008, gjengitt i Bjerkelo 2010).

Petroleumsnaeringen er valgt som rammeverk for oppgaven pa bakgrunn av de utfordringene

som er papekt innledningsvis.
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Med sikkerhet menes her den evne et system har til & unnga skader og tap, etter Aven et al.,

(2004) og utdypes videre i teorikapittelet.

For & kunne svare pa problemstillingen stilles falgende forskningsspgrsmal:

Hvordan gjengjelder organisasjoner varsling om kritikkverdige forhold i

petroleumsnaringen?

e Hvordan pavirkes ansattes tillitsforhold til virksomheten etter gjengjeldelse for varsling

om kritikkverdige forhold?

e Hvordan kan nedbemmanning vanskeliggjare varsling?

e Hva kjennetegner sikkerhetskulturen i organisasjoner hvor det gjengjeldes for varsling

om kritikkverdige forhold?

Problemstillingen sgkes besvart gjennom forskningssparsmalene, hvor data om opplevelse av
tillit og rettferdighet hentes inn via kvalitativt dybdeintervju. Empirien ses sa opp mot teori om

tillit, risikostyring og sikkerhetskultur.

Studien gar ut pa a undersgke hvordan gjengjeldelse for varsling pavirker tillitsforhold, og hva
de sikkerhetsmessige konsekvensene blir for rapporteringskulturen. Samtidig vil en undersgke
i hvilken grad kulturen kan sies a veere rettferdig i organisasjoner hvor gjengjeldelse for varsling
praktiseres. Innfallsvinkelen er at tillit utgjer fundamentet for interaksjon og et fungerende
samfunn (Ellingsen, 2014) og en forutsetning for god sikkerhetskultur (Reason, 1997).

Tillitsbegrepet gar som en rgd trad gjennom hele oppgaven.

1.3 Avgrensninger og presiseringer

Begrepet varsling er et omfangsrikt tema med en kompleksitet som spenner over flere
fagdisipliner. En har veert ngdt til a sette flere begrensinger, noe som har resultert i kutt pa

omrader som i utgangspunktet kunne vaert spennende a ga mer i dybden pa.

Ytringer er en bredere forstand enn varsling, men beslektede fenomener, og av og til blir en
tvist om ytringsfrihet til en varslingssak. Med den bakgrunn er det naturlig & se eksisterende
forskning og dagens kunnskapsstatus om ytringsfrihet i arbeidslivet i sammenheng med

varsling. (Amelie et al., 2016)
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Da studien tar utgangspunkt i a undersgke den subjektive opplevelsen til varsler, forutsettes det
at varslingen er gjort forsvarlig. Diskusjoner vedrgrende lojalitetskrav, forsvarligheten og
vurderinger rundt brudd pa lojalitetsplikten er saledes ikke en del av studien. Avgrensninger
gjeres ogsa gjennom a se kritikkverdige forhold under ett, og det skilles dermed ikke mellom

ulike forhold det varsles om.

Det er utenfor studiens ramme & sgke finne motivet for eller intensjonen bak gjengjelden eller
det & overse et varsel. Samtidig minner en om at handtering av varsling ikke kan ses uavhengig
av interesse- og malkonflikter. Maktteori er imidlertid et stort felt. For a avgrense studien har
en imidlertid valgt & utelate maktteorien i studien. Dimensjonen rundt makt trekkes imidlertid
inn som en variabel i styringsretten og disiplinering ved gjengjeldelse av varsling. Disse er tema
som vanligvis forties, tas avstand fra, eller pakkes inn i terminologi som tilslgrer aspektet ved
maktutgvelse. En papeker likevel ssmmenhengen mellom disiplinering, organisatorisk lering
og sikkerhet, herunder muligheten for at virkemidler som straff og belgnning kan pavirke

informasjonsflyten i og mellom organisasjoner. (Rosness et al., 2013)

Teori rundt tillit avgrenses i forhold til relevans for kulturbegrepet. Avgrensinger gjeres da i
forhold til mellommenneskelige relasjoner og en gar derfor ikke inn pa tillitsforholdets

forutsetning for lederskap og motivasjon.

Da endringene i arbeidslivet er en side av “varslingsparadokset”, avgrenses studien rundt

nedbemanning og innfaring av karaktersystem for ansatte som nye ledelses- og styringsverktay.

| studien rettes blikket mot sikkerhetskultur fremfor sikkerhetsklima. Den skrives ut i fra et

systemperspektiv, med fokus pa sikkerhet relatert til organisasjoner i Petroleumsnaringen.
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1.4 Oppbygging

«Her presenteres bakgrunnen for oppgaven, formal og problemstilling. Her gjeres ogsa avgrensninger i oppgaven '

«| dette kapittelet presenteres og beskrives "varslingsparadokset”

*Her legges frem det teoretiske grunnlaget for oppgaven

*Her beskrives valg av forskningsdesign og metodevalg, datainnsamling og dataanalyse. Diskusjon rundt
palitelighet, samt styrke og svakheter

« | dette kapittelet presenteres resultater fra datainnsamlingen

*Her drgftes empiri opp mot det sikkerhetsteoretiske grunnlaget

«De viktigste funnene i draftingen presenteres for a besvare problemstillingen.Det gis anbefalinger til videre
forskning

Her presenteres referansene brukt i oppgaven

2 KONTEKST

For a forsta bakgrunnen for problemstillingen i studien er det en forutsetning at en kjenner til
kompleksiteten som ligger i varslingsparadokset. | dette kapittelet belyses derfor videre teori

rundt begrepet.

2.1 Varslingsbestemmelsene

| ett selskapsrettslig perspektiv har Arbeidsmiljglovens serskilte regulering av varsling en
rekke funksjoner. 1 tillegg til & representere en spesialregulering av en del av arbeidstakers
alminnelige ytringsfrihet, jf. Grl. § 100, skal reglene virke konfliktforebyggende (Eriksen,
2016). Mens varsling skal bidra til avdekking av kritikkverdige forhold, som for eksempel
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korrupsjon eller sikkerhetsmessige kritikkverdige forhold, kan varsling ogsa betraktes som et
verktgy for risikostyring som har betydning for styrets plikt til & sgrge for en «forsvarlig
organisering» av virksomheten, jf. aksjeloven/allmennaksjeloven § 6-12(1) annet punktum. Av
seerlig betydning for selskapets risikostyring er aktivitetsplikten til & legge til rette for intern
varsling, jamfer arbeidsmiljgloven 83-6 som kan betraktes som en operasjonalisering av
arbeidstakers varslervern og -rett, henholdsvis nedfelt i arbeidsmiljglovens § 2-5, og §2-4. Den
vidtrekkende varslingsretten som omfatter brudd pa etiske retningslinjer, har ogsa betydning

for debatten om selskapets samfunnsansvar. (Eriksen, 2016)

| denne sammenheng bgr ogsa nevnes arbeidstakers rett til blant annet medvirkning omtalt
nermere i arbeidsmiljgloven 84-2. Samtidig er det for arbeidstaker knyttet ansvar til
medvirkningsplikten, ref. arbeidstakers plikt til & medvirke og ta aktivt del i verne- og

miljgarbeidet i virksomheten, jamfar arbeidsmiljgloven 8§2-3% .

| fglge Horn (2010) bar bestemmelsene om varsling ikke ses isolert, men som en del av de
regelsett og grunnleggende forhold som gjelder for arbeidslivets forhold i Norge og den norske
modellen. Den norske arbeidslivsmodellen beskriver en samfunnsmodell med en sterk
velferdsstat, et regulert arbeidsliv og et utstrakt samarbeid mellom arbeidsgivere, arbeidstakere
og myndigheter. Den bygger saledes pa prinsippet om de ansattes medbestemmelsesrett, og

forutsetter gjensidig tillit og respekt mellom partene i arbeidslivet. (Nordrik et al., 2016)

Kunnskapssamfunnet bygger pa ansattes kunnskap og deres evne til & anvende denne i sitt
arbeid. Dette innebeerer at ansatte skal kunne vaere vakne for svakheter ved virksomhetens drift,
og det forutsettes at disse skal kunne fremkomme med forslag til forbedringer. Dette er for sa
vidt karakteristisk for system med internkontroll, jamfer §3-1 og §2-3, som bygger pa at
arbeidstakerne skal veere vakne for svikt og mangler i systemet, og at det skal rapporteres om
slikt til overordnede. De demokratiske prinsippene i vart samfunn innebzrer at det blant annet

tas opp til debatt en rekke sparsmal i det offentlige rom som ikke minst bergrer arbeidslivet.

Sammenfatningsvis er det for samfunnsmessige og virksomhetsgkonomiske interesser viktig a
forebygge ulykker og hendelser og uhelse. Hvor varslingsretten har en viktig
sikkerhetsfunksjon. Problematikken oppstar imidlertid nar de samfunnsmessige og
virksomhetsgkonomiske interesser ikke er sammenfallende i enhver henseende. I innledningen

har en allerede nevnt ’Alexander Kielland” ulykken og "BP Macondo”. Et annet eksempel pa

x Lovtekst fra Arbeidsmiljgloven §2-5, 1-3 angéende varslingsbestemmelsene
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dette er ulykken som fant sted da bil- og passasjerfergen "Herald of Free Enterprise” forliste i
1987. Fergen gikk mellom Nederland og England, og inn og ut av havn med apen bauport, og
sparte dermed tid. En dag gikk det likevel galt, det kom inn sjg, fergen forliste og et stort antall
passasjerer omkom og de materielle tap var betydelige. | ettertid viste det seg at sjgfolkene om
bord var klar over at forholdene var i tvilsom overrensstemmelse med sjgsikkerhetsreglene.
Sjefolkene turde imidlertid ikke si fra av frykt for & miste arbeidet, eller bli utsatt for andre
former for represalier. Ulykken ga stetet til en omfattende diskusjon i mange land om

“whistleblowing”.

| falge Eriksen (2014) er en mulig forklaring pa utfordringene knyttet til anvendelsen av
varslervernet at forstaelsen av varsling som organisasjonspsykologisk fenomen er begrenset i
domstolene (Hansen, 2012). Den rettspraksis som finnes sa langt, tyder pa at de juridiske
vurderingene i rettstvister knyttet til varsling i stor grad finner sted adskilt fra varslingens- og

partenes- plass i en kompleks organisatorisk kontekst.

Dersom varslere fremlegger opplysninger som gir grunn til a tro at det har funnet sted
gjengjeldelse i strid med forste punktum, skal det legges til grunn at slik gjengjeldelse har funnet
sted hvis ikke arbeidsgiver sannsynliggjer noe annet (82-5(1)). | fglge Trygstad kan varslere
som blir utsatt for gjengjeldelse i strid med farste eller andre ledd, kreve oppreisning gjennom

domstolene uten hensyn til arbeidsgivers skyld (Trygstad et al., 2014).

2.2 Varslingsniva

Varsling kan etter arbeidsmiljelovens ordning finne sted pa tre ulike *niva”Xl. Ordningen har
til hensikt & balansere arbeidsgivers og arbeidstakers legitime interesser i varslingssituasjonen.
Det avgjerende er at fremgangsmaten i det konkrete tilfellet er & anse som “forsvarlig”, jf.
arbeidsmiljgloven 8§2-4(2), farste punktum. Varsling kan gjeres “forsvarlig”, gjennom a ga de
ulike stegene eller nivdene 1 ”varslertrappen” illustrert nedenfor. Denne er utviklet pa bakgrunn
av funn fra en rekke studier i Norge (Skivens & Trygstad, 2007; Matthiesen et al., 2008;
Trygstad 2010; Skivenes & Trygstad, 2010; Trygstad & @degard, 2015).

xi Denne modellen kan omtales som “trenivamodellen” etter den belgiske professoren Vim Vanderkerchoves teori.
Se Vandekerckhove, W. (2009): European whistleblower protection: tiers or tears?, i Lewis, D,(red.): A Global
Approach to Public Interest Disclosure, 5.15-35 .
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4= EKSTERN VARSLING
eVarsler utenfor
‘ INTERN VARSLING I organisasjonsgrenser til
eVarsler videre internt.
I eForholdet endres ikke.

e Varsle videre eller ikke?

tilsynsmyndighet , media.

- INTERN VARSLING

eVarsler linjevei eller til
andre interne
INTERN VARSLING I

varslingsmottakere med
myndighet til 8 endre

o Er vitne til, avdekker eller

opplever kritikkverdige forholdet.

forhold. e Varsle videre eller ikke?
eVarsle eller ikke?

Figur 1:Varslerprosessen illustrert giennom “varslertrappa” (Trygstad et al., 2016)

Det vil som regel alltid veere forsvarlig & varsle til farste niva, altsa internt i virksomheten, til
noen som opptrer pa arbeidsgivers vegne. Ved intern varsling gis arbeidsgiver anledning til a
holde informasjonen innenfor virksomheten og far en mulighet til & rydde opp uten at
virksomhetens renommé skades. Varsling til offentlige myndigheter skal alltid regnes som
forsvarlig, jf. arbeidsmiljgloven §2-4(2), andre punktum. Dette til tross for at dette innebaerer
utlevering av intern informasjon om pastatt kritikkverdige forhold til noen utenfor
virksomheten, med den sanksjons- og renommeérisiko det innebzrer. Regelen om at det alltid
kan varsles forsvarlig til offentlige myndigheter, understreker samfunnet legitime interesse i at
informasjon om kritikkverdige forhold nar frem til relevante beslutningstakere med makt og
myndighet til & undersgke og gripe fatt i det kritikkverdige forholdet. Denne interessen blir
saerlig tydelig der arbeidsgiver, altsa virksomheten, mangler evne og/eller vilje til & handtere

varselet selv. (Eriksen, 2014)

Petroleumstilsynet, som et selvstendig statlig tilsynsorgan med myndighetsansvar for sikkerhet,
beredskap og arbeidsmiljg i petroleumsvirksomheten, papeker at oppfalgingen av varslersaker
avhenger av meldingens innhold. | Petroleumstilsynets publikasjon Sikkerhet, Status &
Signaler 2016-2017 avgrenses tilsynets rolle i varslingssaker til & gi veiledning til arbeidstakere
og arbeidsgivere om varslingsreglene i arbeidsmiljgloven. Petroleumstilsynet avgrenser ikke
mellom begrepene varsling og bekymringsmelding, som brukes om hverandre. Tilsynets mal

er at saker lgses internt i en organisasjon. Og at behovet for a varsle myndighetene oppstar
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gjerne nar de ordinzre kanalene ikke farer frem. Tilsynsmyndighetenes oppfelging avhenger
av meldingens innhold. Imidlertid papeker petroleumstilsynet at de ikke kan lgse konkrete
tvister av privatrettslig karakter mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Videre mener
Petroleumstilsynet at ”om noen blir sagt opp etter varslingen, og de mener dette er 4 anse som
ulovlig gjengjeldelse, ma saken avgjeres i retten.”( Petroleumstilsynet B, 2017; Trygstad et al.,
2014) Petroleumstilsynet opplever et gap mellom forventinger fra varslere og hva de kan bidra
med. (Petroleumstilsynet B, 2017)

Ekstern varsling til tredje niva, altsa media og offentligheten forgvrig, kan medfare betydelig
omdgmmerisiko for virksomheten. Det ma derfor som regel tungtveiende grunner til a forsvare
varsling pa dette niva. | falge Eriksen (2014) kan arbeidsgivers evne og vilje til & handtere et
internt varsel derfor fa stor betydning for hvorvidt ekstern varsling finner sted. Arbeidsgiver

kan dermed gjere mye selv for & beskytte seg mot ekstern varsling.(Eriksen, 2014)

2.3 Varslingsprosess & arbeidsgiveransvar

En varslingsprosess har minst tre rettslige dimensjoner, hvorav den fgrste handler om forholdet
mellom den ansattes ytringsfrinet og dennes lojalitetsplikt ovenfor arbeidsgiver (Taraldset,
2010). En slik forstaelse gir imidlertid ikke alene tilstrekkelige rammer for a forsta temaets
kompleksitet. Den andre dimensjonen er at varsling er en reguleringsmekanisme for avdekking
og forebygging av samfunnsskadelige forhold. Den tredje dimensjonen ved varsling er
arbeidsgivers plikt og mulighet til & forhindre og handtere konflikt i tilknytning til varsling.
Denne dimensjonen er viktig for a sikre at varsling fungerer som en effektiv mekanisme for

bade forebygging og avdekking av alvorlige kritikkverdige forhold.( Eriksen, 2014)

En av utfordringene med a skape forstaelse for kompleksiteten i en varslingsprosess er at de
ulike deltakerne i prosessen kommer inn i saken pa ulike tidspunkt, og at de ikke ngdvendigvis
deler den samme oppfatning av det pastatte kritikkverdige forhold, noe som ogsa er kjent fra
konfliktforskningXii Et eksempel er at arbeidstaker som har varslet, fokuserer pa prosessen fra
vedkommende ble oppmerksom pa det kritikkverdige forholdet, de varsler som er forsgkt, og

til arbeidsgivers reaksjoner eller manglende reaksjoner pa disse (Bjerkelo et al., 2008). Juristene

xii se eksempelvis Skjgrshammer, 2002.
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kommer som regel pa banen etter at konflikten kan ha eskalert til en rettslig tvist, og de

fokuserer pa rettslig lasning i etterkant pa vegne av en av partene. (Eriksen, 2014).

Til tross for disse utfordringene har arbeidsgiver, gitt den tredje rettslige dimensjonen pa
varsling, en selvstendig rettsplikt til & hindre konflikt og lgse begynnende konflikter fer de
ender i ressurskrevende prosesser, sykemelding og annen skade. I tillegg til 2 handtere konkrete
saker pa en forsvarlig mate har arbeidsgiver en plikt til & arbeide preventivt gjennom

systematisk arbeidsmiljgarbeid.

2.3 Sammenhengen mellom varsling, konflikt og mobbing

Det er generelt fraveer av en flerfaglig tilneerming til varslingsproblemstillingene, til tross for
empirisk kunnskap om hvordan varslingsprosesser utvikler seg. Fordi varsling er et flerfaglig
komplekst fenomen, hevder Eriksen (2014) i likhet med Einarsen og Pedersen (2007) at det er
hensiktsmessig & analysere varsling pa tvers av det juridiske og det organisasjonspsykologiske
fagfelt. | folge Eriksen (2014) er det ngdvendig a forsta sammenhengen mellom varsling og
konflikt for & sikre at varsling fungerer som effektiv mekanisme for a forebygge og avdekke
alvorlige kritikkverdige forhold. Videre vil en si litt om hva som kjennetegner konflikt, og
hvilke serlige utfordringer som kan veere knyttet til konflikter som oppstar i kjglvannet av

varsling om kritikkverdige forhold.

Konflikt kan lett oppsta nar et mottatt varsel om kritikkverdige forhold ikke handteres av
arbeidsgiver slik arbeidsmiljgloven forutsetter. Siden arbeidsgiver har styringsrett og dermed
makt over ansatte, er de i posisjon til 2 utmale og utgve det de mener er en passende straff eller
disiplinering. (Amelie, 2015) Som konsekvens av dette kan arbeidstaker ende opp utenfor
virksomheten, enten oppsagt, avskjediget, sykemeldt, ufor eller “’kjopt ut” Xii(Eriksen, 2014)
Gjengjeldelse for varsling om kritikkverdige forhold omfatter bade formelle og uformelle
sanksjoner og kan ofte ha de samme kjennetegnene som mobbing. Det vil si gjentakende og
systematisk trakassering over tid. Det kan dreie seg om undergraving, utestengelse og ufrivillig
overflytting til nye arbeidsoppgaver. Gjengjeldelsen kan foregd bade apent og skjult og kan
medfare psykiske problemer, inklusive symptomer pa posttraumatisk stress. (Trygstad et al.,
2014) Jamfer arbeidsmiljglovens 812 skal mobbing og trakassering ikke forekomme pa

xiii Sakalte “konstuerte” oppsigelser/avskjeder som ender opp med solide forlik for & kjepe arbeidstakernes

taushet, omtales ofte i amerikansk rett som ”Buying silence”.
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arbeidsplassen. Samtidig har virksomheten jamfor §14 et searskilt ansvar for a tilrettelegge
arbeidsmiljget til gunst og vern for de ansatte. Virksomheten har saledes en omsorgsplikt

ovenfor den ansatte og en aktivitetsplikt i forhold til & undersgke og handtere situasjonen.

2.4 Et arbeidsliv i endring

Omstilling er et begrep som brukes for & beskrive en rekke typer endringer i arbeidslivet. |
stedet for & forsgke & gi omstillingsbegrepet en entydig og presis definisjon, vil det i studien
vaere mer nyttig a gi begrepet innhold gjennom a beskrive hva som endrer seg. En annen mate
a forsta omstillinger pa er etter hva som omfattes av omstillingsprosessen. | denne studien
innebarer dette omorganisering og nedbemanning. Farstnevnte omfatter intern endring av
organisasjonsstruktur, oppgaveinnhold og oppgavestruktur. Med nedbemanning menes her en
prosess der organisasjonen tilpasser antall ansatte til en kostnadsramme og en omlegging av
virksomhetens produksjon. Nedbemanning er en komplisert prosess organisatorisk, sosialt,

psykologisk og gkonomisk. (Idebanken, 2016)

Spesielt i petroleumsnaeringen, ser en denne utviklingen hvor de siste arene har veert preget av
kostnadskutt, omstilling og effektivisering. Det stilles nye krav, og arbeidstakerne ma falge
med. Omstillingene er blitt mer kontinuerlige prosesser uten tydelig start og slutt, enn

avgrensede og enkeltstaende tiltak.

National Institute for Occupational Safety and Health (NIOSH) beskrev allerede i 2002 en rekke
nye organisatoriske arbeidsmater som innfgres av arbeidsgivere i Europa for a konkurrere mer
effektivt i den globale gkonomien. Disse arbeidsformene ses som organisatoriske
restruktureringer gjennom nedbemanning og ledelsesprinsipper med ”hardere” personalpolitikk
og ”lean prosesser”. Sistnevnte fokuserer pa verdi og eliminering av ikke- verdiskapende
aktiviteter, som betyr a levere produkter og tjenester som oppfyller kundens forventninger ved
a bruke minst mulig ressurs (NIOSH, 2002). Professorene Paul Gooderham, Odd Nordhaug og
Kristen Ringdal har i et stgrre forskningsprosjekt vist at multinasjonale selskaper og
angloamerikanske selskaper med avdelinger i Norge bringer med seg lederverdier fra

angloamerikansk arbeidsliv, noe som medfgrer en taffere personalledelse enn man er vant til i
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Norge. (Gooderham et al., 2007) Utviklingen kan ses som en overgang fra ledelse til styring

der styringen gjgres gjennom formell struktur og overgang fra myk til hard HRXIV.(Rgvik, 2007)

Hard HR inneberer et kontrollpreget syn pa personalledelse, der ansatte ma kontrolleres, styres
og tuktes for a gjere en god jobb. Motsetningen er myk HR, som i stgrre grad fokuserer pa
motivasjon, forpliktelse, ansvar og samarbeidsorientert relasjon mellom ansatt og ledelse. I hard
HR har ansatte liten innflytelse pa ledelsens beslutninger, og malene settes fra toppen.
Malstyring og belgnning er hvorvidt malene nas, er vanlig.(Amelie et al.,2015) Ragvik (2007)
peker pa at denn typen styring speiler et teknisk og instrumentelt grunnsyn pa mennesket der
det handler om > & temme og styre den i utgangspunktet noe uregjerlige medarbeider”. Dette
menneskesynet ses som kontroll, malinger, telling, insentiver og er basert pa mistenksomhet,
fremfor tillit til ansatte (Amelie et al., 2015).

2.5 Varslingsrutiner

Virksomheter og samfunnet forevrig er avhengig av arbeidstakerne som “insidere” frembringer
informasjon om alvorlige risikoforhold som ellers vanskelig ville ha kommet frem.
Arbeidsmiljglovens bestemmelse 8§3-6, om arbeidsgivers tilretteleggingsplikt for intern
varsling, har som formal & nettopp sikre en apen ytrings-og organisasjonskultur.xv
Bestemmelsen palegger den enkelte virksomhet & lage rutiner som er tilpasset virksomhetens
risikoforhold. Arbeidsgivers rettsplikt til & legge til rette for intern varsling er imidlertid en
funksjonell regel som i stor grad overlater til den enkelte arbeidsgiver selv hvordan
vedkommende velger & legge til rette for apen ytringskultur. Da hverken lovteksten eller
forarbeidene gir serlig veiledning med hensyn til hvordan interne regelverk for varsling skal
utformes. Det blir dermed opp til arbeidsgiver a regulere seg selv pa en mate som bidrar til &
ivareta de formalene som plikten til & legge til rette for varsling skal fremmes. (Eriksen, 2014)
Det avgjerende for effektiviteten av varslingsmekanismen er hvorvidt arbeidsgiver lykkes med
a regulere seg selv pa en slik mate at hensynene bak arbeidsmiljglovens varslingshestemmelser
fremmes. (Eriksen, 2014) Kravene gjer arbeidet med a sikre effektive varslingsrutiner til en
kontinuerlig prosess som ma fange opp bade de erfaringer som gjeres, og de endringer som

finner sted i virksomhetens risikobilde. For at rutinene skal fungere, er det imidlertid noen

xiv HR star for Human Resources (Amelie et al., 2015).

xv Se Ot.prp.nr.84 (2005-2006) side 46 og Innst.0.nr.6-2006-2007 side 8.
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[]

grunnleggende dimensjoner som samtlige rutiner ma omfatte. For & skape tilstrekkelig
forutberegnelighet for bade arbeidsgiver og arbeidstaker ma rutinen regulere pa hvilken mate
arbeidstaker kan ga frem med sitt varsel. Behovet for forutberegnelighet innebzrer imidlertid
ogsa krav om regulering av arbeidsgivers behandling av et mottatt varsel. Dette er et kritisk
punkt for & hindre bade ekstern varsling og konflikt. (Eriksen, 2014)

Trygstad (2010) mener at varslingsrutiner pa arbeidsplassen er med pa & redusere risikoen for
sanksjoner. Det er viktig a understreke at varslingsrutiner er noe annet enn, og kommer i tillegg
til alminnelige HMS-systemet som gjelder normal avvikshandtering innen helse, miljg og
sikkerhet.

