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Forord

Denne masteroppgaven markerer slutten pa et av mine mal og samtidig begynnelsen pa en av

mine drgmmer.

Jeg startet pa Erfaringsbaserte master i sikkerhetsledelse og risikostyring i et hap om a komme
tilbake i Nordsjgen, primert i en lederstilling, etter & ha mistet jobben offshore i 2015.

| januar 2020 startet jeg i oppleaeringslgpet som Forpleining & Administrasjonsleder i Equinor,

og far oppgaven var ferdigstilt er jeg sa heldig a fa fast jobb som dette.
Malet er nadd, denne drgmmen har startet.

Takk til mine kollegaer i Nordsjgen og mine ledere pa land som har bidratt med sin tid og

verdifulle innsikter fra egen organisasjon.

Og takk til Universitetet i Stavanger for profesjonelle og spennende forelesninger.



SAMMENDRAG

Bakgrunn: Equinor forpleining er inne i en fase der mange ansatte gar av med pensjon. | den
forbindelse har det ogsa blitt ansatt tilsvarende mengde nye medarbeidere. Hvordan pavirker

sa dette generasjonsskiftet sikkerhetskulturen i organisasjonen?

Formal: Formalet med oppgaven har veert a finne ut hvordan de ansatte i organisasjonen er
med og bidrar inn i sikkerhetskulturen og eventuelt hvordan den skifter retning nar den
demografiske sammensetningen endres. Oppgaven har derfor et fokus pa menneskene og
hvordan deres valg og handlinger er med pa a skape en sikkerhetskultur.

Metode: | denne oppgaven er det benyttet kvantitative metode og dokumentanalyse.

Det ble utsendt sparreundersgkelse til 950 ansatte i Equinor forpleining pa norsk sokkel.
Svarprosenten var lav, kun 16,5%. Tross lav svarprosent ble det vurdert at svarene kunne
generaliseres og vere ytre valid. Oppgaven ble derfor besluttet gjennomfart med bakgrunn i

de svarene som forela.

Resultat: Funnene viser at ansatte i Equinor forpleining opplever at de er en del av en sunn
og god sikkerhetskultur, og denne adopteres i stor grad av nyansatte. Det er dog et gap
mellom opplevd sikkerhetskultur og faktisk etterlevelse av viktige prinsipper. Oppgaven lgfter
derfor de punkter som kan vare tegn pa svake signaler ut fra respondentenes svar, da disse
kan vaere med & pavirke sikkerhetskulturen i negativ retning. Det er rom for & forbedre grad av
rapportering og deling pa tvers i organisasjonen. Forstaelse av samspillet mellom menneske,
teknologi og organisasjon kan gkes, da de fleste prosedyrer, styringssystem og instrukser er
digitale. Dette krever en hgyere grad av digital kompetanse enn tidligere. Selv med en «digital

generasjon» pa vei inn, sa oppleves det vanskelig & orientere seg og navigere i ulike systemer.

Konklusjon: Det var ikke mulig & gi et helt konkret svar pa hvordan sikkerhetskulturen
endres av et generasjonsskifte, men noen indikatorer er det likevel kommet frem i oppgaven.
Alder, kjgnn, erfaring og miljget ansatte er i styrer mange valg som tas i den skarpe enden og
pavirker derfor sikkerhetskulturen. En generasjon er pa vei ut, deres risikovilje er hgyere enn
yngre og nyansatte kollegaer, men deres erfaring og risikopersepsjon er pa den andre siden
ogsa hgyere. Laering skjer ofte ved at man kopierer en mer erfaren kollegas adferd. For &
styrke sikkerhetskulturen ytterligere er kompetanseheving og fokus fra ledelse noen

ngkkelpunkt.
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1.0 Innledning

Equinor Forpleining har over lang tid hatt minimale turnover. Den lave turnover har ogsa
medfart at det ikke har vaert behov for serlig stor grad av ny rekruttering. Snittalderen pa ansatte
har derfor over tid gkt og har den senere tid passert 50 ar. Det som derimot na skjer, er at mange
gar av med pensjon. Det hgye antallet pensjoneringer samt oppstart av nye installasjoner, har
medfgrt en massiv rekruttering i 2018 og 2019. Cirka 150 nye medarbeidere er ansatt pa norsk
kontinentalsokkel i denne perioden, de siste med arbeidsstart varen 2020. Rekrutteringen
fortsetter i 2020. Antallet hendelser peker oppover sammenlignet med foregaende ar. Er dette
begynnelsen pa en trend, eller er det tilfeldig? Og i tilfellet har det noe sammenheng med at det
na er et generasjonsskifte pa trappene? Hensikten med denne oppgaven er a avdekke om
sikkerhetskulturen endrer seg i forpleining og i tilfelle hvordan den endrer seg, nar over hundre
nyansettelser har foregatt parallelt med at mange gar av med pensjon.

1.1 Begrepsavklaring
For & sikre at oppgaven leses i gnsket kontekst og for a forhindre at det blir en rekke ulike
forstaelser og tolkninger av forkortelser som anvendes, starter oppgaven med en enkel

begrepsavklaring. Her vil ogsa eventuelt stammesprak vil bli gjort rede for:

1) RUH: Rapporter ugnskede hendelser

2) HMS: Helse, miljg og sikkerhet

3) A-Standard: Verktay for risikostyring som skal bidra til sikker og effektiv drift

4) ARIS: Styringssystemet.

5) F&A leder: Forpleining og administrasjons leder

6) DPN JOS CA Al: Development & production Norway Joint operation Catering and
Accommodation Areal

7) UPN: Utvikling og produksjon Norge

8) JOS CA PVD: Joint operation Catering and Accommodation Professional and Vedor
Development (innholder diverse fagteam)

9) JOS LE Joint Operation Logistikk og beredskap

10) JOS CCO: Joint Operation Offshore fagsenter, bestar av 4 fagomrader, kompetanse og
kapasitet, marked og leveranser, ledelse og utvikling og ledelse og utvikling.

11) LEAN: Arbeidsmetodikk som er preget av standardisering og jakten pa stadig mer

effektive arbeidsprosesser



12) P@E samtale: People at Equinor, Medarbeidersamtale

13) SSU leder: Safety and Sustainability leder

14) Organisasjonsulykke: Har vanligvis mye stgrre konsekvenser enn en” individuell ulykke”.
Kan ende i katastrofer. (Engen, 2016)

15) Facility services: En total-leveranse som inkluderer alt av eiendomsdrift, kantinedrift,
sikkerhet, resepsjonstjenester og posthandtering, altsa alt av drift- og serviceoppgaver.

16) HRO: Organisasjon eller selskap med en spesielt godt utviklet sikkerhetskultur som gir
feerre ugnskede hendelser enn hva andre selskaper normalt har. (PTIL, 2020)

17) NAT: “Normal accident’-teorien: Ulykker ses som noe normalt og nesten uunngaelig i
visse typer organisasjoner. Organisasjonene har kompleksitet og tette koblinger mellom
delsystemer. Ulykker skjer nar feil kan spre seg raskt og pa uforutsette mater. (NTNU,
2015)

18) Helidekks kompetanse: Helidekkpersonell er oppleert i henhold til Norsk Olje og Gass 002
— Anbefalte retningslinjer for sikkerhets- og beredskapsopplaring.