Det er avgjerende for implementeringen av rutinene at arbeidsgiver arbeider aktivt med a vise
at de gnsker en apen organisasjonskultur. For & lykkes ma arbeidsgiver vise palitelighet, i det
at de gjor det de sier, gjennom a handtere varsler som mottas. Dersom arbeidstakerne ser at de
interne rutinene ikke fungerer, vil dette bidra til at andre avstar fra & varsle i en senere sak.
(Eriksen, 2014:198) Regler og ordninger som sikrer at et mottatt varsel vurderes objektivt, og
at de pastatte kritikkverdige forholdene undersgkes forsvarlig, tvinger frem fokus pa budskapet

fremfor pa personen som frembar detxvi,

Det er styret i et aksjeselskap som har det overordnede ansvaret for at selskapet oppfyller sin
plikt i henhold til arbeidsmiljgloven §3-6 om tilrettelegging for intern varsling, jamfar
aksjeloven 86-12(1). Regelverkets art tilsier at styret dermed er ansvarlig for at rutinen fungerer
effektivt i selskapets risikosituasjon til enhver tid. For a ivareta dette ansvaret bgr styret be om
en jevnlig rapportering av spgrsmal som: Hvor mange saker er mottatt i henhold til rutinen,
hvilke type saker er mottatt, og hvordan har disse blitt lgst? Varsleflagg pa at rutinene ikke
fungerer effektivt og derfor ber revideres er for eksempel at rutinene ikke har blitt benyttet, at
det har funnet sted alvorlige saksbehandlingsfeil hos varslingsmottaker, slik at saker som burde
veert handtert internt, har eskalert eksternt, at det har oppstatt alvorlige konflikter med rettslige
og skonomiske konsekvenser for virksomheten, og ikke minst: at varsler om risikoforhold som
korrupsjon eller andre sikkerhetsforhold har blitt ignorert av varslingsmottaker og fatt
manifestert seg i alvorlig ulykke. (Eriksen 2014)

xvi Arbeids- og inkluderingsdepartementet (2008: 16): ”Varsling om kritikkverdige forhold pé arbeidsplassen” og
viktigheten av at meldingene vurderes serigst, at pastandene undersgkes pa en forsvarlig mate, og at det ryddes
opp i eventuelle kritikkverdige forhold.
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3 TEORI

Forskning innen sikkerhet utgjar et tverrfaglig felt som innbefatter teori og konsepter fra ulike
disipliner; hovedsakelig sosiologi, antropologi, psykologi og jus. Denne oppgaven skrives
imidlertid ut i fra et overordnet organisatorisk sikkerhetsteoretisk system perspektiv der
underbyggende ulykkes teori presenteres og begrunnes ngdvendig. Problemstilling formulert

fordrer teoriforstaelse innen tillit, risikostyring, og sikkerhetskultur og ulykkesmodeller.

Med bakgrunn i forskningsspgrsmal og tillit som innfallsvinkel til & kunne svare pa
problemstillingen er det behov for a forsta begrepet tillit og da hvilke prosesser som skaper tillit
samt bryter ned tillit. Tillitsbegrepet er derfor beskrevet i forste delkapittel. Da det meste av
forskning pa tillit er gjort i et psyko-sosiologisk perspektiv, vil noe teori hentes herfra. Videre
settes det inn i et sikkerhetsteoretisk perspektiv hvor en viser tillitens grunnleggende funksjon

som forutsetning for god sikkerhetskultur.

De teoretiske hovedretningene som skal bidra til & forklare empirien er valgt med utgangspunkt
i sikkerhetskultur, som noe en organisasjon har, og er saledes styrbart. Reason (1997) sin teori
om den informerende kultur og Westrums (1993) ulike nivaer for sikkerhetskultur er naturlige

utgangspunkt.

A forsté hvordan ulykker oppstar er en forutsetning for & kunne forebygge ulykker, bade i et
proaktivt og reaktivt sikkerhetsperspektiv. Relevante og sentrale ulykkesmodeller for
problemstillingen er Reason (1997) sin organisasjonsulykke-modell (the Swizz cheese modell)
Turners (1978) Man-made disaster og Rasmussens (1997) Flernivasmodell. En papeker at det

imidlertid finnes flere ulykkesmodeller og perspektiver enn dem som legges til grunn i studien.

Selv om flere av teoribegrepene griper inn i hverandre deles bidragene inn 1 uavhengige

underkapitler for & skape oversikt.

3.1 Tillit

Fenomenet og begrepet tillit er et ganske vanskelig fenomen a fa et klart bilde av med hensyn
til bade hva tilliten gjer med oss og hva vi gjer med tilliten. Men tillit er et helt grunnleggende

fenomen a studere hvis en gnsker a forsta samfunnets mate a fungere pa. (Vetlesen, 2010)
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Konseptet tillit er ogsa ansett som et komplekst, multidisiplinaert, multifase, multiniva og
multiplekst fenomen (Deutsch, 1958; Luhmann, 1979; Doney et al.,1998; Lewicky et al.,1998;
Rosseau et al., 1998; Lewicki et al., 2006).Videre ses konseptet tillit i studien som en kritisk
sosial funksjon, en forutsetning for all menneskelig samhandling, og samarbeid om utvikling,
bade pa virksomhets- og samfunnsniva. (Lunhmann, 1979) Der tillit spiller en viktig rolle i et
moderne, globalt, komplekst og ambivalent risikosamfunn (Barber, 1983; Beck, 1991; Giddens,

1991) og er en hjgrnestein i skapelsen av sosial orden (Luhmann, 1979).

Til tross for ulike konseptualiseringer, ser det ut til at der er enighet rundt forstaelsen av tillit,
hva som ma ligge til grunn for at tillit skal oppsta og dets funksjon. Det innebzrer positive
forventninger om andres intervensjon og atferd, som reduserer kompleksitet og konflikt,

involverer sarbarhet og risiko, og det innebzrer gjensidig avhengighet mellom ulike parter.

Forskning pa tillit viser sammenheng mellom positive organisatoriske utfall, som gkt
konkurranse (Seppénen et al., 2007), hgyere organisatorisk ytelse (Child & Maéllering, 2003),
redusert transaksjonskostnader (Dyer & Chu, 2003), gkt kommunikasjon og kunnskaps
utveksling (Andrews & Delahaye, 2000), gkt gjensidig leering (Nonaka & Takeuchi, 1995;
Bakker et al., 2006; Gubbings & MacCurtain, 2008), leering fra ulykker (Reason, 1997), og ses
pa som noe som har en positiv effekt pa sikkerhetskultur og sikkerhets performance (Reason,
1997; Hale, 2000; Burns, Mearns & McGeorge, 2006; Conchie & Donald, 2006, 2008; Conchie,
Donald & Taylor, 2006; Cox, Jones & Collinson, 2006; Jeffcot, Pidgeon, Weyman & Walls,
2006). Tillit antas & veere grunnleggende for etableringen av god sikkerhetskultur (Tharaldsen,
2011).

| falge Tharaldsen (2011) er det veldokumentert i forskningen at tillit pa ulike nivaer er gunstig
og at manglende tillit er negativt. Men at dette synet utfordres gjennom nye perspektiver hvor
en vektlegger begrensningene i tillit og de positive godene av mistillit (Reason, 1997; Hale,
2000; Adler, 2001; Dirks & Ferrin, 2002; Poortinga & Pidgeon, 2003; Lewicky et al., 2006;
Burns et al., 2006; Conchie et al., 2006; Conchie & Donald, 2006; Conchie & Burns, 2008).
Med dette menes at for mye tillit kan fare til naivitet eller blindhet, mens for hgyt niva av
mistillit, eksempelvis i form av for mye monotorering og kontroll kan resultere i et lite dele-
vennlig miljg, ineffektivitet eller andre uhensiktsmessige side effekter. En informerer om at
Tharaldsen (2011) nyanserer dette bildet i sin doktoravhandling og videre reflekterer over
positive fordeler og ulemper med tillit og mistillit, og hva det har a si for sikkerhetens ytelse.

Det argumenteres for at funksjonell mistillit og funksjonell tillit bar behandles som ngdvendige
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deler av en god sikkerhetskultur, og omvendt, dysfunksjonell tillit er skadelig for sikkerheten.
(Hale, 2000; Conchie & Donald, 2006; Conchie et al., 2006).

Tillit som fenomen og begrep har tre omdreiningspunkter som gar pa hvordan tillit skal forstas

og defineres, tillitens ngdvendighet, og tillitens grunnlag.

Hvordan tillit skal forstas og defineres ser ut til & ha tre forskijellige overordnede dimensjoner;
en folelsesmessig, en handling og en kognitiv dimensjon. Det folelsesbaserte normative
perspektivet tar utgangspunkt i at tillit er en falelse og basert pa moral. Teoriene innenfor det
interessebaserte perspektivet derimot bygger pa at tillit ikke er en falelse, men noe praktisk, en
vurdering, en kalkulasjon om risiko og sikring av egne interesser. Tillit blir dermed ogsa en
mate & handle pa, ikke a fale pa, der mennesket gjer rasjonelle handlinger og kalkulasjoner for
deretter & velge de metodene som best sikrer deres egne interesser. Mennesket har saledes en
iboende tilbgyelighet til & handle formalsrasjonelt og nyttemaksimerende med utgangspunkt i
individuell egeninteresse. (Milgrom & Roberts 1992) Spgrsmalet da er om grunnlaget for a
handle tillitsfullt er en vurdering pa bakgrunn av interesser eller om det er en moralsk, normativ
handling lgsrevet fra egeninteresse?

Et tillitsforhold tolkes som et rasjonelt valg hvor man for eksempel veier stgrrelsen pa og
muligheten for en gevinst opp mot starrelsen pa og muligheten for et tap. Grimen (2009) hevder
at tillit gjelder fremtidens atferd, og noe en rasjonelt velger, hvor vi kan ha forventninger, men
ikke vite helt sikkert. Han mener tillitsgiveren setter seg i reell fare, ettersom vedkommende
ikke kan vite den eksakte paliteligheten til den en gir tillit til og stoler pa. Videre mener han at
tillit er et reelt valg for tillitsgiveren ut fra vedkommende sin kalkulerte risiko og forventede

nytte. Tillit er sdledes en blanding av kunnskap og forventninger.

Men tillit kan ogsa forstas som noe mer grunnleggende og mindre gjennomtenkt, suveren og
spontan livsytring. Tillit oppfattes da som noe grunnleggende ved det a veere et sosialt
menneske, noe vi ikke kan leve uten. Tillit er dermed ikke noe vi kan bestemme oss for, verken
med refleksjoner over potensiell gevinst og tap eller med andre viljesakter. Tillit dpenbares
gjennom mgter med vare medmennesker, og det skal sarlige omstendigheter til for at vi mater
andre med mistillit. Normalt tror vi pa den andres ord. Det er farst nar vi far grunn til det, at vi
begynner a tvile. Hvis tillit forstds som en grunnleggende reaksjon, kreves det noe spesielt for
at mistillit skal oppsta. Vi kan vaere uenig med den andre, kanskje utfordre tilliten gjennom
a prgve a finne ut om det som sies er objektivt sant, men en slik skepsis er neppe det samme

som mistillit. Derimot er systematisert skepsis ngdvendig for a muliggjere et samarbeid som
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gir rom for kritikk, samtidig som det bygger pa tillit (Tharaldsen, 2011). Generelt ser det ut til
at mistillit ikke har veert gjenstand for seerlig oppmerksomhet som selvstendig fenomen og
begrep. Det ser mer ut til at mistillit oppfattes som det motsatte av fenomenet og begrepet tillit
0g pa mange mater er et slags skyggefenomen til tillit (Grimen 2009; Gambetta, 1988). Tillit er
imidlertid ikke relevant som en valgmulighet dersom det er full kontroll over en person, eller

dersom en har mulighet til & straffe vedkommende som ikke gjer som forventet.

Diskusjonen rundt tillitens ngdvendighet omhandler hvorfor tillit er nedvendig for at et samfunn
skal fungere. Generelt pekes det pa at tillit er noe som reduserer usikkerhet ved at det skapes
en form for orden. Tillit er viktig for ikke komme i en situasjon preget av handlingslammelse.
Om vi mennesker var fullstendig uten tillit, mener Luhmann (2005) at vi ville bli

handlingslammet grunnet frykt for hva andre mennesker kunne finne pa.

I studien settes begrepet tillit videre inn inn i et sosialt sikkerhets- og risikostyringsperspektiv.
I henhold til dette perspektivet og Juhl (2015) skjer tillit mellom minst to parter, en tillitsgivende
part A og en tillitsvekkende part B, i forhold til en sak C, og at dens kjerne elementer er

sarbarhet, risiko og usikkerhet vedrarende utfallet. Her blir tillit definert som:

7 A’s expectation is that B is not out to harm A, even when in posession of the means to do so.
When acted upon, trust involves A’s willingness to engage in risky interaction with and become
vulnerable to the behaviour of B”. (Juhl, 2015)

A sin beslutning vedrgrende & ha tillit er et resultat av en mer eller mindre bevisst risiko
vurdering. Det poengteres at A og B kan veere kollektiver sa vel som individer, at forholdet
trenger ikke veere personlig eller pagaende. (Juhl, 2015; 24-25)

Videre hevder Juhl (2015) at kausalitet kan ga i mer enn en retning; at bade institusjonell tillit,
som i tillit til funksjonen av en organisasjon, institusjon og sosiale systemer, og tillit mellom
grupperinger er viktig, og at tillit og troverdighet ikke kan ses adskilt. A stole pa den upélitelige
er ikke ngdvendigyvis tillit. Da dette kan skyldes naivitet — spesielt dersom det er basert kun pa
identifikasjon av den palitelige delen.

Den teoretiske diskusjonen blir dermed a fokusere pa a skille mellom hvilke kvaliteter som gjar

institusjoner og grupper i samfunnet palitelige og hva som gjer dem tillitsvekkende.
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3.2 Risikostyring

All menneskelig aktivitet er forbundet med risiko. Det handler om hendelser og konsekvenser
av disse, som kan skje i fremtiden. Begrepet risiko kommer fra det italienske ordet “risicare”
som betyr a vage (Bernstein 1996). Man vet ikke hva som vil skje, men man tenker seg mulige
konsekvenser, men det er usikkerhet knytte til utfallet. Formalet med risikostyring er & sikre
den riktige balansen mellom det & utvikle og skape verdier, og det & unnga ulykker, skader og
tap. Risikostyring kan dermed forstas som alle tiltak og aktiviteter som gjares for & styre risiko.
| falge Aven et al. (2004) vil den oppfatning og forstaelse en har av risiko ha betydning for
hvordan en handler for & styre sikkerhet og risiko. | trad med det kunnskapsbaserte og
beslutningsorienterte risikoperspektivet, som legges til grunn i oppgaven defineres risiko her
som kombinasjonen av mulige fremtidige konsekvenser og tilhgrende usikkerhet. (Aven et al.,
2008). Risiko er saledes en subjektiv vurdering, med basis i en viss kunnskap. Og oppdatert
kunnskap vil kunne endre risikoen. | henhold til dette perspektivet kan ikke risiko fastslas som
et objektivt faktum, slik det gjares i tradisjonell teknisk- naturvitenskapelig tilneerming, hvor
risiko ses som sannsynlighet av konsekvenser. En vil da ga glipp av viktige aspekter som er
ngdvendige a trekke inn for a forsta risiko, og videre hvordan best handle for a redusere risiko.
| felge Aven (2007) vil det vaere umulig & bygge et effektivt og logisk konsistent rammeverk

for risikostyring uten en solid forstaelse for det grunnleggende om risiko.

3.3 Sikkerhet

[]

Begrepet sikkerhet brukes ofte om forebyggende tiltak der hensikten er a redusere
sannsynligheten for at noe ugnsket skal skje eller redusere konsekvensene ved ugnskede
hendelser. | oppgaven brukes begrepet sikkerhet i en videre betydning, og forstas som den evne

et system har til & unnga skader og tap. (Aven et al., 2004)

I NOU 2006:6 Nar sikkerheten er viktigst, gjer Finn- Erik Vinje en begrepsutreding av sentrale
begreper og definisjoner i NOU 2000, Et sarbart samfunn. Sikkerhet defineres her som A; «
ugnskede hendelser som opptrer som fglge av en eller flere tilfeldigheter» (safety) og som B; «
ugnskede hendelser som resultat av overlegg og planlegging» (security). Med ugnskede
hendelser menes hendelser som kan representere en fare for mennesker, miljg, gkonomiske
verdier, og spesielt samfunnsviktige funksjoner (Aven et. al., 2004). Forskjellen mellom safety

0g security beror altsa pa om skaden er pafgrt uten motiv eller med motiv. (NOU 2006:6)
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Sikkerhetsbegrepet har flere fasetter, og kan relateres til det fysiske miljg, som teknologiske
systemer, produkter og omgivelsene, samt til menneskelige og sosiale faktorer. | sistnevnte er
menneskelig atferd, organisasjoners struktur og virkemate, eller samfunnets politikk og
beslutninger i fokus. Sikkerhet kan ogsa knyttes til ulike niva, som individ, organisasjon og
samfunn, eller til ulike faser i en prosess, som planlegging og design, gjennomfering og drift
og endringer og avvikling. Enkeltindivider, interesseorganisasjoner, private virksomheter,
myndighetsorgan, alle kan i sterre eller mindre grad pavirke og styre sikkerheten. Vi kan
dermed pavirke sikkerheten gjennom vare handlinger og de valgene vi gjer (Aven et al.,
2004:17).

Imidlertid bar en vaere oppmerksom pa at det kan veere ulik oppfatning av hva som utgjer en
risiko, og da i neste omgang hva som er ngdvendig for & beskytte seg mot det risikofylte.
Kjennetegn ved kulturen vil veere avgjerende for det fokus en organisasjon eller et samfunn har
pa sikkerhet. Verdier, holdninger, kunnskap, erfaringer og politikk vil saledes pavirke hva en
aksepterer av risiko. Spgrsmalet om sikkerhet vil da veere en av flere malsettinger a ta hensyn
til i utforming av planer, strategier og prioriteringer av ressurser. Hva sikkerhet koster i tid og
penger avveies alltid mot andre malsettinger relatert til produktivitet og effektivitet. (Aven et
al., 2004)

Styring handler ogsa om verdier, etikk og politikk (Aven, 2007) og forutsetter at de som skal
styre vet hvor de skal. Enten vi er opptatt av styring pa samfunnsniva, i organisasjoner eller
som individ, handler styring om & sette seg mal, legge planer eller strategier for hvordan na
malene, og om hvordan fglge opp gjennomfaringen ved hjelp av kontroll og evaluering.
Relasjonene mellom ledelse og ansatt, mellom avdelinger i organisasjonene, hvordan
informasjon blir tolket av ulike aktgrer, og om hvilke normer og verdier som hersker i
organisasjonen blir fgrende. | styringen av risiko og sikkerhet er det med andre ord viktig a
fokusere pa tekniske og organisatoriske forhold, individuelle og mellommenneskelige

relasjoner og forholdet mellom organisasjonens ansatte og ledelse (Aven et al., 2004).

Bade Beck (1992), Rasmussen (1997) og «sarbarhetsutvalget> (NOU 2000a) beskriver de
samfunnsmessige utfordringer i forhold til styring av sikkerhet, med tanke pa forholdet mellom
teknologi, menneske og organisasjon, og gkt sarbarhet. (Aven et al. 2004) Beck (1992) knytter
manglende trygghetsfalelse opp mot kunnskap og utfordringer pa grunn av gkende sarbarhet

som falge av gjensidigs avhengighet i risikosamfunnet og saledes behovet for god risikostyring.
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Myndighetene kan styre sikkerheten i samfunnet ved a stimulere til eller a begrense forskjellige
aktiviteter gjennom regelverket. Handteringen av sikkerheten i petroleumsneeringen skjer pa en
mate der myndighetene i liten grad gir detaljerte regler for hva selskapene skal gjgre. Isteden
angir regelverket formal og malsetninger for hvilket niva sikkerheten skal ha. En av
konsekvensene av et slikt funksjonsbasert regelverk er at naringen og selskapene far relativt
stor frihet til selv & velge hvordan sikkerheten skal ivaretas (Aven et. al, 2004). Pa den maten
er det norske systemet i mye sterre grad basert pa tillit mellom myndighetene og naringen enn
et preskriptivt regelverk som benytter mer detaljerte bestemmelser for hvordan selskapene skal
opptre (Aven et. al, 2004).

I henhold til Aven (2004; 67) defineres sikkerhetsstyring som « alle tiltak som iverksettes for a
oppna, opprettholde og videreutvikle et sikkerhetsniva i overensstemmelse med definerte mal.»
Malene og tiltakene skjer innenfor rammebetingelser, som avhenger av disponible ressurser,
situasjonen og pa hvilket samfunnsniva styringen foregar. Det som er rammebetingelser for
noen, kan vere virkemidler for andre (Aven et. al., 2004). Rasmussens Flernivamodell (1997)
nedenfor, viser ulike nivaer fra regjering, reguleringsmyndigheter og nedover til selskaper,
ledelse, funksjoneerer og til den "skarpe enden". De forskjellige nivaene pavirkes av det
politiske miljg og markedskrefter, regelverk og organisasjoner pavirkes av endrede krav til
kompetanse i en rask teknologisk utvikling. Beslutninger som tas pa et hgyere niva vil pavirke
andre nivaer. Og beslutninger som tas pa ett niva er avhengig av informasjon fra andre nivaer
fra bunn til topp for & ha et mest mulig informert risikobilde som danner grunnlag for
beslutninger. Dette danner en lukket slgyfe fra topp til bunn og fra bunn til topp. For at man
skal kunne foreta informerte beslutninger pa alle nivaer sd ma det etableres en praksis og
prosesser i risikostyringen som ivaretar beslutningsflyt mellom de ulike nivaene og innenfor
hvert nivd. Rasmussens Flernivdi modell representerer her et samfunnsperspektiv pa

bakenforliggende arsaker til ulykker.
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Aktorniva Virkemidler Rammebetingelser
o €3 Verdivurderinger Mediemakt
—— Regjering/politisk ledelse Statsbudsjett Folkeopinion
A 4 Lovforslag Internasjonale betingelser
Lov <—— Analyse Utredninger
l Direktorater og tilsyn Lover og forskrifter Politisk makt
Statlige forvaltningsorganer | Veledere og standarder Forskningsfront
Lov og Tilsyn Budsjetter
forskift € Analyse Radgivning og stimulering
l Regionale myndigheter Verdivurderinger Lover og forskrifter
og forvaltningsorganer Regionale forskrifter og reguleringer | Veiledere og standarder
Regional Tilsyn Tilsyn
regulering €—— Analyse Radgivning og stimulering Budsjett
i Lokale myndigheter Verdivurderinger Lover og forskrifter
og forvaltningsorganer Lokale reguleringer Veiledere og standarder
Lokal Tisyn Tilsyn
regulering €—— Analyse Radgivning og stimulering Budsjett
Planlegging
l Bedrifter og virksomheter Konkurransetilpasning Lover og forskrifter
Produkter og tienestetilbud Veiledere og standarder
Mal og <—— Analyse Interne krav og rutiner Tilsyn
visjoner Kontroll Stimulering
Organisering Offentlige planer og krav
Pianiegging
Ledelse Lover og forskrifter
Kunnskap og ferdighet Veiledere og standarder [
aner <—— Analyse Innovasjon og produktutvikiing Kontrollrutiner
Organisering Ressurser og stimulering
Planilegging Offentlige planer og krav
Ansatte, befolkning Lover og forskrifter
Kunnskap og ferdighet Veiledere og standarder
Handling <—— Analyse Motivasjon Kontrollrutiner
«Risikofylt aktivitets Planer og ressurser

Figur 2: Viser sammen hengen mellom aktgrniva, virkemidler og rammebetingelser, og bygger
pa Rasmussen & Svedberg (1998) hentet fra Aven et al.(2004).

3.4 Ulykkesteori

| dette delkapittelet presenteres organisatoriske ulykkeperspektiv som anses som relevante for

problemstillingen.

3.4.1 Energi- og barriereperspektivet

Energi - barriereperspektivet har fokus pa farlige energimengder og barrierer for a skille disse
fra sarbare elementer. Reason (1997) papeker at alle organisatoriske ulykker innebeerer brudd
pa barrierer og sikkerhetsordninger som skiller farer fra sarbart personell eller eiendeler (kalt

tap). Reasons Sveitserost modell i figur 3, illustrerer hvordan forsvar og barrierer kan penetreres
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av en “ulykkes trajectory”. Dette gjennom aktive feil vil kunne utlose uenskede hendelser
umiddelbart pa bakgrunn av latende feil som ”sover” i systemet og bidrar til ulykke i fremtiden.
Nar flere barrierer svikter samtidig vil en hendelse kunne oppstd. (Reason, 1997; Turner og
Pidgeon, 1997).

Kravet om redundans, eller forsvar i dybden, er hovedhjgrnesteinen innen moderne
sikkerhetstenkning. Tidligere tiders tillit til at feil og svikt kan unngas om bare teknologien som
anvendes er tilstrekkelig palitelig og medarbeiderne som utfagrer den operasjonelle aktiviteten
er tilstrekkelig velutdannet og disiplinert, er borte. Den har veket plassen for erkjennelsen av at
feil og svikt alltid vil kunne forekomme.(Perrow, 1984; Turner, 1978) Kravet om redundans er
etablert som konsekvens av denne erkjennelsen. Redundans betraktes som ngdvendig for & sikre
at feil og svikt kompenseres. Dette innebzrer at begrepet redundans innen moderne
sikkerhetstenkning snarere blir anvendt i betydningen “’back-up” funksjon som er ngdvendig
for & kunne opprettholde sikkerheten i tilfeller av feil og svikt, fremfor ordets opprinnelige

betydning som ~overflgdig repetisjon”.

Reason (1997) beskriver i sin beramte «Swiss cheese modell» ulike forsvarsverk kalt barrierer.

Some ‘holes’
due to active
failures

Defenses in
depth

Other ‘holes’
due to latent
conditions

Figur 3: Reason's ulykkesmodell (1997)

Barrierene vil svikte gjennom en interaksjon mellom latente og aktive feil. De aktive feilene er
direkte observerbare arsaker til ulykken, mens de latente kan veere «sovende» tilstede i
organisasjonen eller i et system i arevis, og er vanskelig og oppdage ettersom de er skjult i
organisasjonen (Reason,1997). Latente feil er i systemet lenge fer en hendelse skjer, og kan
veere fostret av beslutningstakere og rammebetingelser. Menneskelige beslutninger og

handlinger er dermed inivolvert i alle organisasjonsulykker. (Olsen et al., 2008)

©IKE2017 26



Varslingsparadokset

I henhold til Reason (2000), kan menneskelig atferd i organisasjoner ses pa to mater- enten
gjennom individ perspektivet eller gjennom systemperspektivet. Hvert av disse har sin egen
grunnleggende modell for hvordan atferd oppstar, og disse modellene gir opphav til ulike

filosofier rundt hvordan menneskelig atferd bgr styres i en organisasjon.

Disse latente betingelsene for mennesklig feilhandlinger bygges inn i organisasjonen eller
samfunn gjennom bevisst planlegging, prioriteringer, rutiner eller forsammelse.(Perrow 1984;
Reason 1997; Turner og Pidgeon 1997) For at forsvar i dybden skal ha effekt ma barrierene
veere tilstrekkelige uavhengige av hverandre (forsvar i dybden). | hegyteknologiske
organisasjoner kan barrierer i henhold til Perrow (1984) samtidig bidra til at systemet blir mer

komplekst eller at det skapes en urealistisk opplevelse av trygghet.

3.4.2 Informasjonsbehandlings perspektivet

Informasjonsbehandlings perspektivet har sin opprinnelse fra Barry Turner sin teori om
menneskeskapte katastrofer ”Man-made disasters” (Turner, 1978; Turner og Pidgeon, 1997),
og deretter videreutviklet av Pidgeon & O’Leary i en artikkel fra 2000 (Turner, 1978; Turner
& Pidgeon, 1997; Pidgeon & O’Leary, 2000 i Rossnes:2010). Perspektivet fokuserer pa
menneskers kulturelle og sosiale samhandling og normer, som arsaker til at latente feil i
organisasjoner ikke blir oppdaget. Kjernen i perspektivet er at ulykker skyldes darlig eller
manglende informasjonsflyt der signaler er feiltolket og avvik har oppstatt. Turner hevder at
ulykker og katastrofer utvikler seg gjennom en lang kjede av hendelser, som leder tilbake til
grunnleggende arsaker som mangel pa flyt i informasjon og individuelle feiltolkninger av
informasjon. Turner kaller tidsrommet hvor informasjonssvikt og feiltolkninger utvikler seg,
for inkubasjonstiden. Inkubasjonstiden representerer en prosess hvor en kjede av avvikende
hendelser far utvikle seg og akkumuleres uten at det oppdages. Og dersom noen faktisk foretar
seg noe som et resultat av slike avvik, viser det seg gjerne i ettertid at man har misforstatt
signalene, slik at tiltaket bare har bidratt til & lede oppmerksomheten ytterligere bort fra det
virkelige problemet. Organisasjonen er ikke i stand til & forutse de avvik som akkumuleres i
inkubasjonstiden og utvikler et «verdensbilde» som ikke er i samsvar med faktiske forhold, som
Turner kalte «feilure of foresight». Organisasjonens evne til realitetstesting svikter og ulykker
oppstar. (Turner, 1978; Turner & Pidgeon, 1997; Pidgeon & O’Leary, 2000 i Rossnes:2010).
Selv om en ulykke fremstar som uventet, vil en gransking avdekke at det forela informasjon
som ble oversett eller feiltolket. Katastrofer vil ut fra dette perspektivet nesten alltid veere

assosiert med sammenbrudd av den eksisterende forstéaelse av risiko i systemet. Dette var en av
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de bakenforliggende &rsakene til Challenger- ulykkenXVii  déarlig sikkerhetskultur og
«normalisering av avvik » i NASA farte til at romfergen eksploderte. (Haukelid, 2001)
Arsakene til organisasjonsulykker skyldes altsa at samspillet mellom menneske, teknologi og

organisasjon over tid har feilet. (Rosness et al., 2010)

3.5 Sikkerhetskultur

Et av suksesskriteriene ved god risikostyring er a ha en sikkerhetskultur som understatter
rammeverket for risikostyring i hele organisasjonen. I tillegg til styring av sikkerheten gjennom
lover, forskrifter, programmer og prosedyrer er sikkerhetskulturen i en organisasjon viktig for
a forsta hvilke saertrekk som kan bidra til et starre eller mindre fokus pa sikkerhet. Verdier,
forstaelse av hvordan oppgaver skal utfgres, organisasjonsstruktur, sanksjonsmekanismer og
normer for atferd er noen av faktorene som kan bidra til forstaelse av kulturen i en organisasjon
(Aven et al., 2004).

Sikkerhetskultur handler om den kollektive forstaelse av hva som er farlig og hvordan en bidrar
til & redusere farene. Valg av sikkerhetstiltak avveies mot gkonomiske og tidsmessige hensyn,
og organisasjonens sikkerhetskultur vil kunne virke avgjerende for om en velger snarveier og
lettvinte lgsninger pa bekostning av malene for sikkerhet. Hva sikkerhet koster i tid og penger,
vil alltid matte avveies mot andre malsettinger relatert til blant annet produktivitet og
effektivitet. (Aven et al., 2004)

Blant forskere brukes begrepet «sikkerhetskultur» i en rekke ulike betydninger, og det er
vanskelig a finne en klar fellesnevner. Definisjoner og tilnsermingsmater varierer langs en rekke
dimensjoner; “Few phrases occur more frequently in discussion about hazardous technologies
than safety culture. Few things are so sought after and yet so little understood” (Reason 1997:
191).

Sikkerhetskultur har ulike ontologiske utgangspunkt. Er kultur noe en organisasjon «har» eller
er det noe en organisasjon «er»? Ut ifra et sosiologisk perspektiv ses kultur som noe en er en
del av. Det er et fortolkende perspektiv, der kultur er en iboende egenskap ved sosiale systemer.

Kulturer endrer seg, men prosessen er vanskelig & pavirke. Oppgaven tar imidlertid

utgangspunkt i et funksjonalistisk stasted der kultur i et organisatorisk- psykologisk perspektiv

xvii Oppskytingen av Challenger 28. januar 1986 var den 25. totalt for de amerikanske romferjene. Ved
oppskytningen eksploderte romfergen, som gikk i opplgsning, og alle 7 astronautene ombord dgde.
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er noe en har, som en forutbestemt funksjon. (Westrum & Adamski, 2010) Sistnevnte er i
henhold til organisasjons antropologen Gert Hofstede og James Reason sitt syn pa kultur som
noe en organisasjon «har», og er saledes styrbart. (Reason, 1997). Med begrunnelse i dette er
det naturlig & bruke Reason og Westrum som sikkerhetskulturteoretiske utgangspunkt for

studien.

Det finnes en lang rekke definisjoner av begrepet sikkerhetskultur. 1 fglge Reason (1997) er
sikkerhetskultur et samspill mellom individuelle oppfatninger og holdninger og egenskaper ved

organisasjonen, som beskrevet i UK’s Health and safety comission sin definisjon fra 1993;

“The safety culture of an organization is the product of individual and group values, atttudes,
competencies, and patterns of behaviour that determine the commitment to, and the style and
proficiency of, an organization’s health and safety programmes. Organizations with a positive
safety culture are characterized by communications founded on mutual trust, by shared
perceptions of the importance of safety, and by confidence in the efficacy of preventive
measure.” (Reason, 1997: 194)

Tharaldsen definerer sikkerhetskultur som en del av organisasjonskulturenXViii “an aspect of
the organizational culture, reflecting common symbols, sense- making, meaning systems and
practices which enables or disables group, organizations or societies to protect themselves, the
environment and its members from harm” (Tharaldsen, 2011; 43). Sikkerhetskultur blir dermed
et begrep som ogsa betegner forholdet mellom organisasjonskultur og sikkerhet. Der struktur,

kultur og samhandling blir farende for atferden, fremstilt nedenfor i figur 3.

xvii Organisasjonskultur, har i falge Reason ingen klar definisjon, men denne fanger essensen; “Shared
values (what is important) and beliefs (how things work) that interact with an organization’s structures and

control systems to produce behavioral norms (the way we do things around here).” (Reason, 1997: 192)
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Figur 4: Sikkerhetskultur som forholdet mellom sikkerhet og organisasjonskultur.

Pidgeon og O’Leary (2000:18) definerer sikkerhetskultur som «the set of assumptions, and their
associated practices, which permit beliefs about danger and safety to be constructed». Fokuset
til Pidgeon og O’Leary (2000:18) er ikke pé individuelle holdninger og oppfatninger, men pa”
the level of shared cognitions and the administrative structures and resources which support,
rather than constrict, the development of organizational understandings regarding risk and
danger”. Kulturen er da bade “a way of seeing” og “a way of not seeing” (Turner & Pidgeon,
1997:49). Den er bade en forutsetning for a sikre operasjoner og en forutsetning for at en overser
inkuberende farer som kan lede til ulykker, og utgjer et sikkerhetskultur paradoks. De
konstanterer at mange ulike tilneerminger til sikkerhetskultur legger vekt pa organisatorisk

leering som en ngkkelkomponent i sikkerhetskultur.

Reason (1997) mener at kultur ikke bare er noe som oppstar av seg selv, men at god kultur kan
skapes i en organisasjon ved a ta de rette grepene. Sentralt i sikkerhetskulturen er et godt
informasjonssystem som kan fortelle om farlige hendelser og farlige situasjoner far ulykken

skjer.

Det er etter hans mening fire forutsetninger for at organisasjoner skal kunne skape en informert
kultur. Dette gjennom et samspill mellom delkomponentene en rapporterende kultur, en
rettferdig kultur, en fleksibel kultur og en leerende kultur (Reason, 1997: 196).
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Fleksibel Rapporterende
kultur kultur

Rettferdig
kultur

Figur 5: Illustrasjon av god kultur basert pa Reason (1997).

| falge Reason er en informert kultur det samme som en «god» sikkerhetskultur, der ledelse og
de som opererer et system kan fa informasjon om samspillet mellom menneske, tekniske,

organisatoriske og miljg faktorer som bestemmer og avgjer sikkerheten av systemet i sin helhet.

| fraveeret av ulykker er kanskje den eneste maten a vaere oppmerksom pa en intelligent og
respektfull mate, & samle inn riktige data. Dette innebarer & skape et
sikkerhetsinformasjonssystem som samler inn, analyserer og sprer informasjon fra ulykker,
hendelser, s& vel som proaktive sjekker av systemets vitale tegn. Reason understreker at en
informert kultur, er selve grunnlaget for et effektivt sikkerhets informasjonssystem (Reason,
1997: 194). En informert kultur er sikkerhetskultur.

Ethvert sikkerhetsinformasjonssystem er samtidig avhengig av villigheten til deltakelse fra de
ansatte som er i direkte kontakt med farene, til & ”si fra”, altsa en rapporterende kultur der det
er lagt til rette for at menneskene skal rapportere feil. En effektiv rapporterende kultur avhenger
igjen av hvordan organisasjonen behandler skyld og ilegger straff. Forskning viser at frykt for
sanksjoner kan fore til mangelfull rapportering av uenskede hendelser (Rosness et al., 2013)
Tillit utgjer en nekkelfaktor for en rapporterende kultur, som igjen avhenger av ’one posessing
a collective understanding of where the line should be drawn between blamers and

blameworthy actions” (Reason, 2000).

En rettferdig kultur er fundert pa tillit, der menneskene blir oppmuntret og belgnnes for a

fremskaffe sikkerhetskritisk og relevant informasjon, samtidig som der er et klart skille mellom
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akseptabel og uakseptabel atferd. (Reason, 1997). En er avhengig av en rettferdig kultur for a
kunne falge opp sikkerheten i operasjonen. En rettferdig kultur er en forutsetning for a kunne
kjenne kapasiteten til de ansatte, styre organisasjonen og for effektivt & kunne handtere
problemer som en mgter pa veien. En rettferdig kultur er en klandrefri kultur hvor man tar
ansvar gjennom & laere og se fremover.(Dekker, 2012) | organisasjoner hvor det ikke er
rettferdig kultur vil ledelsen i fglge Dekker (2012) ikke ha forutsetninger for & kunne vite hva

som foregar eller skier.

Videre mener Dekker (2012) at for ansatte i organisasjonen vil incentivene for a ha en rettferdig
kultur veere a fole frihet til & konsentrere seg om gjare en kvalitetsmessig jobb samt a fale seg
involvert i kraft av at en kan bidra til sikkerhetsforbedringer gjennom & flagge svake punkt, feil

eller feilhandlinger.

En fleksibel kultur henviser til organisasjoners evne til omstilling ved endringer eller nar
spesielle situasjoner oppstar, eksempelvis i fare- og ulykkessituasjoner (Reason, 1997). |
henhold til teorien om High Reliability organisasjoner (HRO) finnes robuste, haypolitelige
organisasjoner med organisatoriske redundansXiX. En vil da ha overlapping av roller, ansvar,
kompetanse og arbeidsoppgaver, samt sikre en god kommunikasjonsflyt mellom de involverte
(Rosness et al., 2000, i Rosness et al., 2010). Gjennom riktig organisasjonsdesign kan en

kompensere for menneskelige feil og svakheter. (Aven et al., 2004)

o

I en lerende kultur, er der vilje og evne til a trekke riktige konklusjoner fra sitt
sikkerhetsinformasjonssystem og vilje til & gjennomfare gjennomgripende endringer nar det er
ngdvendig. (Reason, 1997).

Reason gir en rekke praktiske anvisninger om hvordan dette kan gjeres. Disse inkluderer bade
strukturelle grep, eksempelvis utforming av rapporteringssystemer pa en slik mate at
informantenes anonymitet ivaretas, motivasjonstiltak, eksempelvis rask og tydelig oppfalging
og tilbakemelding til de som rapporterer ugnskede hendelser. Utover dette sier Reason
imidlertid lite om hvordan en kan utvikle en informert kultur men at toppledere ma veere villige
til & iverksette de endringene som indikeres av sikkerhets- informasjonssystemene (Reason,
1997: 218-219). | henhold til den anerkjente organisasjonsviteren Schein (2004) er at det de

xix Organisatorisk redundans er et samhandlingsmgnster som tillater organisasjonen som et hele & opptre mer
palitelig enn operagrene hver for seg (Rosness et al., 2010)
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forhold lederne retter oppmerksomheten mot, maler og kontrollerer, som er de sterkeste

kreftene for opprettholdelse og eventuelt utvikling av organisasjonskulturen.

| folge Westrum (1992) er en god sikkerhetskultur en generativ kultur som aktivt sgker etter
informasjon, som lerer opp og belgnner budbringere, som deler ansvar, nye ideer gnskes

velkommen og avdekkede feil fgrer til endringer.

Westrum mener informasjonsflyten er den kritiske delen av sikkerhetskulturen. Der et

hovedkriterium for vellykket informasjonsflyt i en organisasjon, er nar

«The organization is able to make use of information, observations or ideas wherever they exist
within the system, without regard for the location or status of the person or group having that

information, observation or ideas” (Westrum, 1993;402).

Westrum konkretiserer dette poenget gjennom a klassifisere organisasjoner ut fra deres evne til
a gjare bruk av sikkerhetsrelaterte ideer og informasjon, uavhengig av hvor disse kommer fra
(Westrum, 1991);

Patologisk organisasjon | Byrakratisk organisasjon Generativ organisasjon

@nsker ikke informasjon | Reaktiv kultur. Proaktiv kultur.

om feil og mangler. Passiv til | utvikling i forhold til sikkerhet.

Feil straffes eller dekkes | sikkerhetsinformasjon. Oppfordrer til kommunikasjon/

over. : . :
Nye ideer er et problem. informasjon.

Genererer latente . . .
Genererer ikke patogen, men | Bevisst ettersyn/gransking av

patogen. ikke gode til & finne dem, patogener.
Intern politikk ikke eller fikse dem. Umiddelbar handling.
opptatt av integritet

Figur 6: Kulturtypologier basert pa informasjonsflyten (Westrum 1993, Westrum & Adamski,
2010)

Westrums (1993) kultur klassifisering med “requisite imagination”, en nedvendig forestilling

om hva som kan ga galt, komplementerer Turners (1997) teori om Man- Made Disasters.
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3.6 Evaluering av teoribidragene

Teorien her presentert skal bidra til & kunne svare pa hvordan gjengjeldelse for varsling om

kritikkverdige forhold kan pavirke sikkerheten i petroleumsnaringen.

Tillit

Hvordan kan
gjengjeldelse for Ulykkesteori
varsling om
kritikkverdige forhold
pavirke sikkerheten i
petroleumsnaeringen?

Risikostyring

sikkerhetskultur sikkerhet

Figur 7: Visuell fremstilling av ulike sikkerhets teoribidrag som benyttes for & svare pa

oppgavens problemstilling.

Teoriene er ikke ment som konkurrerende bidrag, men heller komplementaere vinklinger. |
enkelte tilfeller vil flere av dem til en viss grad overlappe hverandre selv om dette ikke fremgar
av figur. Da sikkerhetskultur handler om den kollektive forstaelse av hva som er farlig og
hvordan en bidrar til & redusere farene, er ulykkesteorien flettet inn for & kunne forklare mulige

arsaksforhold og sammenhenger.

Ved & se pa gjengjeldelse for varsling i et sikkerhetsteoretisk perspektiv, vil en gjennom

begrepene tillit og rettferdighet undersgke varslingens funksjon for sikkerheten.

Tillit utgjer sammen med rettferdig kultur en forutsetning for rapporterende kultur (Reason
1997; Reason, 2000). Gjennom & undersgke hvordan organisasjoners gjengjeldelse av varsel
om kritikkverdige forhold pavirker tilliten hos ansatte, kan en si noe om informasjonsflyten ut

i fra hvordan tilliten pavirkes, samt varsling handteres i petroleumsindustrien.
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4 DESIGN OG METODER

| dette kapittelet vil en redegjgre for valg av forskningsdesign og hvordan forskningsprosessen
er lagt opp, det vil si presentere de metodiske valgene som er gjort i forhold til
problemstillingen. Videre vil en ga gjennom kriterier lagt til grunn for utvalg av respondenter
samt den praktiske gjennomferingen av datainnsamlingen og analysen. Samt diskutere styrker
og svakheter ved de metodiske valgene. Herunder metodens troverdighet, med bakgrunn i

kriterier som validitet, reliabilitet og generaliserbarhet og anonymitet.

4.1 Forskningstilneerming og design

Formalet med studien er & undersgke hvordan handtering av varsel om kritikkverdige forhold
pavirker sikkerheten i petroleumsindustrien. Ettersom det finnes liten forskning pa denne
sammenhengen kan studien ses pa som et pilotprosjekt det er mulig & bygge videre pa, et

eksplorende forskningsdesign.

Selve forskningsprosessen ble startet ved & formulere problemstillingen. Med bakgrunn i denne
og forskningssparsmal har en sgkt i teori og forskning om varsling, tillit og sikkerhet. Parallelt
med dette har en samlet inn data, som en videre har analysert og fremstilt. Resultatene er videre
drgftet opp mot sikkerhetsteori, som har bunnet ut i en konklusjon. Forskningsprosessen i

oppgaven kan illustreres ved hjelp av et flyt- diagram.

“" L Analyse og
Datainnsamling fremstilling av

/ og teori /innsamlede

Figur 8: Forskningsprosessen i oppgaven.
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4.2 Forskningsmetode

Kvalitativ forskning karakteriseres ved en tiln@rmingsmate som tar sikte pa a samle en
dybdeforstaelse av menneskelig atferd og tolke betydninger (Fowler, 2009) og er nyttig nar en
gnsker a forsta et fenomens karakter eller egenskap, og nar malet er & fa frem sammenheng,
helhet og & formidle forstaelse (Kvale og Brinkmann, 2009). Dette i motsetning til kvantitative

tilneerminger som maler hyppighet og fordelinger (Fowler, 2009).

| studien har en valgt & kombinere dokument- og litteraturstudier med semistrukturerte

dybdeintervjuer for a fa et bredt datagrunnlag og en sikrere basis for tolkning av empiri.

4.3 Datainnsamling

Kvalitativ forskning en tidkrevende prosess med tanke pa datainnsamling og behandling av data
(Berg & Lune, 2012). Det har derfor veert vesentlig for kvaliteten av forskningsprosessen og

séledes studien & sette av nok tid til dette.

4.3.1 Dokument og litteraturgjennomgang
Parallelt med og som en del av datainnsamlingen ble det lagt ned en del arbeid i & gjennomga
studier av litteratur og offentlige dokumenter om varsling og varslingsbestemmelsene i

regelverket for & forsta varslingskomplekset og problemstillinger knyttet til dette.

Teoretiske data er samlet inn gjennom litteratur sgk om faglitteratur, teori, studier og forskning

rundt varsling, tillit, rettferdig kultur, rapporterende kultur og sikkerhetskultur.

I samsvar med Knut Kjeldstadli’s (1999:109) beskrivelse av kildekritikk som “’systematisert
sunn fornuft” har det veert viktig & vurdere enhver kilde. | denne studien har dette blitt vurdert
opp mot at denne er skrevet av anerkjente forskere eller forfattere, at litteratur var av nyeste

dato og at forskernes posisjon og formal med forskningsundersgkelsen var gjort kjent.

Det teoretiske grunnlaget ble samlet inn pa ulike méiter. Sekemotorer som "BIBSYS” og
”Google Scholar” ble brukt til & finne relevant forskning samt ulike databaser knyttet opp
universitetsbiblioteket ved Universitet i Stavanger (UIS). | sgken etter aktuell teori og forskning
ble det brukt sgkeord som tillit, varsling, sikkerhetskultur, ”just culture” og rapportering.

Sekeordene ble brukt bade pa norsk og engelsk.
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Da ”den norske modellen” stér i1 en sa&rstilling 1 norsk arbeidsliv har det vert mest relevant, ut
i fra gyldighetkriterier, & ta utgangspunkt i norsk forskning pa varsling og ytringsklima. Her
vurderes Fafo- rapportene (Trygstad, 2010; Trygstad et al., 2014; Trygstad & @degard, 2016),
hvor flere tusen norske arbeidstakere har respondert, som bade representative og gyldige for
arbeidstakere i petroleumsindustrien.  Samtidig er  forskning  utfert av
Arbeidsforskningsinstituttet (AFI) (Nordrik et al., 2016) aktuell, der varslersak fra
petroleumsindustrien brukes som “case”. A gjennomgé teori og forskning pa varsling har i
studien to formal. Det ene er oppna mest mulig utfyllende kunnskap om sakskompleksiteten
rundt varslingsbegrepet, som presenteres i kontekstkapittelet. Det andre formalet er a
underbygge og besvare forskningsspgrsmalene, og relevant forskning presenteres som empiri i

resultatkapittelet.

I tillegg ble det ogsa gjort sgk i media, for & se pa mediadekningen av varslingssaker de siste
arene. Malet har veert a se det offentligheten har fatt vite om varslere og varslingssaker, opp
mot forskingen pa omradet. | dette arbeidet har det vaert viktig a huske pa at det ikke ligger
apenbare kriterier til grunn for hva som omtales eller ikke, slik det i prinsippet gjor i
forskningen. Mediebildet kan dermed gi et skjevt inntrykk av hva som er kjernen av et omrade.
Bortsett fra Monika- saken, er det ikke benyttet enkeltsaker fra media som eksempler i studien,
selv om det finnes mange av dem. Fordelen med medieoppslag er at disse gir muligheter for a
gripe tak i problemer og saker som enna ikke har kommet pa forskerens bord (Trygstad et al.,
2016).

4.3.2 Intervju
Det empiriske grunnlaget ble samlet inn ved hjelp av semistrukturerte dybdeintervjuer. Det ble

gjennomfart 8 intervjuer over en periode pa 6 uker.

De semi-strukturerte intervjuene kan beskrives som samtaler styrt gjennom apne spgrsmal.
Denne typen intervju blir brukt nar et tema skal forstas fra intervjupersonens eget perspektiv
(Kvale og Brinkman, 2009), og nar intervjueren pa forhand vet hvilken informasjon
vedkommende er ute etter. Sparsmalene var i utgangspunktet like, som i semi-strukturerte, hvor
det var rom for spontanitet og variasjon i spgrsmalsstillingen. Dette medfgrte naturligvis at
spgrsmalsstillingen varierte mellom intervjuene. Men i denne sammenheng ses dette ikke pa

som en svakhet eller gjagr svarene mindre palitelige, da ordlyden pa spgrsmalene var lik.

For kunne besvare problemstillingen i studien ble det undersgkt hva som skjer med tilliten hos

varslere pa bakgrunn av gjengjeldelse for varsling om kritikkverdige forhold. Gjennom a
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undersgke hvordan varslere gjengjeldes kan en fa informasjon om kulturen kan sies a veere
“rettferdig” i en organisasjon. Rettferdighet er derimot ikke et sparsmal det sparres direkte om
i intervjuene. Dette gjeres isteden indirekte gjennom ulike sparsmal vedrgrende hvordan makt
I praksis utfgres, hvordan ulike styringssystemer for utgvelse av makt som benyttes, hvordan
varslingen gjengjeldes og hvordan varslere behandles. Dette er spgrsmal som kan fortelle om

kulturen for handtering av varsel er rettferdig.

Fokuset i studien har da veert pa informantenes egne subjektive opplevelser av
varslingprosessene de har veert gjennom. Dette begrunnes gjennom at det er deres erfaringer og
opplevelser som er fgrende for opplevelsen av tillit. En har dermed ikke lagt vekt pa a fa frem
en fullstendig, balansert og objektiv versjon av et varslerforhold, og derfor heller ikke verifisert
historiene til informantene, eller utredet fakta i sakene. Dette til tross for at en vet og

understreker at en sak alltid har flere sider.

At studien tar utgangspunkt i varslerens subjektive erfaringer, og kun deres versjon, utelukker
muligheten for prosedyrerettferdighet. Dette kan skape utfordringer rundt skjevhet eller bias i
forskningen (Berg & Lune, 2012). En drogfting rundt forsvarlighet i forhold til medias
involvering begrenses videre av studiens forskningsdesign. Drgftingen forutsetter samtidig at
varsling er gjort forsvarlig. Pa bakgrunn av denne begrensingen skilles det mellom hvordan
varsel handteres og hvordan varsler behandles. Fokuset i studien er dermed mer pa hvordan

varsler sanksjoneres mer enn detaljer rundt hvordan varslingen handteres.

En har stilt seg spgrsmal vedrgrende om en verifisering ville kunne gi en bedre besvarelse av
problemstillingen. Informasjon vedrgrende tilliten ledelsen har til sine ansatte ville kunne vare
verdifullt, som et bidrag til en videre og dypere forstaelse av sikkerhetskulturen. En har
imidlertid ikke valgt & gjare dette, med begrunnelse i at det er den tillitsskapendes part (den
som er avhengig av andres tillit) sitt ansvar & vere troverdig fremfor tillitsgivers evne til a stole
pa noen. En vinkling som samsvarer med fokuset pa hvordan varsling handteres og pavirkning

av tillit. Valget anses derfor a ikke begrense studiens formal.