19) Awareness: Oppmerksomhet/varhet

20)RKS: Ressurs og kompetanse senter, Equinor sin egen pool av vikarer som reiser rundt pa

de installasjoner der det oppstar behov.
21) TRIF indicator: Total Recordable Injury Frequency
22) ARS: Arbeidsrelatert skade/sykdom

23) CAMS: Kompetansestyringsverktayet som gir oversikt over krav til opplaring og over

gjennomfart opplaering, trening og evelser

1.2 Figurer og tabeller
1.1 A-Standard

1.2 Isfjell modellen
1.3 HMS — strukturens og- kulturens sammenhenger.

1.4 De viktigste delkomponentene i sikkerhets kultur
1.5 Sveitserostmodell

1.6 MTO-faktorer (sintef) (Tinmannsvik, 2018)
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1.7 Problem configurasjon

1.8 Three levels of performance control

1.9 Strategisk kompetanseledelse som kontinuerlig prosess
2.0 TRIF hendelser

2.1 Registrerte HMS hendelser

1.3.1 Presentasjon av bedriften

Equinor Forpleining og Administrasjon (DPN JOS CA) har ansvar for offshore facility
services pa Equinor’s installasjoner pa norsk kontinental sokkel. DPN JOS CA er en
resultatenhet med ressurs-, oppgave- og resultatansvar pa tvers av 27 installasjoner. Ledere og
ansatte er godt integrert i plattformdriften og ivaretar ogsa en rekke beredskapsoppgaver
offshore. For tiden er det om lag 950 egne ansatte i JOS CA. Gjennomsnittsalder totalt i JOS
CA var pd 52 ari 2018

Pa fem installasjoner har JOS CA ansvar for facility services kontrakt med en ekstern
leverandgr (entreprise). Totalt betjener organisasjonen 1.150.000 gjestedggn/overnattinger

hvert ar.

Et trygt og sikkert arbeidsmiljg for egne ansatte og for brukerne av tjenestene er fundamentet
for virksomheten. Equinor forpleining jakter kontinuerlig pa forbedringsmuligheter gjennom

hele verdikjeden og satser pd LEAN for & oppna enda bedre resultater.

JOS CA er organisert i tre driftsomrader og en avdeling for Fag- og leverandgr utvikling (JOS
CA PVD).

JOS CA utgjer sammen med JOS LE og JOS CCO enheten «Felles Driftsstatte» (DPN JOS)
som er et resultatomrade med tverrgaende leveranser og er de viktige verktgyene UPN har for

a ta ut synergier og for & etablere beste praksis baserte standarder pa tvers av driftene.

Nullvisjonen er gjeldende i Equinor, detvil siat[........ ,arbeider en systematisk for a hindre
at ulykker oppstar.] (Aven, 2015, s. 32)

Equinor anses for a vaere en High Reliability Organizations: «HRO perspektivet brukes i

praktisk planlegging og gir anbefalinger til robustgjgring av organisasjoner.» (Aven T. m.,



2004, s. 59) Grunn tanken i HRO er at sikkerhet lar seg styre og er forenlig med Equinor sin
holdning til risikostyring.

1.3.2 ARIS

Dette er styringssystemet til Equinor og det inneholder informasjonen medarbeidere trenger
for a veiledes nar de utfarer oppgaver. Det bidrar ogsa til & oppna sikre og effektive
operasjoner, redusere risiko, og spare tid og kostnader. Nar ansatte arbeider pa en forutsigbar
mate, kan de lettere handtere utfordringer, utnytte muligheter og utfgre oppgaver pa en
systematisk mate. Etterlevelse av styringssystemet er derfor et krav for alle som arbeider for
Equinor. Styringssystemet bestar av tre nivaer: (1) grunnprinsipper (2) krav, og (3)
anbefalinger. Grunnprinsippene gjelder uten unntak, uansett hvor i selskapet den ansatte
arbeider. (Equinor ASA, 2018)

1.3.3 Modellen for Etterlevelse og Lederskap

Modellen for Etterlevelse og Lederskap er et verktay for risikostyring som skal bidra til sikker
og effektiv drift. Den vektlegger lederskap og samhandling som en forutsetning for & oppna
rett presisjon og kvalitet nar ansatte planlegger, gjennomfarer og evaluerer alle oppgaver.
Oppgaver skal lgses ved & bruke en fem-stegs metode for a na gnsket resultat. Nar det
gnskede resultatet er nadd, er en viktig del av metoden & vurdere resultatet og ta ut leering.

Dette fremmer Equinor’s kultur for kontinuerlig forbedring. (Equinor ASA, 2018)

KONTINUERLIG FORBEDRING

/ / / /

risiko

Oppgave SAMHANDLING

@nsket
resultat

LEDERSKAP

esultat og sikre kontinuerlig forbedring

Figur 1.1 A-Standard



1.3.4 Equinor Forpleinings rekrutterings strategi
Rekrutterer har ved de siste ansettelses prosessene fatt falgende veiledning a forholde seg til
og for a statte dem i deres utvelgelse av kandidater:

o ke andel mannlige servicearbeider/@ke andel kvinnelige kokker

Det har veert en overvekt av kvinnelige servicearbeidere i forhold til mannlige, og det motsatt
nar det gjaldt kokker. Derfor har intensjonen i rekrutteringen vert a gke antall mannlige
servicearbeidere samt kvinnelige kokker, for pa den maten fa jevnere fordeling av kjgnn i
forhold til type jobb.

e Fokus pa geografisk spredning, samt Nord initiativet. (Arbeidstakere fra Troms og
Finnmark)

e Fa redusert gjennomsnittsalder totalt i forpleining.
Gjennomsnittsalderen ved forrige eksterne rekruttering ble 31 ar.

e Vedrgrende mangfold sa har det lagt til grunn et punkt som fremmer et gnske om a ha

ansatte fra ulike etnisiteter.

Det var ogsa et tilleggsmoment i rekrutteringsstrategien: Se etter/merke seg om det er

sgkere med annen bakgrunn og/eller hgyere utdannelse med potensiale for & bygge videre pa.
Dette siden Equinor Forpleining har mange muligheter for utvikling, f.eks. som kjgkkensjef,
Renholdsleder og HLO. Forpleining har ogsa etablert et eget formelt system for utvelgelse og

oppfelging til stilling som utviklingskandidat som F&A leder

1.4 Presentasjon av forsker

Siden denne oppgaven vil vaere en studie av egen organisasjon, vil det som anbefalt av
Nielsen og Grepstad i artikkelen Fra Neaerhet til distanse og tilbake igjen; Om & analysere sin
egen organisasjon (Nielsen, 1993)bli foretatt en presentasjon av forskers tilhgrighet i Equinor

Forpleining:

Jeg har fartstid pa et drayt ar i Equinor. Det vil si at jeg ma anses som en av de nyansatte. For
tiden gar jeg i rotasjon 2:4 pa Kvitebjarn plattform, utreise fra Bergen heliport. Jeg ble ansatt
som servicearbeider og Heli vakt i februar 2019. Frem til januar 2020 bestod jobben av a reise
rundt pa ulike plattformer der det var behov for servicearbeider med helidekkskompetanse. |
januar 2020 startet jeg et utviklingslgp mot rollen som F&A leder. Arbeidet som leder for

forpleining og administrasjon pa Kvitebjgrn, innebarer personalansvar for ansatte i
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forpleining samt omradeansvar for boligkvarter og Heli dekk. Stillingen rapporterer til
omradeleder i DPN JOS CA Al som sitter pa land. F&A leder inngar ogsa i plattformsjefens
lederlag om bord, samt stillingen innehar funksjonen som evakuerings leder ved ugnskede
hendelser. Nettverket jeg har i organisasjonen er variert. Flertallet utgjer de kollegaer som jeg
har jobbet med offshore pa ulike plattformer. Men det er ogsa kort vei til de landansatte
lederne i Equinor forpleining, samt det legges til rette for a skape nare kontakter med andre
F&A ledere. Videre har jeg knyttet til meg Equinor Forpleining sin SSU-leder og benyttet
kompetansen til flere av lederne pa land nar jeg har hatt spgrsmal. Alle har gitt konstruktive
tilbakemeldinger, ngdvendig veiledning og fremskaffet informasjon for a bista til
gjennomfgring av denne oppgaven. Kjennskapen til Equinor forpleining er ganske god, men
pr na er det nok fremdeles mye jeg ikke har dypere kunnskap og kjennskap til. Equinor har et
velutviklet intranett (Insight) der det er mulig & innhente mengder med data. Forpleining er
ogsa en forgangsavdeling vedrgrende digitalisering, dette har resultert i at avdelingen ogsa har
et eget omrade pa Insight, forpleiningsportalen, med informasjon som er relevant for denne
avdelingen. Dette gjer det mulig for meg a innhente ngdvendig informasjon pa en enkel og

forholdsvis lite tidkrevende méte

1.5 Hensikten med studien/problemstilling

Hensikten med denne oppgaven er & besvare problemstillingen
Hvordan pavirkes sikkerhetskulturen i Equinor Forpleining av et generasjonsskifte?