I intervjuene ble det anvendt begreper som er operasjonaliseringer av arbeidsmiljglovens
varslerbestemmelser.(Trygstad et al., 2016) A benytte samme begreper og tilsvarende
definisjoner, som har blitt benyttet i andre norske og internasjonale undersgkelser, sikrer at

funn fra dybdeintervju kan sammenlignes med forskningen.
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et al., 2016) ble det utarbeidet en intervjuguide (vedlegg 1) med malrettede spgrsmal egnet til

a fa frem et fullverdig datagrunnlag til forskningssparsmalene.

4.4 Utvalgskriterier og informantene

Med utgangspunkt i problemstillingen har en valgt ut informanter basert pa kriteriet at en har

erfaring fra varsling. Med erfaring menes her som varsler, kollega av varsler eller i rolle som

’statteperson” for varsler, dette som tillitsvalgt, verneombud eller helsepersonell. En har for

enkelthets skyld delt disse inn i to kategorier; nemlig selve “varsleren” og de andre som her

kalles “varsler vitne”, de som har fulgt varsler i prosessen enten som kollegaer av varsler,

statteperson, vernetjeneste eller tillitsvalgte.

Et annet krav satt er at informantene er fra petroleumsindustrien, bade konsulenter og fast

ansatte for & sikre best mulig representativt utvalg. Det ble underveis gjort avveining om krav

til at informantene matte veere fra forskjellige selskap. For & sikre et stort nok datagrunnlag ble

imidlertid ikke dette kravet satt.

Alle respondentene var ansatt eller innleid i Petroleumsnzaringen pa tidspunktet det ble

varslet, og kom fra bade privat og statlig oljeselskap, norsk og utenlandsk. Det skilles

imidlertid ikke pa dette i studien da dette ikke anses som relevant for problemstillingen.

Nedenfor presenteres en oversikt over funksjon, stilling og verv og arbeidsforhold til

informantene.

Tabelloversikt om informanter:

Informant |Varsler |Varslervitne |Stilling/ verv Arbeidsforhold
Informant 1 | Varsler | - Hovedvernombud | Fast ansatt
Informant 2 | Varsler | - Spesialkonsulent Fast ansatt
Informant 3 | Varsler | Varslervitne | Bedriftslege Innleid konsulent
Informant 4 | Varsler | - Hovedvernombud | Fast ansatt
Informant5 | - Varslervitne | Senior konsulent Fast ansatt
Informant 6 | - Varslervitne | Senior konsulent Innleid konsulent
Informant 7 | Varsler | Varslervitne | Tillitsvalgt Fast ansatt
Informant 8 | Varsler | - Fagleder Fast ansatt
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Bruce L. Berg og Howard Lune (2012:200) hevder at” all field investigations begin with the
problem of getting in”. A fa tilgang til forskningsfeltet og intervjuobjektet kan ofte veare
utfordrende, slik det har vert i dette tilfellet. Utfordringen ved & finne informanter var
imidlertid noe en var forberedt pa fra starten av. Da ordet varsling” kan vaere negativt ladet og

stigmatiserende pa samme méte som ordet “mobbing” er skambelagt.

Fremgangsmaten har veert a kontakte ulike fagforbund for petroleumsnzaringen for a finne
aktuelle informanter. Begrensningen i dette er informanter som har negative erfaringer med
varsling. Utvalget kan imidlertid forsvares basert pa fokuset pa gjengjeldelseserfaringen” i

problemstilling og forskningssparsmalene.

| et forsgkt pa a fa et starre representativt utvalg ble flere kollegaer av intervjuede varslere
kontaktet. Det lyktes imidlertid kun a fa tre kollegaer til & la seg intervjue. Dette kan tolkes som
at ansatte er redde for & ytre seg etter & ha veert vitne til hvordan varsler er behandlet av frykt
for selv & bli rammet. Dette understattes av ulike rapporter utfart i starre oljeselskap som tyder
pa at der er en “fryktkultur” i selskapene (Nordrik, 2016; Iris rapport 2011).

| etterkant ser en at det burde veert satt av bedre tid til ”purre runder” ovenfor forbund og
informanter. Likevel, er dette en noe en ma balansere. | prosessen har en vert opptatt av a utvise

respekt for varsleres gnske om a ikke la seg intervjue, da uten at de trenger a begrunne dette.

Selv om undersgkelser viser at kvinner vurderer sin ytringsfrihet som darligere enn det menn
gjer (Amelie et al., 2016), settes det ikke kriterier basert pa kjenn, da resultatene ses uavhengig

av kjgnn.

4.5 Intervjuprosessen

Det ble tatt kontakt, via mail med 5 ulike fagforbund for petroleumsnaringen. Se vedlegg 1.
Fagforbundene responderte relativt raskt ved & videresende mailen til sine medlemmer og
aktuelle kandidater. Responsen Ytterst fa som meldte seg eller gnsket & la seg intervjue av
varslere. Imidlertid var det kollegaers skepsis og villighet til & la seg intervjue som var mest
pafallende. Dette kan ha flere forklaringer. Det som imidlertid er sikkert er at der er varslere
der ute, noe en ser ut i fra statistikken fra forskningen i Norge de siste arene (Nordrik et al.,
2016; Trygstad et al., 2014; Trygstad et al., 2016)
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For intervjurundene startet ble det utarbeidet en intervjuguide med bakgrunn i
forskningsparsmalene og sikkerhetsteori, for & sikre relevant og ngdvendige data. Se vedlegg
2.

Det ble gjennomfart atte dybdeintervju, der seks av intervjuene ble gjennomfart pa materom,
et ble gjennomfart via telefon pa grunn av den geografisk avstanden, og et ble gjennomfart
hjemme hos vedkommende. De kvalitative dybdeintervjuene ble gjennomfart via mater pa
mellom 2-5 timer med informantene. Med unntak av ett, som ble gjennomfert via telefon over
fem timer. Telefonintervju var spesielt krevende pa grunn av mangel pa non-verbal

kommunikasjon.

Datainnhentingen ble gjennomfert ved bruk av semistrukturerte dybdeintervjuer, der en
intervjuguiden ble brukt for & dekke bestemte tema. Semistrukturte intervju ble valgt pa
bakgrunn av mulighet for fleksibilitet og til & legge til spgrsmal underveis i intervjuet, samt
avklare misforstaelser (Berg & Lune, 2012). Gjennom denne metoden er det dessuten lettere &
oppna en naturlig samtale. Gjennom a stille dpne spgrsmal gis det anledning til mer utfyllende
svar. Hvert intervju ble apnet med a fortelle om hensikten med intervjuet og studien og
informert samtykke. Det ble gjort klart for informantene i forkant om muligheten for a trekke

seg fra intervjuet.

Far hvert intervju ble informanten forsikret konfidensialitet og anonymisering. Det ble i hvert
intervju spurt om en kunne gjgre bandopptak underveis. Dette ble imidlertid kun benyttet i ett
av intervjuene. | de resterende intervjuene ble det skrevet referat underveis, da informantene

uttrykte skepsis ved bruk av bandopptak. Alle samtykket i at de kunne bli sitert pa det de sa.

I forbindelse med intervjuet, men fegr selve gjennomferingen av intervjuene, ba en
respondentene redegjere for og gjere begrepsavklaringer for hoved- og stattespgrsmalene.
Dette for & lede informantene til & reflektere over sentrale begrep og forberede vedkommende
til selve intervjuet. Dette fungerer dessuten som en kvalitetssikring gjennom a definere sentrale

begrep.

4.6 Bearbeiding og analyse av data

I folge Kvale er analyse to seperate something into parts or elements” (1987;103). Data taler
ikke for seg selv, de md analyseres og bearbeides. Forskeren er lik ”’bricoleur”, en som forsgker
a skape mening og fortolkninger ut av erfaringer og utsagn (Denzin & Lincoln, 1994). Dette

har uten tvil veert den starste utfordringen. Da kvalitative intervju er ansikt-til- ansikt situasjon
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hvor data og kunnskap er et resultat av interaksjon mellom forsker og informant. Utfordringen
har da vert & fremstille filtrerte data, fremfor egne forstielser som “’fakta”. Det vil si & skille
informantenes egne erfaringer og subjektive tolkninger fra egne tolkninger rundt det de har
opplevd. Egne “tolkninger” er, om man vil, de "teorier” en trekker ut av opplysninger andre har
gitt. Her er det lett & blande sammen andres tolkinger med sine egne, og det er derfor viktig &
understreke at dette er egne tolkinger. Videre er det viktig & undersreke at analyse- og
fortolkningsprosessen preges av ens egen referanseramme, samtidig som en ikke kan hoppe ut
av den forstaelsestradisjon en lever i. Utfordringen har dermed veert & veere bevisst egen rolle

og forsgke a ta hensyn til dette i tolkingen.

| forbindelse med dataanalysen er det utfordrende & analysere kvalitative data fordi det ikke
finnes standardiserte teknikker, slik som i kvanititative analyser (Ringdal, 2001). Ideer er hentet
fra Tesch (1990) og Rubin & Rubin (1995), som har veert nyttige kilder. Begge gir relativ
grundig gjennomgang av hva som kreves i analyse av kvalitative data, og i oppgaven har en
fulgt retningslinjer for analyse av kvalitative data, som Kvale (1984; 60) mener kan tolkes pa
ulike, men overlappende niva. | dataanalysen i oppgaven har en beveget seg inn pa alle disse

nivaene.

Fargekodingsteknikk ble vurdert i arbeidet med a analysere eget datamateriale, isteden har en
gjennom inspirasjon fra litteraturen valgt en egen metode for analyse, tilpasset datamateriale i
oppgaven. Denne falger tre steg, og bestar av & beskrive det materialet en har fatt inn,
systematisere og kategorisere og redusere mengden informasjon for sa og binde dette sammen.
Dette illustreres gjennom fglgende forenklede figur nedenfor, som for enkelthetsskyld her

beskrives som en lineger prosess. Men kunne like fullt vaert beskrevet som en sirkuleer prosess.

I T
» Beskrive [ = Systematisere I = Sammenbinde

materialet [ | og kategoriser I
|

Figur 9: Hlustrasjon av prosess fulgt for hvordan analysere datamaterialet.
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Analysen av egne data startet allerede under intervjuprosessen (Rubin & Rubin, 1995). Dersom
det oppstod uklarheter, ble respondenten bedt om & utdype utsagn, for & kunne sikre at riktig
forstaelse av det som ble sagt. Pa den maten matte ogsa respondenten tenke gjennom utsagnene

far de ble utdypet. Noe som bidrar til 4 styrke validiteten av dataene.

Alle intervjuene ble skrevet ordrett ned underveis, ogsa i intervjuet hvor bandopptaker ble
benyttet. Umiddelbart etter hvert intervju ble de gjennomlest og bearbeidet, for pa den maten
sikre at viktig informasjon ikke gikk tapt. Intervjuene ble transkribert over til utfyllende tekst.
Avskrivingen av dataene ordrett fra band, var en tidkrevende prosess. Transkriberingen gjorde
at en “opplevde” intervjuene pd ny, noe som ble en verdifull del av tolkningsprosessen.
Samtidig og i tillegg ble det skrevet et kort refleksjonsnotat for & oppsummere ngkkelpoeng
som hadde kommet frem. Dette viste seg a bli verdigfullt i forbindelse med arbeidet med rundt

analysen og diskusjonen.

| dette arbeidet har en prgvd & veere bevisst at respondenter som er mest verbale, er de samme
som ogsa kommer til orde” i1 presentasjonen av data. Malet er & fa frem respondentenes

subjektive erfaringer og meninger uavhengig av hvor verbale den enkelte er.

Etter transkriberingen leste en gjennom alle intervjuene for a fa oversikt over hele materialet. |
forste omgang var en ikke opptatt av mulige kategoriseringer eller tema, men heller fa en

oversikt over hva den enkelte respondent hadde opplevd og hvordan det preget vedkommende.

Videre i analyseprosessen ble spgrsmalene i intervjuguiden gjennomgatt for & fa oversikt over
hva samtlige repsondenter hadde svart pa enkelte spgrsmal. | farste omgang noterte en ned hele
utsagn for & fa tak i respondentenes egen meninger. Men for & fa oversikt over informasjonen
ble det ngdvendig & komprimere utsagnene til stikkordsform, samtidig som en var opptatt av a
ikke overse relevante data. Under hele analysen har problemstilling og teori veert styrende for

reduksjon i kompleksiteten.

Etter en grundig bearbeiding av materialet, ble malet & presentere dataene pa en oversiktelig
mate. Det ble vurdert ulike mater a gjore dette pa. Et tydelig trekk i materialet var at svarene
var avhengig av den situasjonen den enkelte respondent befant seg i. Teksten ville dermed ikke
fa noen mening om en fjerner seg fra respondentenes situasjon. En valgte derfor i den videre

prosessen a organisere materialet ut 1 fra om respondenten var en “’varsler” eller ”varsler vitne”.
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Ved bearbeiding av materialet oppdaget en nyanseforskjeller i svarene som ble gitt. Disse er
forsgkt trukket opp pa et teoretisk tolkningsniva*x for & drgfte disse opp mot sikkerhetsteorien.

Dataene presenteres i form av sitater og setninger.

4.7 Kvalitetskriterier

A gjere en kritisk vurdering av kvaliteten pa forskningen som er gjennomfart er en del av
forskningsprosessen. Hvilke metodiske krav en skal stille til kvalitative metoder, har veert, og
fortsatt er debattert blant forskere. Bar det veere de samme kravene som stilles til kvantitative
metoder som ogsa skal gjelde for kvalitative metoder, eller ma en ta i bruk et annet
begrepsapparat? Til tross for denne uenigheten er det ngdvendig & diskutere kvaliteten pa
forskningen. Og hvilke begreper en velger a bruke avhenger av forskerens syn pa vitenskap. |
falge Kruse (1989) er det viktig & belyse undersgkelsens validitet og reliabilitet, uavhengig om

en arbeider med kvalitative eller kvantitative undersgkelser.

I en bred fortolkning handler validitet om i hvilken grad en metode undersgker det den er ment
a undersgke. Validitet skal veere bygget inn i selve forskningsprosessen, der det ma foretas
kontinuerlig kontroll om funnene er palitelige, sannsynlige og troverdige (Kvale og Brinkmann,
2009).

Troverdigheten av opplysningene i denne oppgaven vil ligge i hvordan undersgkelsen ble
gjennomfgrt, og i det at informantene fikk god anledning til & komme med sine erfaringer og
meninger i intervjusituasjonen. En inngaende beskrivelse vil dessuten vise hvor komplekst og
sammensatt varsling og sikkerhetskultur er, og dette i seg selv bidrar til & gyldiggjere

opplysingene.

| oppgaven ma validiteten vurderes i forhold til problemstillingen valgt og hvor godt subjektet
studert er blitt undersgkt, gjennom redegjgrelse av forskningsdesign, utvalg og utvikling av
intervjuguide. Nar det gjelder hvor egnet den kvalitative delen av metoden er til & fange opp
informasjonen en trenger for a besvare oppgavens problemstilling, er det to aspekter som kan
diskuteres. For det ferste kan man aldri vite sikkert om respondentene svarer sant pa
sparsmalene som stilles. Dette er en kjent kritikk av forskningsintervju (Kvale & Brinkmann,

2009). Dette vurderes likevel som lite sannsynlig, for opplevelsen er at respondentene har veert

xx Se eksempelvis Kvale, 1984.
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apne, tillitsfulle og oppriktige i sine svar. For det andre er det viktig at spgrsmalene er logisk
utledet av gjennomarbeidet teoretisk og empirisk kunnskap, slik at man faktisk fanger opp det
man gnsker & fange opp. | denne oppgaven ble intervjuspegrsmalene utarbeidet for & veere

malrettede mot teoretiske poenger og sterkt forankret i relevant forskningslitteratur.

Sannhetsverdien, troverdigheten eller validiteten styrkes gjennom redegjarelsene for de
metodiske valgene gjort under datainnsamling og analyse, slik at andre ved bruk av de samme
“brillene” kan se det samme. A se det samme betyr i denne sammenhengen, at dersom en annen
ser pa datamaterialet, kan da vedkommende akseptere tolkningene en har foretatt i oppgaven-
om der er legitimitet i den konklusjonen som legges frem? Dette tas opp fordi i kvalitativ
metode er tolkningene avhengig av det forskningsfokus forskeren har. Kvale (1984: 58) sier at
> hvilken mening en laeser finder i en tekst, vil afhenge af de spargsmal, han stiller til teksten”.
De meninger som trekkes ut av teksten farges dermed av ens egne referanserammer. Men selv
om forskjellige forskere vektlegger ulike tolkinger av data, sa skal ikke dette bety noe for
datamaterialets validitet. Ulike tolkninger er heller et uttrykk for virkelighetens kompleksitet

enn forskerens vilkarlighet.

Nar det gjelder begrepsvaliditet sa dreier det seg om i hvilken grad begreper og
operasjonaliseringer maler det de er tenkt @ male (Repstad, 2007). | denne undersgkelsen brukes
begrepet "tillit” som et mal pa fremtidig tilbeyeligheten til & varsle. Samtidig er tillit er en
nokkelfaktor for rapporterende kultur, og saledes grunnleggende for oppnd god
sikkerhetskultur. Tillitsbegrepet har imidlertid flere dimensjoner og det er derfor usikkerhet
knyttet til om fasettene av tillit i tilfredstillende grad dekker fenomenet de er ment a male. Her
er sa klart flere faktorer enn tillit som spiller inn nar det gjelder fremtidig atferd. Det samme

gjelder for ”just” kultur, som i oppgaven oversettes til en rettferdig kultur.

Indre validitet handler om i hvilken grad man kan trekke slutninger om arsaksforhold mellom
variablene som blir undersgkt i studien (Repstad, 2007). | den kvalitative studien ser en pa
arsaksforholdet mellom tillit og det & utsettes for gjengjeldelse for varsling. Samtidig ses
gjengjeldelse for varsling opp mot rettferdig kultur. Videre trekkes det slutninger om
arsaksforhold mellom gjengjeldelse for varsling, tillit og sikkerhetskultur, som er godt forankret

i sikkerhetsteori og diskuteres inngaende i drgftingskapittelet.

Reliabilitet er basert pa antakelsen om at det finnes én virkelighet, og dersom vi studerer den
gjentatte ganger vil vi fa de samme resultatene (Merriam, 1988). For a ivareta reliabilitet ma

malene veere stabile og palitelige og fri for tilfeldige feil. Om reliabilitet har relevans i
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forbindelse med kvalitative metoder kan synes lite hensiktsmessig, da det i prinsippet er umulig
a reprodusere data, og teste reliabiliteten pa den tradisjonelle maten. Det er vanskelig & gjengi
et intervju, fordi respondentene vil ikke veere i stand til & repetere hva han/hun sa, delvis fordi
vedkommende ikke vil kunne huske, men ogsa fordi svaret vil forandre seg pa bagrunn av den
innsikten en far gjennom det farste intervjuet (Hagen, 1992). Sparsmalet om reliabilitet i
forhold til det kvalitative intervju, vil derfor ikke kunne knyttes til det a reprodusere data
(Holme & Solvang, 1991). Ved bruk av kvalitative metoder blir det heller selve metoden a
innhente opplysninger pa som er overfgrbart til andre steder og situasjoner, ikke ngdvendigvis
kunnskapene. Man kan uttrykke dette med a si at man erstatter kunnskaper om hva som er sant
og gyldig i ”enhver” situasjon, med kunnskaper om hvordan man kan innhente sine kunnskaper

om sin egen lokale situasjon.

Den eksterne reliabiliteten referer til innholdet av dataene og i hvilken grad ulike forskere vil
oppdage samme fenomen og generere samme begreper i den aktuelle og liknende situasjoner.
Ved a henvise til hvordan man innhenter opplysningene, og ut fra hvilke teoretiske rammer,
sikrer man den ytre paliteligheten, noe som ofte blir pekt pa som en svakhet ved kvalitative
metoder (Ebeltoft, 1995). | oppgaven har en brukt semistrukturert intervju, der respondentene
har svart pa de samme spgrsmalene, samtidig, der det ble ngdvendig, ble det fulgt opp med
tilleggsspgrsmal. Det innebaerer at en har fatt samme type informasjon fra samtlige

respondenter, og pa den maten mener en at den ytre paliteligheten er forsgkt sikret.

Intern reliablitet handler om i hvilken grad andre forskere kan anvende begrepsapparatet for
analysen av data pa samme mate som den opprinnelige forskeren. | den kvalitative
intervjusituasjonen og i bearbeidelsen av dataene har en forsgkt a bidra til hay reliabilitet ved
blant annet a tape interviju eller a skrive ordrett setninger og uttrykk. Pa denne maten unngar en

egne ord og rekonstruksjoner som kunne ha forvrengt budskapet fra intervjuobjektet.

Det har ogsa veert viktig og redegjere for hele forskningsprosessen med de valg som er gjort
underveis, slik at leser kan bedemme og vurdere hva analysene og funnene bygger pa. Egen
fortolkning i forhold til de innsamlede data dokumenteres i trad med dette gjennom sitater. Hele
studien- fra problemstilling, via datainnsamling til analyse, tolkning og konklusjon- er ogsa

forankret i etablert forskning og etablert litteratur pa omradet.

Mange hevder at den kvalitative tilneermingen kommer til kort nar det gjelder mulighetene for

generalisering. Til og med forskere som bruker kvalitative datainnsamlingsmetoder har uttrykt
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skepsis med hensyn til generalisering av kvalitative resultater. Lincoln og Guba har uttalt

felgende: “the only generalizability is: there is no generalizability” (1985:110).

Med bakgrunn i intervju med et utvalg pa 8 respondenter, blir det relevant a stille spgrsmal
vedrgrende om datagrunnlaget er tilstrekkelig. Resultater av kvalitative intervjuer blir ofte
forkastet pa bakgrunn av at antallet respondenter er for lite, og ikke representativt. Patton
(1990;486) uttrykker folgende “A common concern about qualitative methods is the small
sample size usually involved and the impossibility of generalizing”. At resultatene ikke kan
generaliseres til starre populasjoner og studier blir isteden betraktet som case- eller
pilotprosjekter. Men i kvalitative datainnsamlingsmetoder er ikke hensikten & foreta en
statistisk generalisering. Hver respondent er unik i seg selv, og kan med sin informasjon bidra
til noe seeregent. Generaliserbarhet i fglge Kruuse dreier seg i kvalitative undersgkelser om &
generalisere til en bredere teori, som ogsa kalles analytisk generaliserbarhet” (Kruuse, 1989;
39:162). Et tilsvarende argument er fremlagt av Jgrgensen (1989), hvor generalisering
forutsetter en teoretisk forankring. Selv om antallet respondenter er mindre enn hva som var
malsettingen, mener en at antallet likevel gir godt nok informasjonsmateriale til & kunne svare

pa problemstillingen.

4.7 Forskningsetiske aspekter

Studien gjennomfares i trdd med relevante forskningsetiske retningslinjer. Informantene er
bade fer og i intervjuet blitt informert om masteroppgavens formal, problemstilling,

intervjuets formal og om hvordan resultatene er tenkt brukt.

Gjennom hele forskningsprosessen har en arbeidet ut i fra en grunnleggende respekt for
menneskeverdet. Det er derfor vektlagt a beskytte informantene gjennom a tilstrekkelig
anonymisere slik at adekvat personvern er sikret. Pa bakrunn av dette har en valgt & hverken
oppgi navn pa virksomhet eller fagforbund i resultatdelen for a sikre at informantene ikke
under noen omstendigheter kan identifiseres gjennom oppgaven. Samtidig sikres dette
gjennom koding av respondentenes svar, navn slettes og alt som kan identifisere eller spore
vedkommende pa noe vis, dette inkluderer ogsa lydopptak og referat skrevet i forbindelse

med intervjuene.
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5 RESULTATER

Nedenfor presenteres empiri basert pa falgende problemstilling:
Hvordan kan gjengjeldelse for varsling om kritikkverdige forhold pavirke sikkerheten i

petroleumsneringen?

Funnene presenteres i kapitler kategorisert under falgende forskningssparsmal:

e Hvordan gjengjelder organisasjoner for varsling om kritikkverdige forhold i

petroleumsnaringen?

e Hvordan pavirkes ansattes tillitsforhold til virksomheten etter gjengjeldelse for varsling

om kritikkverdige forhold?

e Hvordan kan nedbemmanning vanskeliggjare varsling?

e Hva kjennetegner sikkerhetskulturen i organisasjoner hvor det gjengjeldes for varsling

om kritikkverdige forhold?

Under hvert forskningssparsmal presenteres farst funn fra forskningslitteratur som kan belyse

forskningssparsmalene og saledes problemstilling. Deretter presenteres egne funn.

5.1 Hvordan gjengjeldes varsling?

Forskningsspgrsmal 1)

Hvordan gjengjelder organisasjoner varsling om  kritikkverdige  forhold i

petroleumsnaringen?

Funnene fra studien systematiseres og presenteres her i falgende tre underkategorier; for & skape

bedre oversikt og dermed lettere kunne se sammenhenger.

Her ses gjengjeldelse for varsling opp mot nivaene; organisasjon & ledelse, systemer og

tilsynsmyndighet.

5.1.1 Funn fra forskningslitteratur

Organisasjon & ledelse

Rapporten ”Varsling og ytringsfrihet i norsk arbeidsliv”’ fra Fafo (2016) viser at klimaet for
varsling og ytringsfrihet pa arbeidsplassen har endret seg i lgpet av de siste fem arene (Trygstad

et al., 2016). Selv om varslingsaktiviteten holder seg relativt stabilt fra 2008 til 2016, synker
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varslingseffektiviteten fra 2013 til 2016. Varslingseffektivitet kan her forstas som at det
kritikkverdige forholdet stoppes eller delvis i rimelig tid etter varsling (Miceli & Near, 2005)
Samtidig er det en klar gkning i antallet arbeidstakere som opplever a bli sanksjoner som fglge
av varsling, og en klart lavere andel som svarer at de ikke ville varslet igjen om de kom i
tilsvarende posisjon. Forskningen viser at fire av ti arbeidstakere svarer at de ikke har mulighet
til & ytre seg offentlig av hensyn til arbeidsplassens omdgmme. En av fire arbeidstakere som
oppgir & ha varslet om kritikkverdige forhold det siste aret, har opplevd represalier i ettertid.
Noe som er en dobling av antallet fra da Fafo gjennomferte samme undersgkelse i 2010.
Funnene viser en negativ trend hvor effekten av varsling gar ned, samtidig som risikoen for

gjengjeldelse gar opp (Trygstad et al. 2016).