1.6 Forskers antagelser
Som nevnt senere i oppgaven er det viktig a kartlegge forskers egne antagelser som gjelder
hva som vil komme frem i denne oppgaven. Hvorfor dette er viktig vil komme frem under

kapittel 3.4 Studere egen organisasjon.

Med forskes egen tilknytning til bedriften ligger det til grunn at forsker er forutinntatt og har
antagelser om at det vil komme frem en kultur i endring, kanskje ikke de store drastiske
endringene, men at det kan vere signaler enten svake eller sterke som avdekker at noe er “pa
gang”. Forskers antagelser er derfor at sikkerhetskulturen far et oppsving ved a ansette nye,

men at det likevel sannsynligvis vil bli flere hendelser registrert i statistikkene i en periode.

Forsker vet at antall hendelser har gkt det siste aret, men er usikker pa om det kommer av
tidligere underrapportering, med underrapportering mener forsker at problemet blir ordnet opp

i der og da, men det blir ikke innrapportert. Derfor vil det kunne veere marketall og



muligheten til lzering av hendelser kan ha en nedadgaende trend. Overgang til digital
rapportering tror forsker kan veere en medvirkende arsak til dette, da en del av arbeidstakerne
rett og slett ikke klare orientere seg pa intranett eller laste ned rett App, grunnet manglende
digital kompetanse. Det samme fenomenet kan vaere hos de nyansatte, men da er antagelsen at
det er fordi tilgangen av informasjon og stammespraket er overveldende og de velger a
anvende adferds logikk som & imitere sine mer erfarne medarbeidere, som da muligens heller

ikke rapporterer hendelser.

Forsker har en formening om at det vil bli en gkning av rapportering nar det ansettes
mennesker med mer digital kompetanse. Videre tror forsker at det kan bli mer hendelser fordi
mange er ny offshore og det pagar mye opplering, spesielt pa helidekk. Risikopersepsjonen til
nyansatte er sannsynligvis lavere enn hos mer erfarne kollegaer, det de med mangedrig
erfaring ser pa som en selvfglge, er muligens ikke det for de nyansatte. Videre vil intensiv
opplering tilsi at organisasjonen ikke er pa «<normaldrift» noe som kan bety endret awareness
knyttet til selve oppgaven. Det ansettes ogsa flere unge og noen med hgyere utdanning enn de
som na gar av med pensjon, forsker tror den demografiske sammensetningen vil vaere med a
bidra til en endret sikkerhetskultur, men vet ikke helt hvordan. Forhapentligvis kan denne

oppgaven gi en indikator pa akkurat hvordan sikkerhetskulturen endres.

1.7 Avgrensinger
Denne oppgaven Vil ha en undersgkende karakter der malet er & avdekke om, og i tilfelle
hvordan sikkerhetskulturen endrer seg i Equinor forpleining nar det ansettes mange nye,

parallelt med det foregar en hgy pensjonering blant ansatte.

Oppgaven vil sirkulere rundt enkelt individenes pavirkning av og pa sikkerhetskultur herunder
de valg og handlemater som benyttes. Dermed snevres ogsa kompleksiteten ned fra en olje og
gass plattform med organisasjonsulykke som ytterste potensiale, til og omhandle det som er
Equinor forpleining ansattes hverdag, - repetitive og ofte mindre kompliserte oppgaver stort
sett med mindre personskader som konsekvens. Som oftest skaper arbeidsoppgavene hgyest

risiko for utfgrende individer i gitt arbeidsoperasjon og ikke hele plattformen som sadan.

Hovedfokuset blir derfor & skape en formening om hvordan sikkerhetskulturen pavirkes pa et
individniva og hvilke konsekvenser det kan fa for denne gruppen ansatte, snarere enn pa et

organisatorisk niva med sgkelys pa storulykker.



For & presisere hva denne oppgave ikke er:

Dette er ikke en oppgave om storulykker, men det ma papekes at Equinor forpleining har
oppgaver og operasjoner pa Heli dekk som anses a kunne medfgre fatale konsekvenser om
noe gar galt. Dette fordi det om bord pa plattformer er det mengder av komplekse og tette
systemer, noe som igjen kunne gjort dette til en masteroppgave som kretset om HRO og NAT,

men det er det altsa ikke.

Oppgaven kunne ogsa blitt en ren oppgave om endringsledelse og en mer overordnet studie pa
sikkerhetskultur pa Equinor sine plattformer. Det er heller ikke hensikten med denne
oppgaven, men a ikke nevne ledelse ville vaere unaturlig og medfare at denne oppgaven ville
mistet en viktig dimensjon siden det tross alt er ledelsens ansvar a sgrge for tilfredsstillende
HMS.

Oppgaven vil lgses ved a benytte kvantitativ metode gjennom en spgrreundersgkelse.

Intervjuobjektene vil veere Equinor forpleining sine ansatte pa sokkel.

I neste kapittel vil det bli presentert teori som er relevant for oppgaven, etterfulgt av
presentasjon av metode og tilhgrende funn. Funnen vil bli diskutert opp mot valgte teorier og
oppgaven avsluttes med en konklusjon og en anbefaling for videre arbeid med

sikkerhetskultur i forpleining.

1.8 Lovverk om HMS- Kultur

Siden det ogsa finnes formaliserte lovkrav vedrgrende sikkerhetskultur, er fokus pa HMS og
sikkerhetskultur ikke noe en bedrift kan velg om de gnsker & forholde seg til eller ei. Dette vil
veere en ramme som omkranser denne oppgaven. Det & ivareta Helse, Miljg og Sikkerhet for
sine ansatte er en plikt for arbeidsgiver. HMS arbeid skal veere en kontinuerlig prosess og bar

ikke veere preget av skippertak.

Hms og sikkerhetskultur er som nevnt lovpalagt og «IK-HMS forskriften» er hjemlet i atte
lover. IK-HMS forskrift har som formal «a fremme det systematiske forbedringsarbeidet av

helse miljg og sikkerhet.» (Karlsen, Ledelse av helse miljg og sikkerhet, 2010, s. 40)

Bedriften er ogsa en petroleumsvirksomhet som tilsier et enna strammer regime rundt krav til
fokus pa HMS og kravet om god HMS-kultur er nedfelt i regelverket for
petroleumsvirksomheten av 1.1. 2002. Et slikt krav har aldri tidligere veert uttrykt sa direkte,
verken i norsk eller internasjonalt regelverk. (Petroliumstilsynet, 2003)



| forskrift om helse, miljg og sikkerhet i petroleumsvirksomheten og pa enkelte landanlegg

kommer det frem fglgende fra 8 15, som omhandler god helse, miljg og sikkerhetskultur:

«En god helse-, miljg- og sikkerhetskultur som omfatter alle faser og aktivitetsomrader skal
fremmes gjennom kontinuerlig arbeid for & redusere risiko og forbedre helse, miljg og
sikkerhet.» (Lovdata, 2020) Malet med denne loven er a sikre en ytterligere forbedring av

HMS. Regelverket gir imidlertid rom for tolkning i hva som ligger i begrepet HMS-kultur.