Gjengjeldelse omfatter bade formelle og uformelle sanksjoner og kan ofte ha de samme
kjennetegnene som mobbing. Det vil si gjentakende og systematisk trakassering over tid.
Sanksjonsformene er alt fra baktalelse, utestengelse og ufrivillig overflytting til nye
arbeidsoppgaver. Gjengjeldelsen kan skje apent eller skjult og kan medfare psykiske problemer,

inklusive symptomer pa posttraumatisk stress (Trygstad et al., 2014).

Forskningen viser at der er ulik alvorlighetsgrader knyttet til gjengjeldelse mot varsleren.
(Trygstad et al., 2014) Men vanligste sanksjoner er gjennom verbal trakassering og bli irettesatt
samt refset av ledelsen (Matthiesen et al., 2008; Trygstad, 2010). Fglgende andre sanksjoner er
skade av personlig omdemme, darlig jobbevaluering, tildelt mindre interessante
arbeidsoppgaver, frosset ut av arbeidsfelleskapet, tilbakeholdelse av informasjon, utilbgrlig

press pa a trekke varsel, trusler og avskjed (Matthiesen et al., 2008).

Forskningen viser at det a varsle er en prosess (Bjerkelo et al., 2008).

En rekke studier innen varslerforskningen viser at norske arbeidstakere i all hovedsak gar
tjenestevei eller varsler “forsvarlig” 1 henhold til ”varslertrappa” (Skivens & Trygstad, 2007,
Matthiesen et al., 2008; Trygstad 2010; Skivenes & Trygstad, 2010; Trygstad & @degard, 2015)

Den norske varslerforskningen viser videre at arbeidstakere fortrinnsvis varsler til neermeste
leder (Mathisen et al. 2008; Trygstad 2010; Skivenes & Trygstad 2012). Videre viser
forskningen at hvordan en varsler blir mgtt, og hvordan varslingen handteres, ofte er avgjgrende
for bade sakens utfall og den som varsler. (Trygstad et al., 2014)

Sanksjoner som fglge av varsling synes & ha sammenheng med den ansvarliges posisjon.
Dokumentstudier har vist at det synes som om risikoen for gjengjeldelse er stgrre nar forholdet

det varsles om, er omfattende og involverer toppledelsen, enn nar en ansatt varsler om en annen
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enkeltansatt uten lederposisjon (Bjgrkelo, 2010). Selv om majoriteten av norske arbeidstakere
ikke sanksjoneres som fglge av varsling, vil det & vaere i en varslersituasjon oppfattes som
ubehagelig for de fleste. Og de som utsettes for sanksjoner, kan bli hardt straffet, ofte pa subtile

mater.

Det er ogsa noen forhold som ser ut til & gke sannsynligheten for sanksjoner. Det virker a veere
mer risikofylt a varsle om kritikkverdige forhold dersom leder er ansvarlig, og hvis

virksomheten ikke har varslingsrutiner. Og ikke minst i organisasjoner med omorganisering.

Konflikt med ledere er mye sterkere relatert til mobbing enn konflikter med kollegaer og
hvorvidt man arbeider i en virksomhet med store omstillinger (Skogstad, Matthiesen og
Einarsen, 2007) Det er en sterk sammenheng mellom medarbeidernes rapportering av mobbing
og ledere som vektlegger produksjon og maloppnaelse pa bekostning av medarbeidernes ve og
vel. (Nielsen et al., 2005) Mobbing er naert knyttet til ledelse og lederes atferd. Forskningen
viser at type sak ser ogsa ut til & ha betydning: De som varsler om psykososiale
arbeidsmiljgutfordringer, risikerer i stgrre grad & bli sanksjonert enn andre varslere (Trygstad
etal., 2014).

Det ser ogsa ut til at de som har tillitsvalgte og verneombud pa arbeidsplassen, i mindre grad

risikerer & bli straffet nar de varsler (Trygstad et al., 2014).

Fafo’s forskning viser at darlig ledelse og darlig klima for kritikk henger tett sammen; en av tre
blir mgtt med motstand fra egen leder hvis de kommer med kritiske synspunkter om forhold pa
jobben. Arbeidstakere som har vart gjennom omorganisering, og midlertid ansatte vurderer det
interne ytringsklimaet som darligst. De blir gjerne refset og irettesatt av ledere, fratatt
arbeidsoppgaver, utfrosset fra fellesskapet eller far stagget videre karriere (Trygstad et al.,
2014).

Forskning har vist hvor skadelig en gjengjeldelsesprosess etter varsling potensielt kan veere,
samtidig hvor godt varsling kan fungere (Bjerkelo, Einarsen, Nielsen og Matthiesen, 2011;
Drew, 2003; Mansbach, 2007; Skivenes og Trygstad, 2010). Det har dessverre vist seg a veere
utfordringer knyttet til det a sikre at rettsvernet for arbeidstakere som varsler blir reelt (Taraldset
og Bjarkelo, 2011).

Systemer

A ha varslingsrutiner p& plass ser ut til & gjore en forskjell i positiv retning pa
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varslingseffektivitet (Matthiesen et al., 2008; Trygstad, 2010). Men dersom sjefen er ansvarlig,
er mulighetene for & fa endret et kritikkverdig forhold mindre. (Trygstad et al., 2014)

Forskning pa ulike insentiver og effekten av disse pa rapportering av ugnskede hendelser viser
at insentivstrukturen ofte har avgjgrende betydning for hvilken informasjon som blir rapportert

fra operative deler av organisasjonen. (Aven, 2004)

Tilsynsmyndighet
Forskningen viser at varsling til tilsynsmyndighetene og media er kontroversielt og kan gke
risikoen for sanksjoner (Trygstad et al., 2014).

5.1.2 Funn fra intervjudata

Organisasjon & ledelse

I nesten alle tilfellene ved varsling, med unntak av ett, mottas ikke tilbakemelding fra
varslingsmottaker.Samtidig forsgkes varselet & dysses ned, eller holdes skjult. Fglgende utspill
som “saken ble feiet under teppet” , “ledelsen kjente til saken uten d ta tak i den”, ”det ble
varslet om kritikkverdige forhold, men selskapet prgvde holde det skjult” og “’de dysset saken
ned, gjennom & angripe meg som person, fremstille det som at jeg var vanskelig, ikke hadde
gjort jobben min. Og satte ut rykter” illustrerer dette. Kun i ett tilfelle ble det gitt
tilbakemelding og varselet ble tatt tak i. VVarsler var en tillitsvalgt, som i kraft av sin rolle sendte
en bekymringsmelding direkte til konsernledelsen. Dette star i kontrast til forskningen, som
viser at jo hgyere en varsler jo sterre er sjansen for represalier. Samtidig som det statter
forskningen i at tillitsvalgte i mindre grad risikerer & bli straffet nar de varsler. Samme
tillitsvalgt oppgir imidlertid a ha veert involvert i flere andre varslingssaker hvor vedkommende

har veert tillitsvalgt for andre varslere, som var utsatt for gjengjeldelse for & ha varslet.

Bortsett fra i to tilfeller, viser resultatene at varslerne opplever a bli gjengjeldt for a ha varslet.
Ledelsen og organisasjonen tar personen fremfor & gripe fatt i saken. En av varslerne sier “der
er en “blaming” kultur der en peker ut syndebukker. Istedenfor a ta tak i saken, tar de heller
personen”. En varsler forteller hvordan vedkommende etter a ha varslet ” ble gjort til syndebukk

da ledelsen mistet bonusen”.

Gjengjeldelse som en handling, utfgres pa forskjellige mater, gjerne over tid, og som flere
handlinger. Falgende er de vanligste:
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o offentlig irettesettelse og undergraving av varsler som person.” Jeg undergravdes
gjennom at ledelsen annonserte for alle at jeg hadde misforstatt og var i psykisk

ubalanse”.

e darlig score pa atferds- og resultat karakter. En av informantene sier “karakter systemet
benyttes som gjengjeldelse...”

e tildeling av fa eller mindre attraktive arbeidsoppgaver
e opplever seg mobbet

e trussel om disiplinger reaksjon og opprettelse av disiplinersak, hvor varsler “fikk
opprettet disiplinersak mot meg med begrunnelse om brudd pa lojalitetsplikten etter a
ha varslet internt om at ledelsen overstyrte avviks- og rapporteringssystemet gjennom

a slette saker som ville sette dem i darlig lys”.

e manglende tilrettelegging ved sykefraveersoppfalging

Funnene viser at samtlige varslere som gjengjeldeldes har opplevd at arbeidsgiver undergraver
dem offentlig. En form for undergraving som flere av varslerne har opplevd, er at arbeidsgiver
fremstiller varslerne som i psykisk ubalanse. “Jeg undergravdes gjennom at ledelsen
annonserte for alle at jeg hadde misforstatt og var i psykisk ubalanse”. Informantene forteller
om at dette personangrepet farer til at de foler seg fanget i en paradoksal situasjon
vedkommende ikke kan remme fra, uansett hva vedkommende velger & gjere videre. Og
oppleves stigmatiserende. Begrepet “catch-22XX” benyttes av flere informanter for & beskrive
denne situasjonen. ” De fremstilte meg som om jeg var i psykisk ubalanse. Men denne
handlingen gjor deg i psykisk ubalanse. Du havner i en catch- 22 situasjon.” En varsler forteller
at vedkommende ” ble livredd da jeg skjonte det ikke nyttet d si fra, og ledelsen overstyrte
systemet og fagpersoner. Jeg folte meg som David mot Goliat”, enannensier ” jeg ble personlig
forfulgt. Organisasjonen svarte med da angripe meg som person. Der var ingen retrettmulighet”.

Denne situasjonen beskrives og bekreftes ogsa av varslingsvitner  Jeg har ikke opplevd fiykten

xxi For videre begrepsavklaring og definisjoner: https://www.merriam-webster.com/dictionary/catch-22
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selv, men som tillitsvalgt har jeg sett frykten hos flere ansatte, som befinner seg i en catch- 22

situasjon.”

Informantene oppgir at vanlig reaksjon hos arbeidsgiver er a avvise at varsling har forekommet.
Og denne handlingen oppleves som en viderefgring av gjengjeldelsen. En varsler sier “Etter
varsling benektet de at jeg hadde varslet, og dermed ogsa at jeg ikke kunne ha blitt gjengjeldt
for varsling. ”Alle varslerne forteller om at disse handlingene pavirker varslers integritet og

verdighet, og en sier at "all verdighet ble fratatt meg...” .

Samtlige som opplever gjengjeldelse for varsling er tydelige pa at maktmisforholdet,
gjengjeldelsens handlinger og karakter over tid gjgr at varsler fgler seg mobbet av
arbeidsgiveren. > Jeg falte meg helt klart mobbet og trakassert, og det opplevdes som & bli utsatt
for psykisk terror.” Dette bekreftes ogsa av varslingsvitner ” jeg har hatt kollegaer som har

varslet og deretter blitt mobbet ut av selskapet.”

Resultatene viser at der er 3 varslere som rapporterer internt om at vedkommende fgler seg
mobbet av ledelsen. Disse sakene ble ikke gransket uhildet i henhold til arbeidsmiljglovens
krav. Dette opplever varslerne som et nytt overgrep fra arbeidsgiver, hvorpa de ser dette som
en viderefgring av av gjengjeldelsen. Disse funnene er entydige i studien. "Mobbing utloser en

aktivitetsplikt, men hdndteringen er ikke god.”

Resultatene er entydige i at varslerne som opplever gjengjeldelse for varsling blir syke av den
belastningen eller den péakjenningen det er & bli mobbet. En varsler forteller ogsa hvordan
ledelsen fortsatte gjengjeldelsen etter at vedkommende ble sykemeldt gjennom “a ikke legge

tilrette for at jeg skulle komme tilbake i arbeid igjen. Omsorgsplikten ble oversett ”.

Varslerne som er blitt gjengjeldt i studien har enten sluttet i selskapet gjennom a ha blitt
oppsagt, en gikk til rettens vei hvor saken ble «lgst» med forlik der arbeidstakeren fikk en
sluttpakke som er taushetsbelagt. En annen tok imot sluttpakke med tausehetsklausul, en
planlegger a slutte arbeidsforholdet og en annen har tatt ut permisjon. > De prgvde presse meg

ut av arbeidslivet. Til slutt orket jeg ikke mer. Hadde ikke annet valg enn d slutte.”

Funnene viser samtidig at kollegaene av varsler blir passive tilskuere til behandlingen av

varsler, og sier selv at de ikke turde a foreta seg noe av frykt for & selv a bli sanksjonert.

Informantene forteller at varslingssakene defineres og benevnes av organisasjonen som
konflikt- og personalsaker. En varsler sier ” de gjemmer gjengjeldelsen bak HR systemet og

skjuler det bak personalsak begrepet” en annen sier “varslingssaken ble gjemt som en
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personalsak ”. Men en sier “det star sa fint i loven at du skal bli beskyttet, men sa kaller ledelsen
det for en konflikt og personalsak- og gjemmer gjengjeldelsen under HR systemet og
definisjonen”. Videre sier en av informantene at “d gjore sakene om til personalsaker er en

taktisk metode for at ingen skal fa innsyn i saksprosessen.”

To av varslingsvitnene har ogsa erfaring som varslere. Disse opplevde ikke gjengjeldelse for
varsling. Men varslene ble ikke tatt tak i, det ble heller ikke gitt tiloakemelding fra
varslingsmottakerne. Disse varslerne er fortsatt i arbeidsforholdet. Det samme gjelder for
varsler som oppgir a4 ha hatt en positiv opplevelse nar vedkommende sendte en
bekymringsmelding til konserndirekter. Pa tidspunktet informantene ble intervjuet hadde en
informant mottatt sluttpakke, en annen var oppsagt, en annen tatt ut permisjon. Resten var

fortsatt i arbeid.

Systemer

Resultatene fra intervjudataene viser at de systemene selskapet har for & handtere varsling enten
ikke er pa plass eller fungerer ikke. Informantene kjenner ikke til varslingrutinene, og en av
informantene uttrykker “det er s personavhengig hvordan varsling handteres- det er ikke
system pa plass.” Samtidig er funnene entydelige i at varslerne faler seg fanget av HR-systemet.
Uttalelser som ” de har bygget et system som ikke gjor deg istand til a varsle uten a bli straffet”

0g "systemer skal hjelpe oss, ikke bli "’frankenstein” poengterer dette.

I studien utpeker karaktersystemet seg som et sanksjonsmiddel og som disiplineringsverktay.
Alle varslerne i studien har opplevd at karaktersystemet benyttes som sanksjonsmiddel ved
gjengjeldelse for varsling. Og det kommer frem at systemet har ingen klageinstans. ’Det lages

et system der du ikke klarer & si fra.”

Samtlige informanter i studien opplever karaktersystemet ogsa som et disiplineringsverktay
som begrenser muligheten for ansatte & kunne ytre seg. En av varslerne sier at ” ansatte fgler
seg overvaket og systemet legger opp til en ” tysterkultur . Scorer man ikke tilfredstillende pa
“performance” gir dette grunnlag for oppsigelse”, en annen sier at "HR systemene er et bra
verktgy for & disiplinere ansatte, a fa ansatte til & holde kjeft” mens en sier ... de straffet meg
med en 2 er i atferdskarakter for a ha en annen mening”.

Pa bakgrunn av karaktersettingen kan ledelsen opprette disiplinaere reaksjoner mot ansatte. En
av informantene opplyser om at “selskapet har innfort ny praksis hvor ledelsen oppretter
disiplincersaker pa bakgrunn av det leder definerer som ddrlige leveranser og atferd”. Rundt

halvparten av varslerne forteller at det ble opprettet disiplingersaker mot dem etter varslingen,
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med begrunnelse i darlig leveranse eller atferd. "Det opprettes disiplineersak mot deg med
bakgrunni “underperformance “eller det leder mener ikke er i henhold til standard leveranse .
En av varslerne forteller at vedkommende “fikk opprettet disiplinsersak mot meg med
begrunnelse om brudd pa lojalitetsplikten etter & ha varslet internt om at ledelsen overstyrte

awviks- og rapporteringssystemet ved a slette saker som satt dem i ddrlig lys”.

Tilsynsmyndigheter

Resultatene fra intervjudataene viser at varsling gjeres farst internt i organisasjonen, og gjerne
flere runder internt. “Teoretisk hgres det fint ut & varsle linjevei. Problemet er at det i praksis
er ledere som statter hverandre. De er som en gruppe. Derfor gar det ikke a varsle pa neste
niva. Derfor bar det vaere et uavhengig habilt granskingsteam i virksomheten som en varsler
til.”

Resultatene viser at 2 av 6 varslere har gatt videre med varselet eksternt til media og
tilsynsmyndigheter. | begge tilfellene opplevde informantene at Petroleumstilsynet avviste
varselet med begrunnelse i at det var en ”personalkonflikt”. En av informantene sier ” jeg
varslet videre petroleumstilsynet om denne “drittpakken” fra selskapet, men saken ble avvist
av petroleumstilsynet som en personalsak’. En annen varsler mener at “nar
tilsynsmyndighetene sier de ikke kan ga inn i personalsaker eller ta saken pa grunn av at der
er en konflikt tilstede, synes jeg de ikke gjar jobben sin. Det blir feil. Fordi varslingen internt
har ofte medfert konflikt, og det er derfor en tar skrittet og varsler myndighetene..” En
informant sier at "HR metodene kommer i veien for riktig hdndtering, og Ptil mad std imot

dette.”

5.2 Hva skjer med tillitsforholdet?

Forskningsspgrsmal 2)

Hvordan pavirkes ansattes tillitsforhold etter gjengjeldelse for varsling om kritikkerdige
forhold?

Ogsa her ses tillitsfornold opp mot nivaene; organisasjon & ledelse, system og

tilsynsmyndighet.

5.2.1 Funn fra forskningslitteratur
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Ledelse & organisasjon

Forskning viser at det & veere vitne til kritikkverdige forhold er belastende for den som opplever
det, samtidig som det fungerer demoraliserende og demotiverende (Miceli et al., 2012) Den
samme forskningen viser imidlertid at dersom forholdet rettes opp, minimaliseres disse

negative konsekvensene.

Tillit forutsetter at tidligere erfaringer demonstrerer at organisasjonenes ledelse star ved de
verdiene og personalpolitiske prinsippene de bekjenner seg til. En sentral utfordring for
organisasjoner som vil bygge tillit, er a beholde fokus pa internt arbeidsmiljg- og personalarbeid
ogsa gjennom omstillinger. (idebanken.org, 2016)

Tillitsforhold er en forutsetning for partssamarbeidet pa arbeidsplassene og i trepartssamar-
beidet. Tillisforholdet mellom arbeidsgivere og arbeidstakere er under press. (Nordrik et al.,

2016) Deltakelse i omstillingsprosesser forutsetter tillit mellom ledelse og de ansatte.
System

Tillit til systemer bygger pa erfaringer over tid. Tillit bygges opp gjennom kontinuerlige
tilbakemeldinger mellom systemet og dem som har tillit til det, og som er avhengige av den
tilliten (Danielsen og Serck- Hanssen 2001). Hvis man tidligere har opplevd at tilliten har blitt

brutt, er det ikke uventet at man vegrer seg for a ta risikoen igjen.

Tilsynsmyndigheter
Her finnes lite forskning a vise til som er relevant for forskningssparsmal og problemstilling.

5.2.2 Funn fra intervjudata

Ledelse & organisasjon
Funnene fra intervjudataene viser at tillit ses pa som noe essensielt og sart” og lett knuselig.

En av informantene beskrev tillit som “noe som bygges i centimeter, og rives i kilometer”.
Et signifikant og gjennomgaende funn er at tilliten gar ned nar det gjengjeldes for varsling.

Resultatene er entydige i at samtlige som opplever gjengjeldelse for varsling opplever at tilliten

til ledelsen, systemet, organisasjonen sa vel som til tilsynsmyndighetene forsvinner. En varsler
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som gjengjeldes oppgir at en ~ har mistet tillit til ledelsen, organisasjon og system. Og mister
tillit til tilsynsmyndightene nar disse forholder seg kun til lederne og skufler bort saker som er

predefinert av virksomheten som personalsaker.”

En annen varsler oppgir at “tilliten er sda lav som det gar an d bli. De har brukt, tid, energi og
penger pa & misbruke sin #llit” og en annen mener at fordi "ledelsen og organisasjon “don 't

comply to their own rules” er der ingen tillit igjen.”

Varsleren som imidlertid hadde en positiv opplevelse da vedkommende sendte en
bekymringsmelding til konsernledelsen og opplevde at varslet ble handtert i henhold til
intensjonen til lovverket oppgir at “varsling til konsernledelsen fungerer er min erfaring”.
Tilliten her pavirkes ikke negativt. Men funnene sier ikke noe om tillitsforholdet er styrket pa

bakgrunn av erfaringen.

At ytterst fa kollegaer av varslerne gikk med pa 4 la seg intervjue anses her som et funn. Selv
de som lot seg intervjue virket de redde. | en av varslersakene som havnet i media, opplyste
varsler om at fryktkulturen pa arbeidsstedet var enorm. Ingen av vedkommendes kollegaer

gnsket & la seg intervjue.

Funnene fra intervjuene med varslingsvitner viser at tilliten reduseres ovenfor ledelsen eller det
nivaet som hadde ansvaret for gjengjeldelsen, nar kollegaer er vitne til gjengjeldelse. Et
varslingsvitne svarer at “saken til kollegaen gdr inn pa meg folelsesmessig, og tilliten blir
svekket til de som ikke handterte dette bra.” Men det fremkommer ikke av resultatene i hvilke

grad tilliten reduseres.

En sier ’jeg er blitt mer forsiktig med & si ting etter & ha sett hvordan organisasjonen behandlet
min kollega. Jeg er lett erstattelig. Dersom jeg ikke er positiv nok, kan jeg lett byttes ut som
konsulent. Blitt mer forsiktig med & si ting. ” En annen forteller at det er min plikt & si fra om
jeg ser en kollega blir mobbet. Men jeg turde ikke varsle da jeg sa hvordan min kollega ble
behandlet av ledelsen, av redsel for represalier og at det skulle ga utover meg.” Det uttrykkes
at “fryktkulturen er formidabel .

System

Resultatene viser at varsleren mister tilliten til systemet nar det gjengjeldes for varsling. Denne
mistilliten begrunnes av varslerne og varslingsvitnene i flere arsaker. En begrunnelse som
oppgis er i hvordan og hvilken hensikt ledelses- og styringsverktayene brukes. En varsler

uttrykker at ’de gjemmer gjengjendelsen i HR systemet og definisjonen personalsak”. Videre
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fortelles om at systemet og karaktersettingen ikke fungerer etter hensikten”, ”om subjektivitet
i karaktersettingen”, hvordan “man far middels score selv om man oppferer og leverer som
forventet og slik selskapet formidler” at “systemet har ingen klageinstans” og hvordan

“atferdskarakteren kan lett misbrukes av leder.”

Manglende tillit til systemet oppgis ogsa pa bakgrunn av det a vite at systemet gir mulighet for
maktmisbruk. ”” Bare det at muligheten for at dette kan skje er tilstede, skaper en begrensning
hos ansatte fordi tilliten er der ikke. Det blir en catch-22.”

Mistilliten til systemet begrunnes ogsa gjennom at lovverket ikke regulerer bruken av

systemene.

Eksempelvis vises det til at disiplinzersaker opprettes i starre grad “pa bakgrunn av det leder
definerer som ddrlige leveranser”. "Kriteriet for at advarsler om disiplincersak kan skrives,
eksisterer ikke, sa alt kan i prinsippet brukes mot deg. Nar ingenting i lovverket regulerer disse
advarslene, vil det i slike saker lett kunne brukes mot deg.” Og en sier at "HR er kanskje den
storste trusselen mot HMS”.

Resultatene viser dermed at mistilliten til systemene knyttes ikke bare til selve handlingen a
gjengjelde for varsling, men ogsa til systemets hensikt. En av vitnene forteller at “en faler seg
overvdket og systemet legger opp til en “tystekultur”. Scorer man ikke tilfredstillende pd

“performance” gir dette grunnlag for oppsigelse.”

Tilsynsmyndigheter

Varslerne, med unntak av en, sier de ikke lenger har tillit til tilsynsmyndighetene.

Dette begrunnes med at petroleumstilsynet ikke tar tak i sakene det varsles om og fraskriver
seg ansvar.

En uttaler at ”Ptil er for spake”, en annen at “de ivaretar ikke sin pasep/ikz.” Det menes at
tilsynsmyndighetene “er konfliktsky og ikke ter si fra. De er ikke sa kvasse i kantene som en
tilsynsmyndighet bor veere.” samt at ’tilsynsmyndighetene er for godtroende og naive i forhold
til ledelsen”’0g at “petroleumstilsynet har blind tillit til selskapene.” Det trekkes frem
begrunnelse gitt til flere varslere om at “nar tilsynsmyndighetene sier de ikke kan ga inn i
personalkonflikter eller ta saken pa grunn av at der er en konflikt tilstede, synes jeg de ikke gjer
jobben sin. Det blir feil. Fordi varsling internt har ofte medfart en konflikt, og det er kanskje

derfor tar skrittet og varsler myndighetene..”
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Manglende tillit til tilsynsmyndighetene begrunnes ogsa i petroleumstilsynets mater a utfare
tilsyn pa. Varslerne mener at petroleumstilsynet gjennom sine tilsyn og den verktgykassen de
har ikke evner & avdekke de virksomheter hvor det er kultur for & gjengjelde for varsling. > |
mitt selskap var der mye systemer. Alt sa bra ut pa papiret, ogsa nar tilsynsmyndighetene var
pa tilsyn. Men da man vet at ledelsen misbruker systemene fordi de har makt til & gjere det, da
er ikke systemene verdt noe. Og dette fanger ikke tilsynene opp.”

Videre begrunnes manglende tillit til tilsynsmyndighetene i at en opplever at disse er naive og
utviser for mye tillit til ledelsen og virksomhetene i tilsynssaker. ”Varslet tilsynsmyndighet, som
sa kun pa det de hadde tilsyn om, og oversa det som det ble varslet om under tilsynet, det ble
ikke sjekket opp. Tilsynsmyndighetene var utrolig naive - de tok det som kom fra ledelsen for
god fisk. Tilsynsmyndighetene klarte ikke engang tenke tanken at aktgren kunne veere uerlig.
Det er funksjonsbasert regelverk-et tillitsbasert regelverk- da rart at tilsynsmyndighetene ikke
engang tenkte denne tanken?”