Lovverket gir derimot ingen rom til tolkning om at sikkerhetskultur skal ha fokus og jobbes
med. Men siden kulturbegrepet gis rom for tolkning vil teoridelen starte med akkurat hva det i

denne oppgaven menes med kultur og hva som kjennetegner sikkerhetskultur.

Oppgavens avslutning om forslag til veien videre vil veare vurdert opp mot det & skulle
etterleve en kontinuerlig forbedring og systematisk arbeide med HMS.

2.0 Teori

Dette kapittelet representerer de teorier som er valgt og anses som relevant for & gi et faglig
bakteppe til oppgavens drgftingsdel. Teoriene er ogsa med pa a pavirke intervjuguidens innhold
og vinkling. Videre er teoridelen viktig for & konkludere med om empirien stemmer overens
med teoriens hypoteser. Kapittelet er bygd opp pa felgende mate; Innledningsvis vil det her bli
presenteres noen definisjoner vedrgrende kultur, HMS-kultur og sikkerhetskultur. Videre vil en
mer dyptgdende presentasjon av Organisasjonspsykologen James Reason sin teori om
sikkerhetskultur og barrierer bli fremstilt, da disse teoriene er grunnlaget for at denne oppgaven
skrives. Neste teori som blir presentert vil omhandle MTO (menneske, teknologi og
organisasjon) da denne teorien er viktig for & kunne forsta hvordan menneskets adferd ogsa blir
regulert av regler, systemer og teknologi. Videre vil teori innen sikkerhetsfaget som gjelder
mennesket som beslutningstager og mulig feilkilde bli presentert. Avsluttende teori er strategisk
kompetanseledelse da organisasjoner er avhengige av kompetente medarbeidere for & lykkes

med & na sine strategier og mal.

2.1 Sikkerhetskultur/HMS-kultur
Man kan velge a definere Sikkerhetskultur lite eller stort; Lite som kun de kulturelle
elementene som angar sikkerhetsrelatert atferd direkte. Degme pa kulturelle elementer kan

veere vaner, normer, verdier, holdninger og etablerte praksiser. Et slikt fokus retter primeert
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oppmerksomheten mot den skarpe enden og de som befinner seg i, eller er nar denne.
Sikkerhetskultur kan ogsa forstas i et starre perspektiv; som en del av den generelle
organisasjonskulturen som pa en eller annen mate har betydning for sikkerheten.
Sikkerhetskulturen strekker seg helt fra ledelse og hvordan beslutninger tas, eksempelvis med
tanke pa balanse mellom gkonomi og sikkerhet. Dette strekker seg ogsa til den skarpe enden
og kan bli synlig ved om det er aksept eller ikke aksept for a stille kritiske sparsmal il
ledelsen sine beslutninger i forhold til sikkerhet.

Det er derfor mange som har forsgkt a definere hva sikkerhetskultur er, og hva som
representerer en god sikkerhetskultur. Det er ogsa en variasjon om det er begrepet
sikkerhetskultur, eller HMS- kultur som blir benyttet. Disse blir gjerne brukt om hver andre,

men det viser seg ofte at de er tuftet pa de samme prinsippene.

For & kunne ta inn over seg begrepet sikkerhetskultur eller HMS-kultur, ma man farst avklare

hva som det i denne oppgaven menes med kultur:

Klargjering av kulturbegrepet
1. Kultur er ikke noe vi eier eller har bygd én gang for alle. Kultur kommer til uttrykk

gjennom det vi gjgr sammen og er i stadig utvikling.

2. Kultur er sjelden en enhetlig og felles starrelse. Den er gjerne oppdelt, forskjellig og delt

inn i ulike subkulturer.

3. Kultur er ingen individuell egenskap. Kultur utvikles i samspillet mellom mennesker og

gitte rammebetingelser
(Petroliumstilsynet, 2003) (Gherardi & Nicolini 2000).

Kultur kan ogsa visualiseres som et isfjell. Denne modellen er lant av Endre Sjgvold, den gir
et godt bilde av en organisasjons synlige strukturer og de mer underliggende og mindre
synlige delen som utgjar selve kulturen. (Sjgvold, 2007)
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Mindre synlig

Figur 1.2 Isfjell modellen

Nasjonal sikkerhetsmyndighet om sikkerhetskultur

Pa nettsidene til Nasjonal sikkerhetsmyndighet skrives det at sikkerhetskultur dreier seg om
atferden knyttet til sikkerhet. De beskriver sikkerhetskultur som summen av de ansatte sin
kunnskap, motivasjon, holdninger og atferd som vises gjennom en virksomhet sin totale
sikkerhetsatferd. (Nasjonal sikkerhetsmyndighet, 2014)

Videre sier NSM at man vil finne sikkerhetskultur pa et eller annet niva i alle organisasjoner,
enten den er god eller darlig. Utfordringen er at man gjerne farst blir oppmerksom pa
sikkerhetskultur nar organisasjonen opplever sikkerhetsbrudd, eller at det oppstar hendelser
som truer sikkerheten. Bruddene kan skyldes manglende bevissthet rundt sikkerhet og
sikkerhetsatferd. Arsaken til manglende bevissthet, kan vere kunnskap, men det kan ogsa
skyldes handlinger der personer bevisst velger &8 omga sikkerhetsrutiner og prosesser.
(Nasjonal sikkerhetsmyndighet, 2014) det sist nevnte er ogsa kallet Activ failures. (Reason J. ,
1997)
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Petroleums tilsyn (PTIL) om HMS — Kultur
PTIL skriver at forutsetninger for god HMS-kultur er:

« at helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid ikke kan ses lgsrevet fra hverandre
o atdeter god balanse mellom individets selvstendige ansvar i HMS-arbeidet og

virksomhetens ansvar for a legge til rette for gode arbeidsforhold.

PTIL mener ogsa at maten man kan fa innsyn i kultur pa, er ved a se pa hva folk gjgr og here
pa hva de sier. HMS — kulturen avdekkes da ved a se om ord og handlinger samsvarer, eller
ikke.

De papeker ogsa viktigheten av a se pa hvordan samspillet mellom menneskers kunnskap,
verdier, normer, ideer, holdninger og de gitte rammebetingelser utgjer et bidrag inn i hvordan
bedriftens HMS - kulturen utfolder seg.

PTIL viser ogsa til at det i Stortingsmelding nr. 7 (2001-2002) om helse, miljg og sikkerhet i
petroleumsvirksomheten blir HMS-kultur naert knyttet til ledelse. Her heter det at "kunnskap
om utvikling av organisasjonskultur bygger pa erkjennelsen av at det ledelsen systematisk gir
oppmerksomhet og prioritet, blir kultur». (Petroliumstilsynet, 2003) Arbeidet med HMS-

kultur er derfor ledelsesansvar og ledelsesadferd er helt sentrale elementer

Professor Jan E Karlsen om HMS - kultur

Ifalge professor Jan E Karlsen (2013) har alle virksomheter en HMS — kultur, og den kan ikke
velges bort eller ignoreres. Han sier ogsa at det ikke er lett & kartlegge en hel sikkerhetskultur,

da flere ulike kvalitative og kulturelle forhold spiller inn pa kulturen:

e Organisasjonshistorier (myter, normer, etc.)

e Lekmannsskjgnn (min praksis)

e Observasjon av typiske atferd og hendelser

e Symboler som suppleres av kvantitative data/strukturelle HMS data som:
o Statistikker om skader/ulykker/sykdom/fraveer,
o Helserapporter, risikoanalyser og arbeidsmiljgkartlegging.

o Oversikt over kritiske hendelser og nesten uhell.

(Karlsen, 2013)
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Karlsen (2013) skriver videre at en god HMS — kultur vil forsterke effekten av teknologien
som anvendes i organisasjonenen og veere forsterkende pa de formelle aspektene av bedriftens
IK-HMS system. Det motsatte vil vere et faktum dersom bedriftens HMS — kultur er darlig.