Samtlige informanter, bade varslere og varslingsvitner er tydelige pa at de ikke vil anbefale
andre & varsle om kritikkverdige forhold. En uttaler at ”med ledelse og HR som motpart star en

svakt. Man blir bandtvunget. Rader andre d komme ut av situasjonen for en varsler.”

Det er ikke bare erfaringen og det & vaere vitne til gjengjeldelse som pavirker tilliten. Media
pavirker uten at resultatene kan si noe om i hvilken grad. Ogsa “media pavirker tilliten, da det
a tarre a varsle henger sammen med tillit og frykt for & havne i samme situasjon som dem i

media og dem som varsler”.

5.3 Nedbemanningens innvirkning pa varsling?
Forskningsspgrsmal 3)

Hvordan kan nedbemmanning vanskeliggjere varsling?

5.3.1 Funn fra forskningslitteratur

Forskningen viser at arbeidstakere som har vaert gjennom omorganiseringsprosesser, vurderer
det interne og eksterne ytringsklimaet som darligere enn andre.(Trygstad et al., 2006; Trygstad
et al., 2016) Dette kan tyde pa at toleransen for kritikk synker i omorganiseringsprosesser
(www.arbeidslivet.no, 04.11.2016). Det at kritiske rgster svekkes under nedbemmanning kan
fare til at arbeidstakere unnlater a si fra om beslutinger, prosesser og virkninger som burde veert

endret. Det kan ogsa se ut til at det ogsa pavirker hvor effektiv varsling er (Trygstad et al.,
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2016). Effekten av lovendringene som i teorien skal ha styrket ansattes ytringsfrihet, svekkes

sannsynligvis av utviklingstrekk i arbeidslivet. (Amelie et al., 2015)

Midlertid ansatte og innleide vurderer sin ytringsfrihet som darligere enn fast ansatte. En
forklaring kan veere at det vil kunne oppleves som risikabelt & veere kritisk til bade
lederbesluting og andre forhold pa arbeidsplassen nar man er i midlertidig stilling eller dersom

man er innleid arbeidstaker.

5.3.2 Funn fra intervjudata
Funnene viser at i alle organisasjonene var det en pagaende omorganisering og

nedbemanningssituasjon da varslingen fant sted.

Samtlige informanter mener at nedbemanningssituasjonen i organisasjonene skaper
jobbusikkerhet og frykt for & miste jobben. Resultatene peker pa at denne utryggheten bringer
ansatte til taushet for unnga a gi organisasjonen grunn til a peke dem ut eller identifisere dem
som overtallig i prosessen. Falgende utsagnene bekrefter dette; “varsling skaper stgy, sa en
tenker- her bor en sitte stille i bdten og ri stormen av”, “nedbemanningen gjer at en blir redd
for jobben sin. Det er fort gjort & bli kvitt en ansatt som er til bry” og “fokuset blir pa a

beholde jobben, og da er det om d gjore d holde kjeft.”

Resultatene viser at nedbemanningen ogsa pavirker tilliten til organisasjonen, gjennom at
“selskapet har hatt en strategi for & skape uro, for & fa ansatte til a sgke sluttpakker. Med pisk
i den ene handen deler de ut sluttpakker med den andre. Dette har gdelagt tillitsforholdet
mellom ansatte og ledelse.” \Videre papekes det at “organisasjonen har opptrddt lite ydmyke,
og tilliten reduseres.” Opplevelsen av lite ydmykhet ses ogsa i falgende kommentar enten sa

bryr de seg ikke- eller sa ser de ikke problemet- som egentlig er enda verre.”

5.4 Kjennetegn ved sikkerhetskulturen?

Forskningssparsmal 4)

Hva kjennetegner sikkerhetskulturen i organisasjoner hvor det gjengjeldes for varsling om
kritikkverdige forhold?

5.4.1 Funn fra forskningslitteratur

For ansatte i alle bransjer, er det en hgy sammenheng mellom det & oppleve stor grad av
medbestemmelse pa arbeidsplassen og det a fgle at man arbeider i en kultur preget av apenhet.

Pa den andre siden er det en sammenheng mellom det & oppleve en hgy grad av standardisering
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og kontroll og det a arbeide i en virksomhet med en kultur preget av frykt, lav grad av apenhet

og hvor man ikke kan varsle om kritikkverdige forhold. (Falkum et al., 2016)

FaFo forskning (Trygstad et al., 2014) tyder pa at der er en sammenheng mellom
organisasjonskulturer med apenhet for & ytre kritikk og hvordan varsling handteres. Flere
studier har vist at mange varslere ikke har opplevd noe negativt etter at de varslet-eller at de
fikk positive tilbakemeldinger ( Einarsen et al., 2007; Near & Miceli 1996; Skivenes & Trygstad
2003; Trygstad 2010; Mathiesen et al., 2008).

Den norske arbeidslivs- og samarbeidsmodellen har ikke forandret seg fra 2009 til 2016, men
det gjelder bare for de formelle demokratiske ordningene som er etablert pa arbeidsplassene. |
praktiseringen av ordningene ser modellen ut til & veere under betydelig press. (Falkum et al.,
2016) Store forskjeller ses nar det gjelder medbestemmelse, medvirkning og innflytelse i
praksis. (Falkum et al., 2016) Der ses en klar positiv . sammenheng mellom grad av
medbestemmelse og vilje til & varsle om kritikkverdige forhold, og en tilsvarende klar negativ
sammenheng mellom graden av standardisering og kontroll og vilje til varsling. (Falkum et al.,
2016) Arbeidstakere opplever svekket innflytelse samtidig som kompetansekrav, kompleksitet

og kommunikasjonskrav i arbeidslivet gker (Falkum et al., 2016)

Forskningen viser at frykt for sanksjoner kan fore til mangelfull rapportering av uenskede

hendelser (Rosness et al., 2013)

5.4.2 Funn fra intervjudata

Intervjudata viser at der er en kultur som av informantene kaller “’ja-menneskekultur”.
Informantene beskriver den som “’nikke” kultur hvor ”du kan ikke ha en mening som ikke statter
ledernes mening”. En kultur hvor fokus er pa konsensus og disiplin fremfor leering ~mye fokus
pa a fortelle suksesshistorier, man ytrer seg kun om det positive. Kulturen er at en kun skal ha
fokus pd suksessen.” Videre “en har fatt en kultur der det kun er tillat & vaere ja-menneske.
Ingen snakker om hva som gikk galt eller baksiden av medaljen. Virksomheten har en haug med
ansatte som er stille eller falsk- positive.” Negativ kritikk tolereres ikke og blir som rade
flagg” hvor det slar tilbake pa deg” 0g det fortelles om at “du er nodt til @ "supporte” lederen
din, og ikke si imot. Hvis ikke blir du kneblet eller irettesatt.”” Det fortelles om at denne kulturen
ogsa finnes i ledelseslinjen, om et filter et sted i linjen- der toppledelsen ikke mottar darlige

nyheter. Darlige nyheter “vaskes” nedenfra slik at de ikke ndar toppen.” Der er ”ja- menneske
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kultur oppover i ledelseslinjen. Det & presentere negative ting som koster penger, som er

’

uplanlagt, er vanskelig i disse kostnadstider.’

Resultatene fra intervjudataene viser at i 5 av 6 tilfeller mottar varslerne ikke tilbakemelding
fra varslingsmottakerne. Det fortelles at “man opplever at en leverer informasjon i et vakum.
Tilfellet som brukes som eksempel nedenfor viser at varslerne gjerne varsler flere nar de ikke
nar frem med varselet eller ikke far tilbakemelding; En av varslerne sendte en
bekymringsmelding vedragrende bemanningssituasjonen, som ble besvart av varslingsmottaker.
Tilbakemelding var at varselet var grunnlgst. Bekymringsmelding ble sendt videre opp i

systemet, uten at varslene ble besvart. Noen uker etter var ulykken imidlertid et faktum.

| ett annet tilfelle ble det sendt en bekymringsmelding til toppleder, som handterte dette og der
varsler fikk tilbakemelding. Varsler satt tilbake med en positiv opplevelse. Samme varsler
hadde imidlertid veert tillitsvalgt for flere ansatte som hadde opplevd & bli gjengjeldt pa

bakgrunn av varsling i samme virksomhet.

Resultatene viser at det i disse organisasjonene forekommer gjengjeldelse for varsling om

kritikkverdige forhold. 4 av 6 varslere har opplevd seg mobbet pa bakrunn av varsling.

Resultatene viser at organisasjonene som gjengjelder for varsling er mer opptatt av a finne
“syndebukker” og skjule feil fremfor & leere. Dette gjenspeiles ogsa i systemene “HR systemene
gar pa tvers av, og er ikke forenlige med avvikshanderingen og rapporteringssystemene.” Der
er heller ikke tillit til avviks- og rapporteringssystemene ”Har eget rapporteringssystem for

’

ivareta rapportering og aksjoner, men det fungerer ikke i praksis til d lcere av dem.’

Resultatene gjenspeiler en kultur der ansatte opplever at ledelsen ser pa ansatte som motparter
der systemene brukes til & disiplinere de ansatte. Kommentarer som “HR ser pd ledelsen som
sine medspillere, der de ansatte er fiende’0Q “ansatte behandles som kun en”assett” illustrerer
dette.

Resultatene viser at ledelses- og styringssystemet brukes som sanksjonsmiddel. Systemene kan
ikke etterprgves gjennom at der ikke finnes reelle klageinstanser. ”Karaktersystemet behandler
ikke folk rettferdig. Det er subjektivt og avhenger av leder”. ”De har bygget et system som ikke
gjor deg i stand til d varsle uten d bli straffet” Det er ikke tilrettelagt for at ansatte skal kunne

rapportere feil. ”Det lages et system der du ikke klarer & melde fra.”
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Resultatene viser at “nedbemanning er sterkt hemmende for rapporteringen. Den ansatte far

aldri ro, fgler seg aldri trygg. Fokus blir pa a beholde jobben, og da er det om a gjere & holde
kjeft.”

Resultatene viser en kultur med egne spilleregler hvor ”selskapet oppleves dobbeltmoralsk, da

de ikke lever etter sine egne verdier ” og ikke etterlever lovverket eller egne interne rutiner.

Gjengjeldelse for varsling gjenspeiler en kultur hvor rettferdighet og tillit er fraveerende.

6 DISKUSJON

Draftingen deles inn i underkapitler ut i fra forskningsspgrsmalene hvor en vil forsgke a besvare
oppgavens problemstilling: .

Hvordan kan gjengjeldelse for varsling om kritikkverdige forhold pavirke sikkerheten i
petroleumsnaringen?

6.1 Hvordan gjengjeldes varsling?

Forskningen viser at 1 av 4 arbeidstakere opplever gjengjeldelse for varsling om kritikkverdige
forhold.(Trygstad et al., 2016) Funn fra de kvalitative dataene om hvordan varslingen
gjengjeldes sammenfaller med forskningen i at den omfatter bade formelle og uformelle
sanksjoner. Dette gjelder ogsa for ulikheter i alvorlighetsgrad knyttet til gjengjeldelse mot

varsleren.

Et hoved funn i intervjudata viser at varsler gjengjeldes gjennom bruk av ulike ledelses- og
styringsverktey som sanksjonsmiddel. En informant forteller hvordan vedkommende “fikk
opprettet disiplinaersak mot meg med begrunnelse om brudd pa lojalitetsplikten etter & ha
varslet internt om at ledelsen overstyrte avviks- og rapporteringssytsemet ved & slette saker
som satt dem i darlig lys”. Funnet samsvarer med forskningen som viser at det er mer risikofylt

a varsle om kritikkverdig forhold om leder er ansvarlig (Trygstad et al., 2014).

Samtidig viser funn fra intervjudata at toppleder, som gverste ansvarlige, handterte varselet fra
tillitsvalgt pa en god mate som gav varsler en positiv opplevelse. Dette er funn som imidlertid
gar i mot forskningen, som viser at risikoen for gjengjeldelse er starre nar forholdet det varsles
om involverer toppledelse (Bjerkelo, 2010). Dette kan ha mange forklaringer, men en forklaring
som stattes gjennom forskningen er at tillitsvalgte i mindre grad risikerer a bli straffet nar de
varsler (Trygstad et al., 2014)
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Et av de mest markante funnene i studien er at gjengjeldelsesprosessen har samme kjennetegn
som mobbing>Xii, Det vil si gjentakende, systematisk trakassering over tid (Trygstad et al.,
2014) pa en slik mate at vedkommende ikke klarer a forsvare seg mot de neagative handlingene.
En opplevd eller reell ubalanse i styrkeforholdet mellom partene er et viktig aspekt ved
definisjonen av mobbing. (Einarsen et al., 1994) Mobbing og trakassering er forbudt i henhold
til Arbeidsmiljglovens bestemmelse § 4-3 Krav til det psykososiale arbeidsmiljget, og utgjer i
seg selv et kritikkverdig forhold.

Funn fra intervjudatene viser at gjengjeldelsen omfatter offentlig irettesettelse og undergraving
av person, som involverer bruk av styringsverktgy som sanksjonsmiddel. Sistnevnte omfatter
systemer som overvaker ansattes prestasjoner med karaktersetting basert pa atferd og
prestasjoner. Her opprettes disiplinaersak mot varsler med begrunnelse i darlig evaluering av
atferd og prestasjoner. Tildeling av mindre attraktive arbeidsoppgaver, og manglende
tilrettelegging er ogsa vanlig sanksjonsmiddel. En av varslerne sier ” jeg falte meg helt klart

mobbet og trakassert, og det opplevdes som a bli utsatt for psykisk terror”.

Forskningen viser at gjengjeldelse for varsling kan medfere psykiske problemer og
posttraumatisk stress, som understgtter funn fra intervjudataene. Mobbing anses videre som
alvorlig trussel mot helse, da det kan ha store og dramatiske konsekvenser for den som utsettes
for denne handlingen, som er forenlig med funnene i studien, da i form av psykiske og
somatiske helseplager for individet (Einarsen et al., 2003). Studien viser at pafarte helseplager
videre brukes av organisasjonen som argument mot varsleren.” Argumentum ad horum’>Xiii,
som betyr argumentet mot menneske, er en relativ brukt avledingsmangver og hersketeknikk.
Istedenfor & ta ballen tas spilleren. Og her angripes varslerne som person istedenfor & gripe fatt
i saken det varsles om. “Jeg undergravdes gjennom at ledelsen annonserte for alle at jeg hadde
misforstatt og var i psykisk ubalanse”. Studien viser at denne argumentasjonsformen benyttes
samtidig som organisasjonen avviser at varsling har forekommet. Personangrepet farer til at
varslerne fanges i en paradoksal situasjon, som av flere varslere beskrives som en ”catch- 22”

situasjon. Og kan betegnes som karakterdrap pa varsler.

xxii Arbeidsmiljglovens § 4-3 benytter begrepet “trakassering og utilberlig opptreden” om mobbing i arbeidslivet,
mens en i faglige og vitenskapelige sammenhenger oftest anvender begrepet mobbing (Glasg et al. 2007).

xxiii Begrepet stammer fra John Lockes An Essay Concerning Human Understanding (1690); uttrykket brukes om
det & trekke frem personlige forhold ved den man argumenterer mot.
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Et annet interessant funn i studien, som understgttes av varslingsteorien, er at varslingssakene
ender opp som konflikter definert som “personalsaker” og personalkonflikter”, som lukkes
med taushetsplikt. Personalsak forstas her som enhver sak som omhandler enkeltpersoner og
som skal behandles med ngdvendig konfidensialitet. Det finnes mange saker pa arbeidsplasser
som vil strides mot personvernet a diskutere offentlig, eller som av andre grunner bgr
vedkomme bare de som er involvert. Mest opplagt kan dette veare nar det handler om sykdom,
mislighold av oppgaver, personlige problemer osv. Men pa arbeidsplasser vil kritikkverdige
forhold rundt generell sikkerhetsproblematikk og kultur for manglende involvering veere sapass
alvorlig at det er grunn til & diskutere dem apent og fritt (Kaldal, 2014).

Et grep for & stoppe slike diskusjoner kan nettopp veere a definere varslingssaker som en
personalsak. P& den maten vil kun et begrenset antall personer fra arbeidsgiversiden ha innsyn
i saken, der verneombudet ikke vil kunne ha en rolle (www.arbeidstilsynet.no, 25.06.2017). Pa
den ene siden beskyttes alle parter i saken. Pa den andre siden er det en stor fordel for
organisasjonene a stemple varslingsakene som en personalsak da virksomheten dermed far all
makt over varslingsaken og kan saledes styre utfallet uten innsyn i prosessen. Det gis dermed
ikke rom for etterpreving av saken i forhold til distributiv rettferdighet eller
prosessrettferdighet. For at noe skal oppleves rettferdig er det ikke nok at resultatet er rettferdig,

men veien til resultatet skal ogsa tale dagens lys (Kristensen, 2014).

Hvis kriteriene for & avgjgre nar en konflikt er personalsak ikke er klare og entydige, apner det
for at dette grepet kan brukes ogsa til & gjere andre typer saker som kollegaer og fellesskap
burde kunne engasjere seg 1, ulovlig bdde & snakke om og mene noe om for ”andre”. Det er ikke
lett & finne verken juridiske eller andre formelle kriterier for hva som gjor en sak til en
personalsak. Tanken bak begrepet har veert at det finnes saker og konflikter som ut i fra sitt
innhold bar behandles konfidensielt av hensyn til personvernet. Men hvor ofte blir ikke ogsa
en konflikt mellom en ansatt og en leder om forhold pa arbeidsplassen, som ogsa andre faler
seg berart av, lukket ved & definere dem som personalsaker? Og hvor ofte skjer dette ved at
ledelsen bestemmer at slik er det, uten & gi nermere begrunnelse? Da blir “personalsak™ et
trumfkort ledelsen kan trekke for & hindre fellesskap- av ansatte eller allmennheten- i &

engasjere seg.xxiv

xxiv Flere eksempler pa dette ble diskutert i en artikkel i Dagens Neringsliv 16.5.2011
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Handler dette om at arbeidslivet blir sett pa som et felt hvor det i praksis gjelder andre regler
for ytringsfrihet og apen meningsutveksling enn ellers i samfunnet?

Kan gjengjeldelse for varsling og andre vonde hendelser gjennom slike grep bli immunisert
eller forseglet pa mater som gjer dem farlige og ulovlige for andre a bry seg med? Er begreper
som “mobbing”, “personalsak” og “taushetsplikt” og konflikter” med pa a styre
varslingsakene inn i mgrket?

| studien kommer det frem at > det star sa fint i loven at du skal bli beskyttet, men sa kaller
ledelsen det for en konflikt og personalsak- og gjemmer gjengjeldelsen under HR systemet og
definisjonen”. Konfliktbegrepet fungerer her til & dele ansvaret og balanserer det mellom
parter”. Dersom personalkonflikt benyttes som betegnelse pa en mobbesak, kan begrepet slikt
sett gi inntrykk av a fordele skyld og konflikthandtering istedenfor en gransking settes inn som
tiltak. Begreper, ordvalg og tenkemater i slike situasjoner er med pa a styre det som skjer, og
hvordan situasjoner blir lgst- og ikke. Pa samme mate kan de matene det snakkes om en sak,
avgjgre hvor problemet blir plassert. Det kan ogsa ha betydning for hvilke veier som fremstar
som aktuelle for & se etter lgsninger. Hva som er rett handtering av et varsel er det ikke et
ngytralt og objektivt svar pa. Det avgjeres av makt. Og mye av makten ligger i spraklige vaner
som det kan vare vanskelig & gjennomskue. Ordvalg kan ogsa bidra til & plassere skyld og
ansvar (Kaldal, 2014).

Varsling som begrep klinger negativt og assosieres med begreper som “rotter”, “muldvarper” (
Bjerkelo et al., 2008; Skivenes & Trygstad, 2006) og tyster”. Begrepsapparatet har stor
betydning i kraft av assosiasjoner det frembringer. Kan varslingens status hgynes om begrepet

endres og /eller benevnes som en sikkerhetsmekanisme?

Kan organisasjonenes definering av varslingssaker som personalsaker, bli til forseglede
enkeltsaker som faller utenfor tilsynsmyndighetene mandat? Funnene fra intervjudata viser at i
de to tilfellene der tilsynsmyndighetene ble varslet, ble varslingssakene avvfeid av
tilsynsmyndighetene som personalsaker”. En av informantene hentyder at ”’ledelsen har funnet
et smutthull eller en svakhet hos petroleumstilsynet, gjennom a definere varslingen som en
personalsak”, som hentyder at organisasjoner, som gjengjelder for varsling, utnytter
tilsynsmyndighetenes begrensede mandat til & undersgke enkeltsaker til egen kortsiktige
fordel” og “vinning”. Tilsynsmyndighetenes rolle og funksjon er & veilede i varslingssaker,
gjere tilsyn, men har ikke myndighet til & vurdere hva som er rett og galt i enkeltsaker. Dette er
det opp til domstolene & ta stilling til. (Petroleumstilsynet B, 2017; Trygstad et al., 2014) Selv
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om resultatet kun representerer to varsleres mgte med tilsynsmyndighetene, er dette et
interessant og viktig funn. Resultatet tolkes som at der er et gap mellom varslers forventinger
til Petroleumstilsynet og tilsynsmyndighetenes rolle og ansvar, noe som stemmer overens med

Petroleumstilsynets (B, 2017) egne betraktninger.

Studien bekrefter forskningen i at varsling om kritikkverdige forhold i petroleumsvirksomheten
innebarer risiko for gjengjeldelse. | fglge varslingsbestemmelsene i arbeidsmiljgloven er
sanksjonering for varsling forbudt. Bryter organisasjoner regelverket nar det gjengjeldes for
forsvarlig varsling om kritikkverdige forhold? ”Brudd pa regelverket” defineres i henhold til
Reason (1997) som en handling uavhengig av om den er gjort med overlegg eller som en
feilhandling. Denne definisjonen er ogsa lik Alpher og Karsh (2009: 740) som definerer brudd
pa regelverk som ” en handling som motstrider en regel” uavhengig av intensjon. Det er 0gsa
slik brudd pa regelverk forstas i studien. Det vil si at en handling defineres som et

sikkerhetsbrudd dersom den strider mot sikkerhetsregelverk, uavhengig av intensjon.

Forskningen viser at varslingsrutiner bidrar til starre varslingseffektivitet (Matthiesen et al.,
2008; Trygstad, 2010; Trygstad et al., 2016) og har positiv effekt pa varslingsreaksjoner
(Trygstad et al., 2016). Funn fra intervjudataene viser at gjengjeldelse for varsling forekommer
selv om varslingsrutiner er pa plass. Dette kan ha flere arsaker. Imidlertid sier ikke studien noe
om kvaliteten pa disse rutinene eller hvilke varslingsrutiner som er pa plass; om det er rutiner
for fremgangsmate for a varsle eller rutiner for handtering av varsel. Denne uklarheten papeker
behovet for & gjare arbeidsmiljgloven mer eksplisitt i forhold til at varslingsrutiner innebzrer
bade hvordan ga frem for & varsle for den enkelte ansatte samt hvordan handtere varsel for
varslingsmottaker. Vil det i forhold til varslingsbestemmelsene veere mer hensiktsmessig med
et mer detaljert og preskriptivt regelverk, fremfor dagens funksjonelle regelverk? Dette for &

bedre sikre gode rutiner for & ivareta varslingsbestemmelsene.

Pa en annen side viser kompleksiteten som ligger i varslingsparadokset at det er flere faktorer,
enn interne rutiner som pavirker hvordan organisasjonen handterer varsling om kritikkverdige
forhold. I en organisasjon er det gjerne knyttet positive og negative reaksjoner, formelle og
uformelle, til ansattes atferd. For at et system med belgnning og sanksjoner skal fungere godt
i praksis, er det viktig at det oppleves som rettferdig og konstruktivt. Kunnskap om hvordan
ansatte som varsler om kritikkverdige forhold behandles av organisasjoner i

petroleumsvirksomheten, vil gi innsikt i hvilken grad kulturen kan sies a veere rettferdig.
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Struktur, kultur og interaksjon er krefter som pavirker atferden (Antonsen, 2009b). I falge Aven
et al., 2004 vil kunnskap om verdier, organisasjonsstruktur, sanksjonsmekanismer og normer

for atferd bidra til forstaelse av kulturen i en organisasjon.

Videre, kan organisasjoners gjengjeldelse for varsling indikere en individrettet personlig
tilneerming til individets frie vilje og tilbgyeligheter til a gjare feil (Reason, 2000), som farende
for hvordan menneskelig atferd styres i en organisasjon? Et systemperspektiv utgjer det
teoretiske grunnlaget i studien, og anser menneskers handlinger som konsekvenser istedenfor
som arsaker, med et konteksuelt opphav fremfor som indivduelle faktorer (Reason, 2000). Hard
HR fordrer et grunnsyn pa mennesket (Amelie et al., 2015; Ravik, 2007) som sammenfaller
med synet i individ perspektivet (Reason,1997) pa menneskelig atferd i organisasjoner, og
hvordan disse bar styres.Mennesket ses som “uregjerlige” hvor en tror at det lgnner seg a temme
mennesket, for eksempel gjennom belgnning og straff. Dette viser hvordan verdier, struktur og
holdninger gjenspeiler kulturen. Dette er et menneskesyn med prinsipper som definerer en
“urettferdig” kultur og som ikke er forenlig med systemperspektivet. I henhold til Reason
(2000) og systemperspektivet ses handlinger som konsekvenser fremfor arsaker, med et

kontekstuelt opphav fremfor individuelle faktorer.

Karaktersetting kan ses som uttrykk for hard HR, og er utbredt i norsk arbeidsliv. 1 trad med
praksisen i angloamerikansk arbeidsliv gis karakterer ikke bare pa prestasjoner og
opprykksmuligheter, men ogsa atferd. For kunne vurdere dette ma virksomhetene bruke
subjektive kriterier, noe som gjar det lettere & misbruke karaktersettingen.(Amelie et al., 2015)
Funn viser at ” karakter og evalueringssystemet er basert pa ledelsens subjektive vurdering ~og
at der ikke finnes en klageinstans eller kvalitetssikring i forhold til misbruk av systemene.
Videre funn fra intervjudata viser at karaktersettingen brukes som sanksjonsmiddel ved
varsling. Fa ankemuligheter og bruk av normalfordeling nar karakterene gis, gker faren for
misbruk. | mange virksomheter pavirker karakterene ansattes bonuser og lgnnsutvikling
(Amelie et al., 2015). Gjengjeldelse for varsling bgr derfor ses i lys av innfgringen av nye

ledelsesformer med amerikansk hard HR- ledelse med malstyring og sterke insentivordninger.