Han viser ogsa til at ansattes motivasjon og medvirkning er viktig for a fa en god HMS —
kultur. Som flere andre, bruker Karlsen Organisasjons psykolog Jeames Reason sin teori for &
beskrive det grunnlegende fundamentet i en god HMS - kultur. Karlsen har ogsa synliggjort
det motsatte av en god HMS — kultur i figuren under, som viser HMS — strukturens og-

kulturens sammenhenger. (Karlsen, 2013, s. 136)

HMS-kulturens styrke

Sterk Svak
1 " 2
Velorientert m:‘;‘fal:ttfykte HMS -yg b
di
God Rettfi: :g - svak ekstern legitimte;
Fleksibe - svake intere handlings. |
— Leerende teorier for HMS ‘
-kultur
normative basis 3 4
Tydelige atferdssignaler, HMS-kulturens vrenge-
o . | men: bilde: |
Deriig - overser ugnsket HMS- - «kan-ikke, vil-ikkey |
atferd
- viser konformitet

Figur 1.3 HMS — strukturens og- kulturens sammenhenger.

Organisasjonspsykolog James Reason om sikkerhetskultur

Ogsa Reason erkjenner at det ikke finnes en standard definisjon pa begrepet organisasjons
kultur, han angir likevel denne for a veere dekkende og ukontroversiell nok til & ikke skape for

mye uenighet om den er god nok eller ei:

«Delte verdier (hva som er viktig) og tro (hvordan ting fungerer) som samhandler med
organisasjonens struktur og kontrollsystem for & produsere atferds normer (maten vi gjar ting

rundt her)» (Reason J. , 1997, s. 192) Videre papeker han at interessen for kultur i en
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organisasjons sammenheng hadde sin spede start i begynnelsen av 1980 tallet, og I lgpet av 80
tallet utviklet uttrykket organisasjons kultur seg og ble et uttrykk som ble hyppig brukt blant
ledere. Herfra oppsto ogsa uttrykket safety cultur, eller sikkerhetskultur. Dette uttrykket fikk
likevel en stor oppblomstring etter en rapport utgitt av International Atomic Energy Agency i
1988. Her ble sikkerhetskultur definert som:

«... samlingen av egenskaper og holdninger i organisasjoner og hos enkeltpersoner som slar

fast at det er en overordnet prioritert & gi oppmerksomhet til sikkerhetsspgrsmal ...»

Reason sier ogsa at sikkerhetskultur er selve propellen som driver organisasjonen frem mot
maksimal sikkerhetsoppnaelse uavhengig av ledelsens personlige sartrekk og kommersielle
hensyn. Dette er derimot ikke enkelt og oppna i den virkelige verden (Reason J. , 1997)
(Reason J. &., 2003) Videre skriver han at sikkerhetskulturen vil hjelpe ansatte a respektere
de operasjonelle farene samt og forvente at mennesker og utstyr vil feile. Ved a erkjenne at
disse feilene vil oppsta, vil bedriften iverksette barrierer og planer for & handtere situasjonen
nar den oppstar. Sikkerhetskulturen vil da inneha en kollektiv awareness/oppmerksomhet pa

hva som kan ga galt.
James Reason nevner fire punkter pa hva som kjennetegner en god sikkerhetskultur.

e Rapporterende (Og velinformert, gode rapporteringssystemer, informasjon pa rett sted
til rett tid)

o Fleksibel (Inkluderende og omstillingsdyktig)

e Lerende (Organisasjonen og dens medlemmer laerer av sine feil og strekker seg etter
sine mal og visjoner)

o Rettferdig (Oppleves trygg og at den fremmer rettferdighet, felles verdier, tydelighet
og forutsigbarhet)

For 4 sikre at organisasjonen far inn informasjon og forblir velinformert, er det helt ngdvendig
a inne ha kultur for & faktisk rapportere det som hender. Nar det er en aksept og en kultur som
fremmer rapportering, kan de ansatte melde fra om ulykker, nestenulykker og feil. Hensikten
blir & samle inn historiske data som igjen kan brukes som grunnlag for & danne et risikobilde i
en organisasjon. Rapportering blir dermed en viktig forutsetning for arbeidet med sikkerhet og
for a leere av feil og kunne innfare korrektive tiltak. Pa en slik mate vil ogsa organisasjonen
kunne tilegne seg bade en reaktiv og en proaktiv vaeremate i forhold til sikkerhet og risikoer.

Dette gjeres ved a innfare tiltak far en hendelse kan skije igjen. Noe som igjen ogsa gir
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grobunn for & skape en fleksibel og leerende organisasjon. Da er det ogsa viktig at
informasjonen blir lgftet slik at den kan distribueres og eventuelle korreksjoner kan gjares,
ikke bare lokalt der problemet oppsto, men innpasses i organisasjonen som helhet. Med en
slik fremgangsmate vil man ogsa kunne pase at lerdommen kommer hele organisasjonen til

gode.

Reason(1997) mener at i en informerende kultur sgker bade ledelsen og den ansatte kunnskap
om ulike menneskelige, organisatoriske, teknologiske og miljgfaktorer som pavirker
sikkerheten som helhet. For & klare & skape en atmosfare som fremmer en rapporterende
kultur, er organisasjonen ogsa helt avhengig av at de ansatte opplever det som trygt og
rettferdig a rapportere inn hendelser, ogsa i de situasjoner nar man er involvert selv. Dersom
dette ikke ligger til grunn, kan det veere vanskelig a fa en rapporteringskultur, grunnet at den

ansatte kan veere redd for sanksjoner og straff ved rapportering.

For at en skal lykkes med rapporteringskulturen skriver Reason videre at det bar forega
anonymt og at en ansatt bgr veere sikret mot sanksjoner dersom ugnskede hendelser blir
rapportert. (Reason J. , 1997) Men, samtidig ma det ligge til grunn at enkelte brudd vil fa
konsekvenser, ut fra alvorlighetsgrad og hvilke typer brudd det er snakk om. Loven er dermed

lik for alle.

For a tydeliggjere at alle elementene er gjensidig avhengig av hverandre for & fa en gnsket
sikkerhetskultur, har Reason fremstilt dette i figuren under «de viktigste delkomponentene i
sikkerhets kultur» (Reason J. &., 2003, s. 146)

LEARNING ﬁ\
CULTURE \

JUST
CULTURE

REPORTING
CULTURE

Figur 1.4 De viktigste delkomponentene i sikkerhets kultur
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Ulykker og barrierer

James Reason tror at ulykker i stor utstrekning kan forebygges dersom bedrifter tilrettelegger
for forsvarsverk i flere lag og etterstreber a ha redundante lgsninger. Et slikt system kaller han
«defences in depth”. Oversatt til norsk blir det forsvar i dybden og kort forklart betyr det at
man lager flere barrierer mot samme type hendelse for & oppna sa god og hensiktsmessig
beskyttelse som mulig. Men for at metoden skal fungere effektivt, ma de ulike barrierene
veere selvstendige og ikke veere avhengig av hverandre. | praksis vil det si at en enkel
hendelse ikke skal kunne passere gjennom flere barrierer. Forsvarsverkene er ogsa designet

med minst en av disse funksjonene:

o Skape forstaelse og bevissthet rundt hvilke risikoer som finnes

e Fremme adferd som minimerer risikoer

e Varsle og alarmere om farer

e Pase at det finnes gjenopprettingsrutiner og prosedyrer for & handtere unormale
hendelser

o Skape sikkerhetsbarrierer og barrierer for & redusere mulig tap

e Ved brutt barrierene vil faren isoleres og elimineres

e |vareta remningsveier og planlagt evakuering dersom hendelsen eskalerer

Reason sin «sveitserostmodell» illustrerer meningen bak forsvarsverk i dybden. Modellen har
fatt navnet fordi et forsvarsverk kan visualiseres ved at barrierer fremstar som lag pa lag med
sveitserostskiver. | hver skive er det hull, men settes de etter hverandre vil de danne et tett
forsvar. Dermed kan enkelt feil ikke medfarer en ulykke. Hver barriere har ulik funksjonalitet
og virker pa ulike mater.

12 Aviserseo o

CDANGER>

Some “holes’
due to active

EERSREEE T

Defences
in depth

Other “‘holes’
due to latent
conditions

Figur 1.5 Sveitserostmodell (Reason J. , 1997, s. 12)
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Reason benytter uttrykk som hardt forsvar og mykt forsvar (hard and soft defences) (Reason
J., 1997) Med hardt forsvar tenker Reason pa alle typer fysiske barrierer, eksempelvis
personlig sikkerhetsutstyr, alarmer, laser, sikringer, automatiserte sikkerhetsinnretninger mm.
Mykt forsvar beskriver de mer abstrakte barrierene som ofte vil involverer menneskelig
handling. Dgmer pa dette kan vere lovverk, regler og prosedyrer, administrativ kontroll,

kursing, treninger, sertifisering osv.

| den perfekte verden hadde hver «sveitserost skive» veert uten hull, men det er ikke tilfelle i
virkeligheten. | praksis vil man finne” hull”, disse hullene vil man ogsa se at flytter pa seg og

endrer stgrrelse fordi de pavirkes av operaterhandlinger og systemkrav.

| falge Reason vil hullenes endringer skyldes bade de latente forhold som eksisterer i
bedriften og av de aktive feil som oppstar. (Reason J. , 1997). Med aktive feil tenker han pa
selve handlingen som utlgser ulykken og disse feilene begas oftest av den som utaver en
aktivitet, altsa farstelinje personell. Aktive feil far derfor ogsa ofte en umiddelbar konsekvens.
Reason sier at vi kan ikke forandre de menneskelige faktorene, men vi kan forandre

forholdene menneskene jobber under. (Reason J. , 1997)
De to mest vanlige Aktive feil som kan skaper hull i barrieren er:
« Personellet bryter med vilje barrieren for & oppna andre fordeler (effektivitet, bonuser)

« Personellet misforstar/feiltolker hvordan barrieren skal fungere eller pa grunn av en feilaktig
risikovurdering (oppfatter ikke signaler pa at systemet er ute av normalstatus, misoppfatter

instruksjon)

Latente forhold eksisterer i alle organisasjoner og skyldes blant annet strategiske
beslutninger fra toppledelse, krav og palegg fra myndigheter, pavirkning fra
utstyrsleverandgrer og designere. Latente forhold kan ogsa oppsta nar barrieren ikke fanger

opp alle hendelser slik den var tenkt & gjere, fordi forutsetningene er endret underveis.

Latente forhold kan i motsetning til aktive feil, veere til stede i lengre tid i en organisasjon
uten at det far konsekvenser. Men til slutt er det stor sannsynlighet at de vil medvirke til en
ulykke. Latente forhold kan derfor ogsa beskrives som de mange svakhetene ved

systemet/aktiviteten som gjar at (feil-) handlingen kan eskalere til en ulykke.

Dgme pa dette kan veere darlig design, mangelfull opplaring og trening, darlig eller
manglende vedlikehold pa verktay, utstyr mm, prosedyrer som ikke er oppdaterte eller

hensiktsmessige..
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Reason papeker dog at selv de beste mennesker kan gjere feil. Selv i organisasjoner som har
daglig fokus pa sikkerhet, kan det inntreffe alvorlige hendelser og ulykker. Det er ikke bare
store og apenbare feil som kan fare til en ulykke, men ogsa sma og tilsynelatende ubetydelige
sprekker. (Reason J. , 1997)

2.2 MTO

«Menneske, teknologi og organisasjon (MTO) (engelsk human engineering) er et fagfelt
under organisasjonspsykologi og arbeidspsykologi der man ser pa samspillet mellom
menneske, teknologi og organisasjon. Det handler om hvordan man kan utforme systemer
med utgangspunkt i menneskets evner, ferdigheter, vaner og behov. Malet er at
arbeidsforholdene skal bli sa sikre, helsemessig forsvarlige og effektive som mulig.»
(Sagberg, 2020)

Det som ligger til grunn i begrepet teknologiske sikkerhetstiltak er de fysiske, elektroniske og
logiske tiltak som er iverksatt i organisasjonen.

Med organisatoriske sikkerhetstiltak menes regelverk, policyer, instrukser, veiledninger og
andre tiltak som muntlig eller skriftlig regulerer atferd og bruk av slike.

Med menneskelige sikkerhetstiltak menes tiltak rettet mot et enkeltmenneske eller gruppe.
Dette vil typisk veare psykologiske og sosiologiske tiltak som pavirker atferden til
enkeltpersonen/gruppen, deres evne til a bruke teknologiske sikkerhetstiltak og deres evne til
a fglge de organisatoriske sikkerhetstiltakene. Tiltakene kan ogsa bli initiert av individet eller

gruppen for & hindre en ugnsket hendelse.

| denne tabellen fremstilles en mer detaljert oversikt over hva som inngar i de tre kategorienen
innen MTO.
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M-menneskelige

T-tekniske/fysiske

O-organisatoriske

Arbeidsledelse

Utforming av arbeidsplass — HMI
(Human Machine Interface)

Organisering og bemanning

Uformell informasjonsflyt

Tilgang til utstyr

Planlegging av arbeidet

Kunnskap og erfaring

Design av utstyr

Bruk av  metoderverktey 1
utferelsen av arbeidet

MNormer

Palitelighet av utstyr

Vedlikeholdsrutiner

Sikkerhetskultur

Fysiske farer (varme/elektrisitet,

etc.)

Kompetansebygging, evelser

Personlige forhold

Materialer og kjemikalier

Risikoanalyser/-vurderinger

Fysisk arbeidsmilje

Internt tilsyn/revisjoner

Personlig verneutstyr

Kontroll med
leveranderer

tredjepart/-

Sikkerhetsutstyr og -systemer

Belenningssystemer, sanksjonering

Arbeidstidsordninger/skiftordninger

Arbeidsprosedyrer

Sikkerhetsinstrukser

Farstehjelp/beredskap

1.6 MTO-faktorer (sintef) (Tinmannsvik, 2018)

Petroleumstilsynet benytter ogsa dette begrepet og skriver blant annet: «Der hvor menneskelig
adferd er en barrierefunksjon, ma teknologi og organisasjon legges til rette slik at operater
far den ngdvendige statte for & kunne oppfatte sitasjonen korrekt, og handle i trad med
sikkerhetsmessige forutsetninger.» (PTIL, 2020)

De menneskelige tiltakene vil veere ekstra viktige dersom teknologiske og organisatoriske
sikringstiltak ikke er til stede, dette fordi teknologiske og organisatoriske tiltak ikke vil ha
noen effekt dersom mennesket svikter. Ulykker skyldes ofte kombinasjoner av menneskelige

feil, tekniske feil og/eller organisatoriske forhold. (Rausand, 2009)

For & bedre sikkerheten i komplekse systemer er det ngdvendig a forsta samspillet mellom
operatarer og tekniske systemer sett i en organisatorisk sammenheng. (Rausand, 2009) Lene
Tannesen skriver ogsa i sin oppgave (2016) at det ofte ved ulykkes granskning vil komme
frem en konkret forklaringsmodell som henger sammen med vanlige situasjoner som er en
bakenforliggende arsak til at ulykken oppstod. Som regel oppstar ulykker pa bakgrunn av
endringer som pavirker sikkerheten negativt, aktiviteter som ikke er en del av den normale
driften, brister i kommunikasjonen eller instrukser (Te@nnesen, 2016) Dette er det Reason

omtaler som aktive feil og latente forhold. (Reason J. , 1997)
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2.3. Beslutningsteori