Funn viser at gjengjeldelse gjerne gjeres pa en subtil mate. Funn viser at karaktersystemet og
andre  styringsverktey brukes som sanksjonsmiddel og disiplineringsverktgy i
gjengjeldelsesprosessen mot varslerne. »”Jeg folte meg som David mot Goliat” uttrykker
avvmakten i det & vaere fanget av systemet. ”De har bygget et system som ikke gjgr deg istand

til a varsle uten a bli straffet” og > systemer skal hjelpe oss, ikke bli frankenstein”. En slik
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subtil form for gjengjeldelse hvor mobbing kan skjules bak styringsretten blir vanskelig a

forsvare seg mot.

Funn kan forstds som at styringssystemet oppfattes “urettferdig”, som disiplinerende og
autoriteere i sin mate & demonstrere makt pa bade av samtlige varslere og varslingvitner.
Maktuteverne er ikke avhengige av a uttale sine krav til enhver tid, de kan ngye seg med a
kommunisere dem pa indirekte mater. Som ved a ha et ris bak speilet. Sa lenge det er kjent at
riset eksisterer og vil bli brukt pa en bestemt mate, er det ikke ngdvendig a si sarlig mer. Annet
enn a statuere eksempel fra tid til annen, for & vise hvordan det gar med dem som ikke lever
opp til kravene. Resultatene forstas da som at eksistensen av systemene bidrar til a skape frykt
og disiplinering som i henhold til forskningen pavirker ytringsklimaet i en negativ retning i

petroleumsindustrien.

Petroleumsnaringen preges av endringer. Forskningen tegner et bilde av et mer malrettet
arbeidsliv preget av krav til effektivitet og kontroll.(Amelie et al., 2015; Trygstad et al., 2014;
Trygstad et al., 2016). Det fremkommer av studien at ledelses -og styringsverktayene, ogsa kalt
HR systemet, brukes som sanksjoneringsmiddel i forbindelse med gjengjeldelse for varsling.
Men det kommer ikke frem av studien om verktgyene misbrukes eller om det ligger som en

funksjon i verktayene & “straffe” ansatte hvor ledelsen mener dette er fortjent.

Funn fra intervjudataene viser at systemene anses av varslerne og varslingsvitnene som
organisasjonenes verktgykasse for a kunne disiplinere og tilrettelegge for gjengjeldelse for
varsling som organisasjonens styringsrett. Samtidig viser andre funn fra intervjudataene at
mistillit til karaktersystemet oppstar gjennom bare det & vite at systemet i seg selv gir mulighet
for makmisbruk eller gjengjeldelse. Da bade varslingsvitnene og varslere bekrefter dette
resultatet. Funn tolkes som at det er sannsynlig at mistilliten ogsa oppstar hos andre ansatte uten

befatning med varsling.

Studien tyder pa at varslerne har varslet i henhold til nivaene i varslingstrappen som i fglge
Trygstad et al., (2016) anses som forsvarlig i henhold til §2-4(2) i arbeidsmiljgloven. | falge
Eriksen (2014) skal det tungtveiende grunner til & forsvare varsling til media. | de tilfellene der
media er varslet har varsler farst varslet internt og til tilsynsmyndighetene fgr media er involvert
som falge av at varselet ikke er handtert internt eller eksternt. Vedkommende har dermed fulgt
varslingstrappen og fremgangsmaten anses pa bakgrunn av dette som forsvarlig. Det at varsling
ofte er basert pa skjgnnsmessige vurderinger bidrar til uavklarte konflikter, noe studien

bekrefter. En minner samtidig om bade regelverkets forbud om sanksjonering av varslere,
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virksomhetens omsorgsplikt samt undersgkelsesplikt. Funnene viser at hvor varsler
sanksjoneres blir varselet heller ikke undersgkt og de kritikkverdige forholdene ikke rettet opp

i. Dette er funn som vil bli diskutert videre under sikkerhetskultur i kapittel 6.4.

| fglge Reason (1997) er det essensielt for en velfungerende rapporteringskultur at det som det
rapporteres om gripes fatt i. Samtidig utgjer tillit og en rettferdig kultur ngkkelkomponenter i

en rapporteringskultur (Reason, 1997).

6.2 Hva skjer med tillitsforholdet?

Tillit er en kritisk sosial funksjon og forutsetning for all menneskelig samhandling (Luhmann,
1979). Tilstedeverelse av tillit antas videre & veere grunnleggende for etableringen av god
sikkerhetskultur (Tharaldsen, 2011).

Et av de mest markante funn i studien er at ansatte som utsettes for gjengjeldelse for varsling
om kritikkverdige forhold mister tillit til ledelse og organisasjon, system og tilsynsmyndigheter.
Disse funnene kan forklares gjennom at tillit forutsetter positive forventinger om andres
intensjon og atferd. Gjengjeldelse derimot kan pa bakrunn av funn i intervjudataene anses som
en negativ handling utfert av arbeidsgiver gjennom bruk av styringssystem, og som en

konsekvens av varsling som varslerne har fatt erfare og kjenne pa kroppen.

Tillit er noe som gjelder fremtiden, og er en blanding av kunnskap og forventinger. Studien
viser at varsler har en erfaring og en kunnskap som skaper forventing om at varsling medfarer
sanksjoner. Som underbygges av funn bade i forskning og intervjudata at varslere som

gjengjeldes oppgir a ikke ville gjgre dette om igjen.

Et tillitsforhold er ogsa basert pa et rasjonelt valg der en veier opp gevinst opp mot stgrrelsen
pa og muligheten for tap. | falge Juhl (2015) er tillit et resultat av mer eller mindre kalkulert
bevisst risikovurdering. Forskningen og funn fra intervjudata viser at konsekvensene er store
personlig for den enkelte som varsler. | et sikkerhetsteoretisk systemperspektiv kan
konsekvensene bli s3 mye starre for flere om en derimot velger a ikke varsle. Av studien kan
en ikke si hvilke avveininger som gjares i disse tilfellene. Seerlig problematisk er det hvis
organisasjonene palegger plikt i rutinene til & varsle utover det som er lovregulert, hvor det er
ingen garanti for & unnga sanksjoner eller bli utsatt for sanksjoner hvis man ikke varsler. Da er
det grunn til & stille sparsmal om varslingsrutinene har funksjon som sikkerhetsnett for den eller

dem som varsler.
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I et sikkerhetsteoretisk perspektiv er hensikten ved a varsle a opprettholde sikkerheten og
forhinde fremtidig ulykke. Usikkerheten i konsekvensene ligger i bakgrunnsinformasjonen og

kunnskapen, som i dette tilfellet utgjer erfaringene hos varslerne som er blitt gjengjeldt.

Hvis tillit forstas som en grunnleggende reaksjon, kreves noe spesielt for at mistillit skal oppsta.
Studien viser at tillit ikke er en reell valgmulighet hos varslerne da erfaringen tilsier at ledelsen
0g organisasjonen med systemet i ryggen, har full kontroll over varsleren, og det er muligheter
for & straffe vedkommende. Som drgftet i delkapittel 6.1 gjengjeldes varsling fra organisasjon
og ledelse, ved a bruke styringsverktgy som sanksjonsmiddel. Studien viser at gjengjeldelse for
varsling om kritikkverdige forhold bryter ned tillitsforhold til ledelse og organisasjon og
system. Tillit som forutsetning for rettferdig kultur, underbygger funn om at gjengjeldelse for

varsling ikke forenlig med rettferdig kultur.

Samfunnet og petroleumsnaringen er avhengig av at ansatte sier i fra eller varsler om
kritikkverdige forhold. Arbeidsmiljgloven er relativt tydelig pa at gjengjeldelse for varsling om
kritikkverdige forhold er forbudt. Samtidig som det papekes at det er den enkelte virksomhet
som har ansvaret for a tilrettelegge for og handtere varslene. Varslerbestemmelsene i
regelverket skaper en forventing om at det eksisterer et varslervern. Imidlertid viser studien,
som stattes av norsk forskning at varslervernet ikke er reelt. Studien viser at de fleste varslerne
opplever a bli gjengjeldt for & varsle av egen ledelse og organisasjon. Gjennom bruk av styrings-
og ledelsesverktayene. Funn fra intervjudata viser hvordan varslerne mobbes og personlig
“adelegges” gjennom arbeidsgivers gjengjeldelse og disiplinering. Mer konkret betyr dette at

varslingvernet ikke fungerer pa de ulike nivaene internt i varslingstrappen.

Men hvordan forklares funn fra intervjudata vedrerende varslernes manglende tillit til
tilsynsmyndighetene?

Funn fra intervjudata tyder pa at der er en forventing fra varslerne til petroleumstilsynet som
tilsynsmyndighet og ekstern varslingsmottaker til a handtere saken. Det er imidlertid uklart
hvilke forventinger som ligger til handteringen. Men funn fra intervjudata viser at i begge
tilfellene der det varsles petroleumstilsynet opplever varsler & bli avvist med begrunnelse at

saken er ’personalkonflikt” og séledes utenfor tilsynsmyndighetenes mandat.

Funn fra dataintervjuene viser imidlertid at varslerprosessene hvor gjengjeldelse forekommer
oftest ender i en mobbesak hvor saken pakkes inn i begrepet personalsak og personakonflikt.
Dette skaper et dilemma nar varselet gar eksernt til tilsynsmyndighetene; det opprinnelige

varselet som det ble varslet om er av organisasjonen redusert og pakket inn i begrepet
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personalkonflikt, som pa bakgrunn av dette blir avvist av tilsynsmyndighetene. En mener at
enkeltsaker kan sitte pa verdifull informasjon vedragrende sikkerhetskulturen i organisasjonen.
| et sikkerhetsperspektiv gar tilsynsmyndighetene saledes glipp av verdifull informasjon
vedrarende sikkerhetskulturen i naeringen, identifisering av risikofaktorer som bidrag til et

informert risikobildet.

Resultatene viser at der er et gap mellom varslernes forventinger til tilsynsmyndighetenes rolle
i varslingssaker og tilsynsmyndighetenes fullmakt. Imidlertid er der ikke funn som sier noe om
begrensningen i tilsynsmyndighetenes mandat er arsaken til gapet mellom varslernes
forventinger til tilsynsmyndighetene og deres rolle og ansvarsomrade.

Disse funnene kan ogsa tolkes dit hen at arbeidsmiljgloven med sine varslingsbestemmelser
skaper en forventing hos arbeidstakere om at der eksisterer et varslervern. Studien viser
imidlertid at varslingssystemet med varslingsnivaene ikke fungerer etter hensikten. Hvem skal
ta vare pa varsleren nar ikke arbeidsgiver eller tilsynsmyndighet gjar dette? Funnene i studien
viser at varsleren star helt alene nar arbeidsgiver gjengjelder for varsling, samt

tilsynsmyndighetene ikke gar inn i enkeltsaker.

Dagens praksis er at varsler som opplever seg gjengjeldt for varsling ma kjempe sin sak for
domstolen i en privatrettslig prosess mot arbeidsgiver. Funnene fra intervjudataene viser at kun
en av informantene valgte ga til dette skrittet. Selv om utvalget er lite og ikke kan generaliseres,
antar en likevel pa bakgrunn av belastningen som fglger med bade omkostninger av gkonomisk

og personlig art, at kun et fatall varslere som faler seg gjengjeldt for varsling gar til domstolene.

Vil det veare legitimt av myndighetene & oppfordre ansatte i petroleumsvirksomheten a varsle
nar forskningen viser at varslervernet ikke er reelt? Studien viser at varslerne selv, anbefaler
ingen & varsle basert pa sine erfaringer. Tillit i et sikkerhetsteoretisk perspektiv ses som et
resultat av mer eller mindre bevisst risiko vurdering.(Juhl, 2015) Samtidig ses tillit pa en
blanding mellom kunnskap og forventinger, samt en falelse basert pa moral (Grimen, 2009;
Milgrom & Roberts, 1992). Tillit ses videre ogsa som en grunnleggende reaksjon, der det kreves
noe spesielt for at mistillit skal oppsta (Tharaldsen, 2011). Spersmalet er om tilliten til
regelverket, som sier at gjengjeldelse for varsling er forbudt, skaper en form for falsk tillit hos
arbeidstakere? Nar varslerne sa opplever at varslervernet ikke er reelt, vil disse kunne fale seg

lurt og tilliten forsvinner, noe som indikeres gjennom funn i intervjudata.

Et interessant spegrsmal er hvordan en eventuell klargjgring rundt tilsynsmyndighetenes rolle

og ansvar ovenfor arbeidstakere kan pavirke viljen til & varsle? Pa den ene siden vil

©IKE2017 72



Varslingsparadokset

tilsynsmyndighetene kunne oppfattes mer palitelige og varslere unngér 4 fole seg “lurt”. Men
pa en annen side vil viten om at tilsynsmyndighetene har en begrenset myndighet kunne bidra

til at flere arbeidstakere, som vurderer & varsle, unnlater a gjere dette basert pa denne

kunnskapen.

En stiller videre spgrsmal om og i hvilken grad en tydeligere lovregulering i arbeidsmiljgloven
vil ha effekt pa varslervernet dersom tilsynsmyndighetene ikke har mandat til & granske
varslingssaker som gjengjeldes kan handheve brudd pa arbidsmiljgloven? Et formelt rettsvern
uten legitimitet blant arbeidstakerne vil fungere som et hinder for varsling, i strid med lovgivers
intensjon (Eriksen, 2015).

Et funksjonsbasert regelverk, som arbeidsmiljgloven, er fundert pa gjensidig tillit. P4 den ene
siden har tilsynsmyndighetene ikke mandat til & kontrollere petroleumsvirksomhetenes
etterlevelse av arbeidmiljglovens forbud mot gjengjeldelse for varsling. Pa den andre siden
viser funn i studien at systemet som skal sikre varslingsvern ikke fungerer etter hensikten. De
ulike varslingsnivaene sikrer ikke vern av varsler, som blir stdende alene. Har politikerne og
tilsynsmydighetene for mye tillit til den enkelte petroleumsvirksomhet og organisasjonenes
aktivitetsplikt vedrgrende handtering av varsling. Og har varslerne for mye tillit til regelverket
og systemet? I tilfelle vil for mye tillit skape naivitet og blindhet, der dysfunksjonell tillit kan
bidra til at en overser sikkerhetskritiske problemstillinger (Tharaldesen, 2011). Funksjonell
mistillit og funksjonell tillit er forutsetninger for god sikkerhetskultur, og omvendt
dysfunksjonell tillit er skadelig for sikkerheten (Hale, 2000; Conchie & Donald, 2006; Conchie

etal., 2006).

Ut i fra et samfunnsperspektivet pa sikkerhet har politikerne og tilsynsmyndighetenes ansvar
for & ”snu trenden”. Dette undersgttes av Rasmussens Flernivamodell (1997) hvor beslutninger
som tas pa et niva vil pavirke andre niva. Og beslutninger som tas pa ett niva avhenger av et
mest mulig informert risikobilde. | et samfunnsperspektiv er det viktig med beslutningsflyt
mellom alle nivéene, slik at politikerne informeres om kompleksiteten i ’varslingsparadokset”
og problemstillingene rundt tilsynsmyndighetenes hjemmel og begrensninger vedrgrende
mulighet for kontroll av petroleumsvirksomhetenes etterlevelse av arbeidsmiljglovens forbud
mot gjengjeldelse. Men det er ikke nok at de informeres. Der er ogsa behov for at politikerne

og myndighetene forstar alvoret av at de ikke far alle de varslene de kunne fatt.
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Ifalge Bjarkelo et al. (2011) er det flere utfordringer med & fa lovgivningen til a virke. Tidligere
varslere kan advare andre fordi de selv har opplevd ikke a bli hegrt av arbeidsgiver, offentlige
myndigheter eller av domstolen. Dersom landets arbeidstakere opplever at arbeidsmiljglovens
regler ikke har noen verdi, vil dette fungere som et hinder mot varsling. Saledes kan manglende
tillit til organisasjon og ledelse, system og tilsynsmyndigheter som konsekvens av hvordan
varslere behandles, samt hvordan varselet handteres forplante seg. At tilliten reduseres ogsa hos
varslingsvitner indikerer dette. Imidlertid sier funnene ikke noe i hvilken grad tilliten reduseres.
Men ut i fra dette kan en se paralleller til varslersaker i media med tanke pa hvordan disse kan

pavirke tilliten hos nyhetsmottaker.

6.3 Nedbemanningens innvirkning pa varsling?

Omstillinger utfordrer evnen til & veere langsiktig i det kortsiktige. Det vil si & ha evnen til &
handle her og na og samtidig ha det langsiktige perspektivet. Om systematisk helse, miljg og
sikkerhetsarbeid blir skadelidende under omstillinger, er dette en type kortsiktighet som bryter

ned forutsetningene for tillit og god ivaretakelse av de ansatte pa lengre sikt.

Utviklingen i petroleumsindustrien har de siste arene vert preget av kostnadskutt og
endringsprosesser i hgyt tempo, og tilsynsmyndighetene har uttrykt bekymring for naringens
optimalisering i gkende grad reduserer sikkerhetsmarginer i forhold til endrede forutsetninger
og usikkerhet (Petroleumstilsynet A, 2017)

Nedbemanning kan utfordre rettferdighetsprinsippet om likebehandling av ansatte, samt
medvirkning av arbeidstakerne. Funn fra intervjudata viser at omorganisering og nedbemanning
skaper et behov hos ansatte for & “sitte stille i biten og ri stormen av”, slik en av informantene
uttrykte det. Videre viser funn at nedbemanning og omorganisering skaper jobbusikkerhet og
frykt for & miste jobben. Noe som indikerer at utryggheten medfarer at en ikke gnsker a si eller
gjere noe som kan oppfattes negativt slik at en utpekes eller lett finner en begrunnelse for bli
neste hode” som ma “’kuttes” i nedbemanningsprosessen. Denne utryggheten kan imidlertid
knyttes opp mot styringsverktoyene og da “karaktersettingen” som nevnes spesielt, 0g brukes
1 petroleumsn@ringen. Selv om begrepet “frykt” ikke benyttes av noen av informantene i
studien, tyder funnene i intervjudataene pa at der rader en “fryktkultur” i organisasjonene

varslerne befinner seg i.

Med statte i forskningen viser funn at toleransen for kritikk synker i omorganiseringsprosesser

nar “fokuset blir pd d beholde jobben, og da er det om d gjore d holde kjeft” Funnet forstas
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som at ansatte setter munnkurv pa seg selv, pa bakgrunn av frykten. Nedbemanning ses i studien
som en del av endringene som skjer i arbeidslivet. Forskningen viser at ytringsklima svekkes
trolig av utviklingstrekk i arbeidslivet. (Amelie et al., 2015)

Funn fra intervjudata viser at midlertid ansatte og innleide vurderer sin ytringsfrihet som
darligere enn fast ansatte. Noe som er forenlig med forskningen. En forklaring kan vare at det
vil kunne oppleves som risikabelt & veere kritisk til bade lederbesluting og andre forhold pa

arbeidsplassen nar man er i midlertidig stilling eller dersom man er innleid arbeidstaker.

Videre indikerer funn fra intervjudata at nedbemanning ogsa pavirker tilliten negativt til
organisasjonen hos varslere og varslervitner. Da uten at graden av manglende tillit fremkommer
av resultatene i intervjudataene. En organisasjon der det ikke er tillit, kan vanskelig handtere
utvikling og samarbeid om en fremtid partene ikke deler troen pa. Samhandling forutsetter tillit.
Slik blir tillit bade en forutsetning for samarbeid om omstilling og et resultat av gode prosesser

der man kan balansere motsetningene.

Den psykologiske kontrakten betegner det gjensidige settet av forventninger og forpliktelser
som eksisterer mellom arbeidstaker og organisasjonen/virksomheten. En viktig del av den
psykologiske kontrakten er trygghet. Fordi omstillinger kan true arbeidstakernes jobbsikkerhet,

bergrer de sentrale omrader med konsekvenser for fysisk og psykisk helse og velferd.

Det sies ofte at ”det du ikke har identifisert kan du ikke handtere”. Med andre ord: det er
vanskelig & forebygge og beskytte seg mot farer og trusler en ikke har klart & identifisere. (Aven
et al., 2008) For en organisasjon i omstilling, skjer endringene kanskje pa flere omrader og
nivaer, samtidig. Nye risker oppstar og endres, og identifisere risiko og ha oversikt avhenger
av deltakelse fra ansatte. Samtidig er ethvert sikkerhetsinformasjon system avhengig av
deltakelse fra ansatte til & si fra”. Frykt for sanksjoner kan fore til mangelfull rapportering av
ugnskede hendelser (Rosness et al., 2013) Samtidig vet man at rapporterende kultur forutsetter
tillit som ngkkelfaktor.

6.4 Kjennetegn ved sikkerhetskulturen?

Gjennom & varsle om kritikkverdige forhold gjar arbeidstaker organisasjonen oppmerksom pa
kritikkverdige forhold, som kanskje ellers aldri ville blitt oppdaget fer en eventuell hendelse
skjer. Organisasjonen gis dermed muligheter for & rette opp i dette og saledes unnga ulykker,
skader eller tap. Med bakgrunn i NOU (2006:6) sin definisjon pa sikkerhet kan varsling ses

som en sikkerhetsmekanisme og en barriere mot ugnskede hendelser.
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Imidlertid er det opp til virksomheten selv a velge hva de vil gjgre med denne informasjonen.
Sikkerhetskultur handler om den kollektive forstaelse av hva som er farlig og hvordan en bidrar
til & redusere farene. Valg av sikkerhetstiltak avveies mot gkonomiske og tidsmessige hensyn,
og organisasjonens sikkerhetskultur vil kunne virke avgjgrende for om en velger snarveier og

lettvinte lgsninger pa bekostning av malene for sikkerhet. (Aven et al., 2004)

I generative organisasjoner, oppfattes varsling som en gave fra den ansatte til organisasjonen,
og det oppfordres til ideer og informasjon (Westrum, 1991). En rettferdig kultur er imidlertid

en klandrefri kultur hvor man tar ansvar gjennom a lzere og se fremover (Dekker, 2012).

Studien viser at det a varsle om kritikkverdige forhold i petroleumsindustrien innebeerer risiko
for gjengjeldelse. Sanksjoneringen har store negative personlige og helsemessige konsekvenser
for varsler. Dette er atferd som ikke virker tillitsskapende og er saledes heller ikke forenlig med
Reasons (1997) og Dekkers (2012) definisjon pa rettferdig kultur.

Disiplinering og maktmisbruk i form av gjengjeldelse for varsling om kritikkverdige forhold,
vitner om en kultur bygget pd mistillit og maktmekanismer. Dette vil 1 folge Rosness et al.,
2013 hemme organisatorisk leering eller bidra til uensket laering. Studien viser at gjengjeldelse
for varsling har samme kjennetegn som mobbing. Funn fra dataintervju viser at i organisasjoner
hvor varsling gjengjeldes gjeres dette pa flere mater, blant annet gjennom a bruke
styringsverktgyene som sanksjonsmiddel og opprettelse av disiplinaere reaksjoner.Videre
utfares karakterdrap av varsler, som gjenspeiles i funn fra intervjudata der varsler offentlig
irettesettes og betegnes som i psykisk ubalanse. Videre at varslingssaken og

gjengjeldelsesprosessen “gjemmes” som personalkonflikt og personalsak.

Disse klandreverdige handlingene ses som et symptom pa en kultur, som ikke er rettferdig, hvor
budbringeren tas og forsgkes bringes til taushet fremfor & handtere informasjon. | falge
Westrum (1991) er dette karakteristisk for patologiske organisasjoner, som generer “latente
patogener”. Kritikkverdige forhold som ikke handteres kan bli til latente feil som “sover ” i

systemet og bidrar til ulykke i fremtiden.

Westrum (1991) klassifiserer organisasjoner ut i fra deres evne til a ta i bruk sikkerhetsrelaterte
ideer og informasjon, uavhengig av hvor disse kommer fra. | fglge Westrum (1991) er
patologiske organisasjoner ikke interessert i informasjon om feil og mangler. Dette
sammenfaller med funn der organisasjoner gjengjelder for varsling handteres heller ikke selve

varslet.
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Det er tidligere drgftet organisasjoners tilbgyelighet til & gjengjelde varsling i ssmmenheng med
hvilket perspektiv de legger til grunn for sitt syn pa arsaker til at feil oppstar og hvordan de
styrer feilene. Ses menneskelige feilhandlinger pa som konsekvenser, og i henhold til et
systemperspektiv? Eller ut i fra et individperspektiv, hvor tilnermingen rettferdiggjer
gjengjeldelse for varsling da det er lettere & skylde pa individer enn & legge skyld pa

organisasjoner eller system? (Reason, 2000)

En mate for ledelse og organisasjon a bygge opp om tillit pa er & ansvarliggjere sine ansatte.
Ansvarlighet er et kjennetegn ved en rettferdig kultur.(Dekker, 2012) Det er en mate a delegere
makt pa, og demonstrerer at ledelsen har tillit til ansattes evner og vurderinger, og at ledelse og
organisasjonen verdsetter ansattes bidrag. (Dekker, 2012) Gjengjeldelse for varsling kan i
studien tolkes som at ledelsen ikke har tillit til de ansatte ut i fra organisasjonens forsgk pa a
disiplinere. Dette sett i lys av innfgringen av de nye ledelses- og styringssystemene, som
informantene benevner som HR. Men grunnlaget er ikke godt nok til a trekke konklusjoner
angaende dette. Rapporterende kultur og rettferdig kultur forutsetter gjensidig tillit. En
begrensning i studien ligger i utelatelsen av ledelsen og organisasjonens perspektiv. Dette har

en veert bevisst pa fra starten og er satt som en avgrensning i studien.

En er avhengig av en rettferdig kultur for & kunne falge opp sikkerheten i operasjonen. |
organisasjoner hvor det ikke er rettferdig kultur vil ledelsen i fglge Dekker (2012) ikke ha

forutsetninger for & kunne vite hva som foregar eller skjer.