For & kunne forstd mer om hvordan en kultur oppstar eller endrer seg, er det viktig & inneha
noe kunnskap om hva som pavirker menneske til a ta det ene eller det andre valget. Med
andre ord hva som pavirker hvordan en beslutning fattes og ens adferd trer frem. Det vil veere
flere elementer som pavirker og kan forklare menneskelig adferd, det veere seg for eksempel
demografiske, geografiske, kulturelle, psykologiske eller biologiske forhold. Disse
elementene vil igjen bli pavirket av miljget man er vokst opp i, eventuelle sertrekk fra

arvelige forhold og igjen de personlige egenskapene man er fgdt med.

| Roer og Petric sin rapport om Security cultur (2017) fremkommer det ogsa at kvinner har
lavere risikovilje enn menn nar det kommer til sikring og at de innretter seg bedre til normer
og tilpasser seq lettere de regler som fremlegges. Samtidig som menn anser at de har en
hayere forstaelse og kunnskapsniva enn sine kvinnelige kollegaer, har de ogsa starre
tilbgyelighet til & ikke etterleve disse reglene. Dette har medfart at forfatterne har en
formening om at balanse mellom kjgnnene pa arbeidsplassen vil ha en stor betydning for grad
av etterlevelse og forstelse av sikring. De tar ogsa til orde for at sikringspersepsjonen blir

bedre med alderen, altsa erfaring. (Dr.Petric Gregor, 2017)

Beslutningen vil ogsa i hgy grad veere pavirket av det Reason (Reason J. , 1990) (Reason J.
2016, s. 15) kaller «Automatic similarity matching and frequency-gambling», som kort fortalt
gar ut pa at mennesket i stor grad har en tilbgyelighet til & foretrekke en lgsning som er lik
eller ligner pa tidligere lgsninger i sammenlignbare situasjoner. Dess flere ganger lgsningen
har fungert tidligere, dess oftere blir denne Igsningen valg farst, selv om det kanskje ikke var
den mest hensiktsmessige lgsningen. Denne kognitive responsen pa utfordringer medfarer
gjerne ogsa at vi utfgrer en gjenkjennbar oppgave ved a bruk strategien Automatic similarity
matching and frequency-gambling, heller enn a lese instruksjoner ngye og falge det steg for
steg. Man famler seg frem til man finner det man anser er rett mgnster til gjeldende
problemstilling. (Reason J. , 1990, ss. 134-135) Reason har visualisert dette i modellen under,

Problem configuration:
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STEP 2 Analyse problem.
Time ) Generate new
Further cues.
automatic
processing
OK?
STEP 3
Revise
Further
automatic
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> (@)
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%

3

Figur 1.7 Problem configuration (Reason J. , 1990, s. 135)

En beslutning kan ogsa defineres som et valg mellom to eller flere alternativer (Brunsson,
2014)For a gjare livet lettere skriver Brunsson at mennesket tendenser a korte ned tidsbruk pa
a fatte beslutninger. Derfor mener han at mennesket handler ofte uten a ta en beslutning farst.
Dette kan veere handlinger man gjgr som en refleks, som fglge av en innarbeidet rutine, som
falge av oppdragelse og opplering eller handlinger i overensstemmelse med
samfunnsmessige institusjoner. Dette er i samsvar med Reason’s modell Three levels of
preformace controll (Reason J. , 2016, s. 13) (Reason J. , 1997, s. 69)

Control modes

- situations 5 s
Conscious Mixed Automatic

Routine
Trained-for
problems

Novel Knowledge-
problems based

Figur 1.8 Three levels of preformace controll
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Reason sier at hvordan og hvorfor mennesket tar beslutninger kan brytes ned i spgrsmalet om
samspillet mellom arv og miljg, altsa hvilke forutsetninger som er medfadte, hvordan man er
blitt pavirket og hva man har tilegnet seg av kunnskap, regler, rutiner og sa videre i lgpet av
livet. Til slutt vil man da ogsa med erfaring fa en automatisert handlingsmate. Dette kaller
Reason for kognitive kontroll modus og han har delt det inn i tre kategorier; Kunnskapsbasert,
regelbasert og ferdighetsbasert (Reason J. , 2016) De blir brukt i 3 ulike situasjoner, pa nye
problemer, problemer man har trent pa og rutinepreget oppgaver, dette blir ogsa gjort i tre
ulike grader av bevissthet, enten er man meget bevist pa oppgaven man utferer (hgy
awareness), man utfgrer oppgaven pa autopilot, eller man er et sted imellom. Dette viser ogsa
at graden av tilstedeveerelse rundt oppgaven som utfgres, kan i stor grad pavirke de valg som
blir gjort.

Brunsson & Brunsson skriver ogsa at nar det likevel skal treffes beslutninger, kan mennesker

resonnere pa ulike grunnlag og de skiller derfor mellom fire logikk typer:

e Konsekvenslogikk

e Passendelogikk

e Imitasjon

e Eksperimentering
(Brunsson, 2014)

Ved bruk av konsekvenslogikk vil beslutningstager forsgke a se fremover og forutse
konsekvensen av valget, de tenker sa gjennom alternative handlingsmater, og velger lgsningen

de anser er forenelig med gitte preferanser.

Anvendes passendelogikk, vil det tas utgangspunkt i regler og beslutningstager prever a ta
beslutninger som stemmer overens med en eller flere regler. Det kan vaere konfliktfylt i den
grad en ansatt kan ha flere roller; som ansatt, kollega, farstehjelper, verneombud, tillitsvalg og
sa videre, og det er ikke sikkert at den samme regelen er gjeldende i de ulike rollene.
Eksempelvis, et regelbrudd skal av en ansatt rapporteres, men kulturen blant ansatte er at det

er akseptabelt med stille avvik. Er den ansatte ogsa VO kan dette medfarer lojalitetskonflikter.
Nar imitasjon danner grunnlag for beslutninger, kopieres gjerne det andre har gjort det far.

Man kan ogsa velge & eksperimentere for & finne det man anser a veere den beste lgsningen,
det kan veere fordi det er en ukjent problemstilling, eller at det velges bort a hgre pa andres

erfaring eller man er uvillig til & bruke konvensjonelle metoder
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2.4 Ledelse
Sikkerhetsledelse

«Sikkerhetsledelse dreier seg om & styre sikkerhetsarbeidet slik at det bidrar sa effektivt som
mulig til & nd virksomhetens mal. Mer konkret handler sikkerhetsledelse om & vurdere,
beslutte og falge opp tiltak for & avdekke og redusere sikkerhetsrisikoen. Sikkerhetsledelse
skal bidra til & beskytte bedriftens verdier, informasjon og evnen til & lgse prioriterte

oppgaver.» (Nettvett, 2020)

Strategisk kompetanseledelse

Strategisk kompetanseledelse innebaerer en malrettet og helhetlig satsing pa kompetanse for a
gke organisasjonens maloppnaelse og verdiskapning. Kompetanse kan forklares som [....]
«relevante kunnskaper, ferdigheter, evner eller holdninger, for & utfgre oppgaver og na mal»
(Lai, 2016, s. 11)

| boken til Linda Lai, Strategisk kompetanseledelse (2016) beskriver hun viktigheten av a
tilfare medarbeiderne rett type kompetanse for a gjere de kompetente til & utfgre det de er satt
til & gjere. Det & veere kompetent vil si at man har anvendbar og verdifull kompetanse.
Dersom bedrifter ikke bedriver systematisk kompetanseheving som er i trad med det
medarbeiderne faktisk har behov for & kunne og som er i trad med deres potensial, kan de
risikere at kompetanse investeringer medferer kompetanseinkongruens og lav
kompetansemobilisering. Det vil si at medarbeiderne kan oppleve a fa redusert indre
jobbmotivasjon, darligere mestringsfalelse, de levere en lavere grad av innsats pa jobben og
de vil i starre grad se seg om etter andre jobber.