Et av de mest markante funn i studien viser at gjengjeldelsesprosessene bidrar til at varslerne
mister tilliten til ledelse og organisasjon, system og tilsynsmyndigheter. Tilliten til system
forsvinner pa bakgrunn av at styringsverktgy brukes som sanksjonsmiddel. Mens tilliten til
tilsynsmyndigheter forsvinner som fglge av manglende reelt varslervern og at der er gap
mellom varslernes forventinger og tilsynsmyndighetenes rolle og ansvar. | fglge
Petroleumstilsynet (B, 2017) er manglende tillit en indikator pa en lite robust mekanisme.
Videre er rettferdig kultur fundert pa tillit, der menneskene blir oppmuntret og belgnnes for a
fremskaffe sikkerhetskritisk og relevant informasjon, samtidig som der er et klart skille mellom

akseptabel og uakseptabel atferd. (Reason, 1997).

Atferden samsvarer isteden med organisasjoner som klassifiseres av Westrum (1993) som
patologisk kultur, hvor budbringeren forsgkes bringes til taushet istedenfor at organisasjonen

handterer informasjonen.
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Det a varsle betraktes gjerne som noe kvalitativt annet enn & si fra” om noe man er uenig i.
Det er likevel ikke urimelig & anta at det er en sammenheng.(Trystad et al., 2014) Funn fra
intervjudata viser at negativ kritikk mot ledelsen ikke er tillatt i disse organisasjonene, som av
informantene karakteriseres som “ja- kultur” og en ”nikke- kultur”. Denne antakelsen bekreftes
av funn i studien, som tyder pd en sammenheng i organisasjoner hvor det gjengjeldes for
varsling eksisterer en kultur hvor arbeidstakere opplever & bli mgtt med motvilje eller
sanksjonering fra ledelse hvis de kommer med kritiske synspunkter. Studien viser ogsa en
sammenheng der hvor gjengjeldelse for varsling finner sted er ytringsklimaet darlig. Uten at en

kan si noe om graden av denne.

Westrum (1991) mener at disse organisasjonene ikke er opptatt av integritet og bryter dermed
regelverk for & dekke over eller skjule feil. Dette er forenlig med funn i studien der
organisasjonene bryter varslingsbestemmelsene i arbeidsmiljgloven, hvor det gis forbud mot
sanksjonering av varsling. | hvilken grad vil en presisering av varslingsbestemmelsene i
regelverket kunne vere retningsgivende for patologiske organisasjoner? Dette er et aktuelt
spgrsmal & stille ettersom presiseringer og endringer i arbeidsmiljgloven vedrgrende

varslingsbestemmelsene tradte i kraft 01.07.2017 med hensikt a styrke varslingsvernet.

| henhold til Westrum (1991) velger patologiske organisasjoner & handtere kritikkverdige
forhold gjennom det han kaller ”supression” eller ”encaptulation”. Her oversatt som henholdvis
“undertrykkelse” og ” innkapsling”. Personen som oppdager problemet blir tvunget til stillhet
eller presset mot et hjorne. Dette far imidlertid ikke problemet til a forsvinne, bare

informasjonen om den.

Et sentralt dilemma er hvorvidt bruken av sanksjons- og belenningssystemer i seg selv kan ha
uenskede virkninger pa informasjonsflyten. Alle informantene i studien var i organisasjoner
som var omfattet av nedbemanning pa gitt tidspunkt det ble varslet. Funn viser at nedbemanning
og “karaktersetting” som disiplineringsverktey, da uavhengig av gjengjeldelse for varsling,
skaper utrygghet og frykt. Fryktkultur ses ogsa pa bakgrunn av a veere vitne til at kollegaer
gjengjeldes for varsling.” Jeg er blitt mer forsiktig med a si ting etter & ha sett hvordan
organisasjonen behandlet min kollega. Jeg er lett erstattelig. Dersom jeg ikke er positiv nok,
kan jeg lett byttes ut...” Resultatene tolkes som at “Fryktkulturen er formidabel” i disse
organisasjonene. Forskningen viser at frykt for sanksjoner kan fore til mangelfull rapportering
av uenskede hendelser (Rosness et al., 2013) Hvis ansatte ikke tgr si fra om de reagerer pa noe,
kan det fa alvorlige konsekvenser i olje og gassnaeringen enn i andre deler av arbeidslivet. Dette

gjelder szrlig hvis en utpreget nikkekultur hindrer ansatte a si fra om forhold som truer
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sikkerheten. Dette papekte forskningsinstitusjonen IRIS da de i 2011 presenterte resultatene fra
rapporten Laering av hendelser i Statoil. En studie av bakenforliggende arsaker og hendelser pa
Gullfaks C og av Statoils leringsevne (2010), en gransking pa oppdrag av Statoil av
nestenkatastrofen pa Gullfaks C i 2010, da Statoil var ner en utblasing og eksplosjon etter at
de mistet kontrollen over en brenn. | rapporten kom det frem at bekymrede ansatte hadde sagt
fra om at noe var galt, men hadde ikke blitt hgrt. Mange av dem som sa at en farlig situasjon
var i emning, lot veere & si fra. Forskerne konluderte med at kulturen i Statoil var av en slik art

at “ansatte vegrer seg mot a formidle kritikk (...) i frykt for negative konsekvenser”. (IRIS, 2010)

Studien tyder pa at bade frykt og manglende tillit kan bidra til handlingslammelse (Luhmann,
2005) og en stillhetspiral” slik den tyske statsviteren Elisabeth Noelle-Neumann beskrev i
1974. Spiralen oppstar nar individer ikke tar ytre avvikende holdninger eller mene noe annet
enn flertallets av frykt for isolasjon og risiko for & bli eksludert fra ulike fellesskap.

Mindretallets representanter blir slik enda mindre innstilt pa a ytre seg i offentligheten.

| folge Westrum (1991) vil patologiske organisasjoner konstant generere “’latente patogener”,
ettersom en handler ut i fra politiske krefter uten hensyn til integritet. Dette er
organisasjonskulturer som ikke evner a ta imot kritikk eller lzre, da de ikke ser verdien i

varsling som en ekstra sikkerhetsmekanisme.

Studien viser at hvor det gjengjeldes for varsling blir heller ikke varselet handtert. Med
handtering menes her undersgkt og kritikkverdige forhold rettet opp i. | fglge Turner (1978)
handler sikkerhetsstyring om a fa vite det en ikke ser eller fanger opp. Organisasjoner som
gjengjelder for varsling, samt ikke handterer varslene vil dermed ikke motta informasjon som i
verste fall kan veere sikkerhetskritisk. Med dette anses bade gjengjeldelse for varsling og
manglende handtering av varsling som en ugnsket hendelse, etter Aven et al., 2004 sin
definsjon. Dersom disse ugnskede hendelsene tillates av organisasjonen, vil disse avvikene
representere en fare for virksomheten. En normalisering av avvik fra regelverket utgjer en
trussel mot sikkerheten.Vaughan's studie (1996) av Challanger ulykken papekte ulike
kulturelle magnster som bidrog til ulykken. Blant annet viser ulykken hvordan normalisering av
avwvik ferte til mistolkning, overseelse og ngytralisering av potensielle faresignaler.
Normaliseringen av avvik som refererer til prosessen der sma forandringer, skaper ny atferd og
gradvis blir normen (Vaughan, 1996). Et signal om potensiell fare, eller her kritikkverdige

forhold, er informasjon som avviker fra forventningene, som motsier det eksisterende

©IKE2017 79



Varslingsparadokset

verdenssynet organisasjonen har. Et signal om potensiell fare er informasjon som avviker fra

forventningene, som motsier verdenssynet (Vaughan, 1996; 243).

Der er en risiko ved & stole for mye pa sikkerhetssystem. | fglge Pidgeon (1998) spiller
sikkerhetskultur en viktig rolle for hvordan vi strukturerer og forstar verden, og at systemene
hjelper oss & innrgmme visse sikkerhetsproblemer. Samtidig vil disse kunne dra
oppmerksomheten bort fra andre like viktige problemer, slik at farer vil kunne “inkubere” i
organisasjonen. Dersom ytringslima er slik at ansatte ikke tar si fra om sikkerhetsrelaterte
problemstillinger eller kritikkverdige forhold eller ter stille kritiske sparsmal vil
organisasjonene miste viktig informasjon som i verste fall kunne ha forhindret den neste

storulykken.

Tillit og rettferdig kultur er gjensidig avhengig av hverandre som forutsetninger for a skape en
rapporterende kultur, som grunnlag for god sikkerhetskultur. Effektiv risikostyring avhenger av
etableringen av en rapporterende kultur. Uten detaljerte analyser av hendelser, ulykker, nesten-
hendelser og free lessons”, mener Reason (1997) at vi har ingen mulighet til & avdekke
tilbakevendende feller eller & vite hvor “kanten” er for vi faller utfor den. Fravearet av slik
rapporterende kultur i Sovjetunionen bidrog til Tjernobylulykken. (Reason, 1997)

Sikkerhet forutsetter tillit. Studien tyder ogsa pa at arbeidslivet i endring vil kunne bidra til en

svekkelse av tillit. I et sikkerhetsteoretisk perspektiv er dette foruroligende.

Ikke bare kommer varslerne ingen vei med varselet sitt internt i disse organisasjonene. Ledelsen
og organisasjonen har dermed i falge Dekker (2012) ingen forutsetning for & kunne vite hva

som foregar eller skijer i organisasjonen nar informasjon ikke brukes.

Lovverket kan ikke benyttes som bevis for at varslervernet er reelt. Og i hvilken grad vil en
ytterligere presisering av varslingsbestemmelsene sikre varslingsvernet? Mens denne studien
ble sluttfert tradte en presisering av varslerbestemmelsene i arbeidsmiljgloven i kraft den

01.07.2017 (www.regjeringen.no). Studien indikerer imidlertid behov for en mer helhetlig

tilnerming til problemstillingen rundt varslingsparadokset og manglende varslervern med tiltak
pa flere omrader og ulike niva.

Malet med presisering av regelverket er blant annet & vise at varsling ikke bare er en rettighet
men ogsa gnskelig, samt ansvarliggjere virksomhetene slik at disse legger tilrette for varsling
og at saken lgses internt. Studien viser imidlertid at gjengjeldelse for varsling om kritikkverdige
forhold forekommer i organisasjoner som har en sikkerhetskultur som i henhold til Reason
(1997) ikke kan betegnes som “rettferdig” og i henhold til Westrum (1991) kan klassifiseres
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som patologisk basert pa deres evne til informasjonsdeling. Ut i fra et funksjonsalistisk stasted
er sikkerhetskulturen forutbestemt (Westrum & Adamski, 2010) men i henhold til Reason
(1997) styrbart. Sentralt i sikkerhetskulturen er et godt informasjonssystem. En god
sikkerhetskultur kan skapes i en organisasjon ved a ta de riktige grepene. Basert pa funn i
studien og i henhold til sikkerhetsteori presentert i kapittel 3 vil en presisering av regelverket
alene ikke sikre varslervernet. Struktur har imidlertid kun verdi nar det blir kultur.
Sikkerhetskultur kan ses som forholdet mellom sikkerhet og organisasjonskultur, der struktur,
kultur og samhandling er fgrende for atferden. | henhold til Reason (1997:1994), Tharaldsen
(2011) og Pidgeon og O’Leary (2000) sin definisjon pa sikkerhetskultur har disse en
fellesnevner i at sikkerhetskultur ses som et samspill mellom oppfatninger, holdinger og

egenskaper ved organisasjonen for hvordan beskytte mot skade og ivareta sikkerhet.

En av suksesskriteriene for god risikostyring er & ha en sikkerhetskultur som understatter
rammeverket i hele organisasjonen (Aven et al., 2004) Ideen av sikkerhetskultur representerer
et systemperspektiv, der konseptet sikkerhet forstas som en gjensidig interaksjon av elementene
menneske, teknologi, organisasjonelle og kulturelle faktorer. Sentralt i sikkerhetskulturen er et
godt informasjonssystem som kan fortelle om farlige hendelser og farlige situasjoner for
ulykken skjer (Reason, 1997). Dette er tuftet pa tillit og en rettferdig kultur.

Gjennom studien har en pavist en sammenheng mellom sikkerhetskultur og risiko for
gjengjeldelse mot arbeidstakere som varsler. Kunnskap om slike sammenhenger er verdifull i
et proaktivt perspektiv, for & kunne utforme og sette i verk tiltak som reduserer risikoen for at
arbeidstakere som varsler, blir sanksjonert, og i et retroperspektiv, for a forsta konkrete saker
hvor det pastas at ulovlig gjengjeldelse har funnet sted, jamfar arbeidsmiljgloven §2-5 (Eriksen,
2014).

7/ KONKLUSJON

Gjennom denne studien har en forsgkt a besvare fglgende problemstilling:

Hvordan kan gjengjeldelse for varsling om kritikkverdige forhold pavirke sikkerheten i

petroleumsneringen?

Med varslingsparadokset” som utgangspunkt, har en gjennom eksplorerende forskningsdesign
undersgkt varsling i et sikkerhetsteoretisk perspektiv med formal & belyse varslingens funksjon

for sikkerheten. Ved hjelp av forskningsspgrsmalene har en undersgkt sammenhenger mellom
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gjengjeldelse for varsling og sikkerhetskultur i petroleumsnzringen. Dette gjennom a se pa

ngkkelfaktorene for rapporterende kultur; tillit og rettferdig kultur.

Det empiriske grunnlaget er samlet inn ved hjelp av semistrukturerte dybdeintervjuer av atte

varslere og kollegaer av varslere i petroleumsnaringen.

I studien ses varsling som en ekstraordiner sikkerhetsmekanisme i situasjoner hvor arbeidstaker
foler seg “tvunget” til & tre ut av det ordinare rapporteringssystemet. Varslingens rolle er
saledes todelt. Den er et symptom pa at rapporteringssystemet ikke fungerer slik det skal.
Samtidig utgjer varsling en viktig sikkerhetsbarriere som bidrar til redundans, som betraktes
som ngdvendig for a sikre at feil og svikt kompenseres. I generative kulturer, oppfattes varsling
som en “gave” fra den ansatte til virksomheten. Gjennom & varsle om kritikkverdige forhold
gjer den ansatte organisasjonen oppmerksom pa kritikkverdige forhold, som kanskje ellers aldri
ville blitt oppdaget for en eventuell hendelse skjer. Organisasjonen gis dermed muligheter for
a rette opp i dette og saledes unnga ulykker, skader eller tap. | et sikkerhetsteoretisk perspektiv

er det dermed et paradoks at varsling som grunnleggende sikkerhetsmekanisme ma lovfestes.

Funn viser at organisasjoner som gjengjelder for varsling benytter styringsverktgy som
sanksjonsmiddel. Disiplinering og maktmisbruk i form av gjengjeldelse for varsling om
kritikkverdige forhold, vitner om en kultur bygget pa mistillit og maktmekanismer. Dette vil 1
folge Rosness et al., 2013 hemme organisatorisk laering eller bidra til uensket leering. Studien
viser at gjengjeldelse for varsling har samme kjennetegn som mobbing. Disse klandreverdige
handlingene ses som et symptom pa en kultur, som ikke er rettferdig, hvor budbringeren tas og
forsgkes bringes til taushet fremfor & handtere informasjon. | falge Westrum (1991) er dette
karakteristisk for patologiske organisasjoner, som generer “’latente patogener”. Kritikkverdige
forhold som ikke héndteres kan bli til latente feil som “sover ” i systemet og bidrar til ulykke i

fremtiden.

Studien viser hvordan gjengjeldelse for varsling og manglende handtering av varsel medfarer
at tilliten forsvinner pa flere niva, mot ledelse og organisasjon, system og tilsynsmyndigheter.
At tilliten forsvinner til Petroleumstilsynet relateres til gap mellom varslernes forventinger og
tilsynsmyndighetenes rolle og ansvar. Gjennom varslingsbestemmelsene skaper regelverket
forventninger hos varslerne om et varslervern. Tilliten forsvinner imidlertid nar varsler
oppdager og erfarer at varslingsvernet ikke er reelt. Studien indikerer at arbeidstakere som har

opplevd gjengjeldelse for varsling anbefaler andre arbeidstakere a ikke varsle.
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Effektiv risikostyring avhenger av etableringen av en rapporterende kultur. Uten en rettferdig
kultur og tillit, som ngkkelfaktor for rapporterende kultur (Reason,1997) vil organisasjonen
ikke ha forutsetning for & kunne nyttiggjere seg og oppna ngdvendig informasjonsflyt, som
kritisk del av sikkerhetskulturen. (Westrum,1993)

Studien viser at forhold som nedbemanning og “karaktersetting” av ansatte skaper ’frykt”, og
er sterke bidragsytere i & begrense ytringsklimaet i disse organisasjonene. Frykt og manglende
tillit kan fore til handlingslammelse (Luhmann, 2005) og en stillhetsspiral” som sprer seg som

latente patogener i organisasjonen (Westrum, 1993).

Om ansatte slutter & varsle om kritikkverdige forhold gar organisasjonene glipp av muligheter
til & avdekke feil eller mangler som kan bidra til & forhindre en ulykke (Turner, 1978; Westrum,
1993). Ledelsen mister dermed forutsetninger for & kunne vite hva som foregar eller skjer i
organisasjonen (Dekker, 2012), samt forestilling om hva som kan ga galt (Westrum, 1993;
Turner, 1978; Turner & Pidgeon, 1997; Pidgeon & O’Leary, 2000 i Rosness:2010).

Studien underbygger behovet for en reell styrking av varslingsvernet. Dette gjennom ulike
virkemidler pa flere omrader og niva. For a ansvarliggjere organisasjonene er det behov for &
bevisstgjere varslingens funksjon for sikkerheten. Like viktig som a presisere
varslingsbestemmelsene i regelverket er & avklare tilsynsmyndighetenes rolle og ansvar i

varslingssaker. Et regelverket uten legitimitet har ingen verdi.

Videre forskning

Studien viser at de personlige konsekvensene for varsler er store. Et interessant spgrsmal for
videre forskning er hvor mange av arbeidslivets mobbesaker har sin arsak i varsling? Videre
kunnskap vedregrende omfanget og eventuelle sammenhenger vil veere et bidrag til dypere

forstaelse av varslingsparadoksets kompleksitet.

Studien viser at bade nedbemmanning og malstyring i form av karaktersetting av ansatte bidrar
til en begrensning hos ansatte til & ytre kritikk og komme med “negative nyheter”. | hvilken
grad statter ledelsessystemene opp om god sikkerhetskultur? Ser man dessuten en verdikamp
mellom tradisjon i norsk arbeidsliv (samarbeidsmodellen) og den moderne personalforvaltning
(moderne HR) som har beveget seg mer mot ledelse og arbeidsgivers behov? Er verdier og
menneskesyn i endring i arbeidslivet? Dette er spgrsmal som studien indikerer er hgyst

relevante a forske videre pa.
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Videre bgr en forske ut i fra et bredere faglig stasted for a finne arsakssammenhenger i forhold
til den negative varslingstrenden. Bjarkelo et al. (2011) tar til orde for a trekke inn flere
fagdisipliner i forskningen pa dette feltet. Dette er allerede et omrade hvor sveert mange fagfelt
er inne: psykologer, jurister, sosiologer og gkonomer. | falge Trygstad et al.(2014) trengs det
heller et bedre samarbeid mellom de ulike disiplinene slik at de kan trekke veksler pa hverandre.
Studien argumenterer for et behov for begge. Bedre samarbeid mellom fagdisiplinene der
samfunnssikkerhetsdisiplinen involveres er vesentlig for & fa et mer helhetlig bilde av feltet.
Dagens raske endringer, teknologiske utvikling og gkende kompleksitet krever bredere

forstaelse av gjensidig avhengighet og risiko.

Til slutt kan studien ses som et bidrag inn til regjeringens nedsatte varslingsutvalg for styrking

av varslervernet. (www.regjeringen.no)
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VEDLEGG

Vedlegg 1

Invitasjonsbrev til intervju

Mitt navn er Irene Kristin Eikemo, og jeg skriver pa en masteroppgave i risikostyring og
sikkerhetsledelse ved Universitetet i Stavanger (UIS), som skal leveres varen 2017. Temaet for

oppgaven er ’handtering av varsling om kritikkverdige forhold og sikkerhet”.

Studien retter seg mot Petroleumsnzringen og tar sikte pa a beskrive sikkerhetskulturen ut i fra
hvordan varsling om kritikkverdige forhold handteres. Hensikten er & bidra til gkt bevissthet

rundt varslingens betydning for sikkerheten.

I den forbindelse gnsker jeg & komme i kontakt med ansatte som selv har varslet om
kritikkverdige forhold, ansatte som har kollegaer som har varslet, og/eller tillitsvalgte som har

stgttet ansatte, som har varslet om kritikkverdige forhold.

Intervjuet vil legges opp som en prat rundt begrepene ’varsling” og tillit” opp mot tema nevnt

nedenfor

- handtering av varsel

- Nedbemanning og ytre kritikk

- styringssystem

Det beregnes ca. 1-2 timer pa hvert intervju.

Det understrekes at intervjuene vil bli behandlet konfidensielt og anonymiseres fullstendig.

(heller ikke arbeidsgiver eller type fagforbund vil fremga av rapporten)

Jeg setter stor pris pa om den som mottar denne mailen pa vegne av fagforbundet distribuerer
denne internt og til eventuelle aktuelle kandidater for intervju. Alternativet er a oppgi kandidater

som jeg kan kontakte direkte.

Vennligst ta kontakt per mail xxx eller pa mobil xxx om du gnsker a bli intervjuet eller om du

har noen sparsmal.

P& forhand tusen takk!
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Vedlegg 2

Intervjuguide
”Hvordan kan gjengjeldelse for varsling om kritikkverdige forhold pavirke sikkerheten i

petroleumsnaeringen?”
Formal:

De kvalitative forskningsintervjuspgrsmalene bygger pa hovedfunnene i Fafo rapporten 2016
om feerre varslere opplever at varslingen har effekt, og at betydelig flere opplever represalier

etter varsling.

Finne ut hvordan varslingen/varslerne handteres, hvilke represalier de utsettes for og hvordan
handteringen av varsling og varslerne pavirker tilliten hos ansatte. Dette for & kunne si noe om

sikkerhetskulturen i organisasjoner i Petroleumsneringen.
Respondenter:

All informasjon som samles inn i forbindelse med forskningen behandles konfidensielt. Ingen

informasjon vil bli brukt pa en slik mate at enkeltpersoner kan kjennes igjen.
Introduksjon:

Takk for velvilje til & stille til intervju
Introdusere meg

Oppgavens utgangspunkt tema og hensikt
Finnes ikke rette eller gale svar

Intervjuets varighet

Konfidensialitet og anonymisering

Sletting av intervju etter oppgaven er ferdigstilt

Godkjenning om at enkelte uttalelser siteres i oppgaven

© © N o g~ DN

Sparsmal?

Innledningsspgrsmal:

1. Huvilket selskap var du ansatt hos da du varslet?
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3.
4,
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Fast ansatt/ innleid
Stilling
Rolle/vervitillitsvalgt

Begrepsavklaringer:

1.
2.
3.

Kan du fortelle meg litt farst om hva du legger i begrepet varsling?
Hvordan mener du varsling bgr handteres?

Hva legger du i begrepet tillit?

Hovedspgrsmal og hjelpespgrsmal:

1. Kan du fortelle litt om hva som preget selskapet rundt den tiden forut for

varslingen? Nedbemanning/ Omorganisering? Kostnadsbesparelser?

2. Kan du beskrive ulike styringsverktgy som selskapet brukte pa den tiden?

(Incentivsystem/ karaktersystem/ bonusordninger/ HR)

Handtering

10.

Kjente du til dine rettigheter som varsler fer du varslet? - varslingsbestemmelsene i
Arbeidsmiljgloven?

Kjente du til om selskapet hadde rutiner for varsling pa gitt tidspunkt?

Hadde du tidligere erfaring med varsling? Kjente du til andre som hadde varslet om
kritikkverdige forhold fer du varslet? Hvordan ble disse behandlet?

| hvilken grad var det tilrettelagt for & komme med varsler om kritikkverdige forhold
(herunder mobbing?) Rapporteringssystem/ linjer?

| hvilke grad oppmuntres ansatte til & komme med sikkerhetsrelatert informasjon?

| hvilken grad har selskapet et velfungerende rapporteringssystem for hendelser, nesten
hendelser, ulykker osv..?

Hvordan varslet du/ Hvem ble det varslet til? (nivaer: internt, tilsynsmyndighet, media?)
Hva varslet du om?

Hvordan ble varselet mottatt/ handtert av organisasjonen / tilsynsmyndighet?
(Undersgkelser? Hvilke tiltak ble satt i gang?)

Hvordan ble du som varsler behandlet av organisasjonen? Form for gjengjeldelse?

Sanksjonsmiddel?
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Hvordan utviklet saken seg- oppstod en eskalerende konflikt? Hvordan ble denne
handtert?

Hvordan opplevde du gjengjeldelsen ? Ble det varslet om gjengjeldelse? Hvorfor ikke?
Hvordan ble dette handtert? Sa kollegaene dine at du ble behandlet darlig? Var det noen

av dem som sa fra?

. Hvor hentet du statte fra?
. Hvordan er ansettelsesforholdet i dag? Hva skjedde?

. Har du noen tanker rundt hvorfor organisasjonen behandlet deg og varselet slik de

gjorde?

. Hvordan tror du varslingen har preget de andre ansatte i organisasjonen?
. Hvordan pavirker nedbemanningen din vilje til & ytre kritikk?

. Du valgte a varsle likevel? Hvordan forklarer du det?

Hvilke forventinger hadde du til ledelsen og organisasjon/ system og tilsynsmyndighet

far du varslet?

Opplevde du at ledelsen hadde tillit til deg?

Hvordan har handteringen av varslet og gjengjeldelsen for varsling pavirket
tillitsforholdet ditt til

Ledelsen?

Organisasjonen?

Systemet?

Tilsynsmyndighetene?

Hvordan tror du denne tilliten kan bygges opp igjen?

Ser du andre organisatoriske forhold/ faktorer som pavirker ansattes vilje/ mulighet til

a varsle om kritikkverdige forhold som ikke er kommet frem?

Hvordan tror du “din sak” har pavirket kollegaene dine eller andre ansatte i

organisasjonen? (tillit, frykt)

Ville du ha varslet igjen om du ble vitne til kritikkverdige forhold igjen?
Om andre blir vitne til kritikkverdige forhold, vil du anbefale andre & varsle om dette?
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