Dersom bedriften derimot lykkes med & ha et langsiktig, malorientert og en systematisk
tilneerming til kompetanse utvikling og heving, sa vil det kunne bidra til at bedriften nar sine
overordnede strategier og mal.

Men det er dog viktig & merke seg at kompetansen til en person ikke bare er dennes
kunnskaper, men ogsa vedkommende sine holdninger, personlig egnethet og konkrete
ferdigheter. Lai mener at viktigheten av den ansattes holdninger gjerne glemmes siden fokuset
faller pa selve kunnskapen. Pa samme mate som at det ofte er et mal fra bedrifter a skulle
anskaffe seg mer kompetanse, men de feiler i a la sine ansatte bruke den kompetanse de har,

eller tilegner seg.
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Kompetanseanalysen sitt formal er a identifisere og prioritere kompetansekrav og

kompetansebehov

Kompetansestrategien er bedriftens overordnede plan for kompetanse satsningen. Og bgr
inneholde hvilke tiltaksomrader som bgr prioriteres og retningslinjer for gjennomfgring og

hvilke mal bedriften har med kompetansesatsingen.

Tiltaksplaner bgr inneholde informasjon om aktuelle grupperingen for de ulike

kompetansetiltakene, samt definere hvem som er ansvarlig for gjennomfgring og hvilke

tidshorisonter man skal overholde.

Figur 1.9: Strategisk kompetanseledelse som kontinuerlig prosess

Nar tiltak er besluttet og disse skal iverksettes sa ma det vurderes om man har nok interne
ressursene til opplearing eller om de anskaffes eksternt. Det ma besluttes hvordan lzeringen
skal gjennomfares, eksempelvis med e-laring, instruktarledet kurs eller lignende. Nar
leeringen er fullfart ma det tilrettelegges for at den ansatte far bruke sin kunnskap. Det bar
ogsa vurderes om noen kompetanse er overfladig og ikke ber viderefares. Avslutningsvis bar
den reelle leeringen og utbytte som kommer etter kompetansetiltakene ogsa evalueres opp mot
de kostnader dette har medfart. Viktige elementer som ogsa ber vere tilstede i organisasjonen

for at kompetansetilfaring skal bli effektiv er drivere for kompetansemobilisering: [....] «god
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rolledefinering, hgy mestringstro, tilstrekkelig grad av autonomi, mestringsorientert ledelse

0g mestringsorientert arbeidsklima» (Lai, 2016, s. 195)

2.4 Oppsummering teori

Oppsummert konkluderer dette teori kapittelet med at sikkerhetskultur finnes pa alle
arbeidsplasser, enten god eller darlig. Kulturen er ikke en konstant faktor, men skapes i
samspill mellom mennesker, hvor disse er under innflytelse av de strukturelle, teknologiske
og operasjonelle forhold som ligger latent i bedriften. Menneskets beslutning blir ogsa
pavirket av selve sikkerhetskulturen de per tid jobber i. PA samme mate som deres kjgnn,
alder, utdanning erfaring og hvilken logikk de bruker ved beslutningstaking vil veere med a
pavirke sikkerhetskulturen. Bedriftens kompetanse strategi for a heve eller tilfare ny
kompetanse er ogsa medvirkende i hvordan kulturen utvikler seg, da den kan gi bade hgyere
eller lavere motivasjon for a utfgre sitt arbeide. Rett kompetanse vil ogsa sikre at
medarbeiderne er kompetente til & bruke de systemer og utstyr som trengs for a utgve sin jobb
sikkert og effektivt. Derfor er det mange elementer som vil vaere med a pavirke hvordan en
sikkerhetskultur endres og skifter form over tid og som i Equinor Forpleining ogsa i et

generasjonsskifte.

3.0 Design og metoder

| gjeldende kapittelet vil forskningsdesign, strategi og prosess for masteroppgaven bli
presentert. Her vil det ogsa beskrives hvordan datainnsamlingen ble utfgrt. Fremgangsmaten
for hvordan respondentene ble kontaktet og relevante fakta tilknyttet undersgkelsen blir ogsa
forklart. Deretter vil relevant data gjennomgas. Avslutningsvis vil metodens styrker og

svakheter med tilhgrende etiske refleksjoner bli presentert.

3.1 Forskningsdesign

For & fa svar pa oppgavens problemstilling, er det av stor viktighet at den forskningsstrategien
som er mest hensiktsmessig blir benyttet. Som (Johannessen, 2016, s. 69) skriver: «Ogsa i

forskning dreier design seg om formgiving». Med det mener han at akkurat som i andre
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yrkesgrupper sa starter ogsa ideer innen forskning med en problemstilling, som ma grundig

planlegges og formes fra start til slutt for & fa ansket resultat.

Blaikie pa sin side skriver at i et forskningsdesign gjer forskeren rede for planen med
forskningsprosjektet, samt tydeliggjer valgene som ble tatt i prosessen. (Blaikie, 2009)
Blaikie mener at et forskningsdesign refererer til prosessen som sammenfatter
forskningsspgrsmal, empiriske data og forskningskonklusjoner. Man kan si at

forskningsdesignet skal vare et ledende lys for forskningsarbeidet som skal gjennomfares.

Det blir ofte delt inn i fire ulike forskningsstrategier; induktiv, deduktiv, abduktiv og
retroduktiv (Blaikie, 2009).

Hver strategi har i kraft av sine sartrekk ulike styrker og svakheter. Det medfarer ogsa at de
ulike metodene er mer eller mindre hensiktsmessig utfra hvilke type forskningsprosjekt og
forskningsspgrsmal som benyttes (Blaikie, 2009). | det retroduktiv designet sine premisser
ligger det til grunn at det er et gnske om & oppdage underliggende mekanismer. Det medfarer

at en retroduktiv strategi vil vaere dekkende for hva som vil ligge til grunn i denne oppgaven

3.2 Forskningsstrategi
Siden det naturlige valget for denne oppgaven er & benytte en retroduktiv forskningsstrategi

vil det her bli presentert litt mer utdypende hva denne forskningsstrategien gar ut pa.

3.2.1 Retroduktiv forskningsstrategi

Retroduktiv forskningsstrategi kan sies a veere en strategi som heller mot kritisk realitets
orientering. Denne strategien om befatter en kombinasjon av bade induksjon og deduksjon.
(Blaikie, 2009)En slik strategi er ment & hjelpe forskeren a foreta et dypdykk og utvikle
forstaelse av sosiale fenomener og hvordan forskeren selv oppfatter og forstar virkeligheten.
Utfordringen med denne strategien er at det er lite malbare parameter for & dokumentere

gyldigheten av en retroduktiv slutning.

Blakie (2009) sier videre at utformingen av forskningsspgrsmalet er en av de viktigste delene

ved en forskningsoppgave, da det i stor grad er en pekepinn pa hvilke strategier som bgr
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benyttes. | denne masteroppgaven vil et reproduktiv design vaere hensiktsmessig, da denne

oppgaven sin problemformuleringen er basert pa et «hvordan» spgrsmal.
3.3 Forskningsspgrsmal

Blakie (2009) har inndelt forskningssparsmalene i tre typer, hva, hvordan og hvorfor
sparsmal. Dette har han gjort fordi han anser det for & vaere hensiktsmessig siden det passer
inn med de tre hovedkategoriene innen forskningsspgrsmal; Forandring, beskrivelse og

forstaelse/forklarings sparsmal

Hvordan sparsmal oppstar gjerne fordi forsker har et underliggende gnske om a skape eller
forsta forandringer. Det ligger til grunn i denne oppgaven at forsker har en formening eller
antagelse om at sikkerhetskulturen er i endring og dermed sgker a fa dette bekreftet eller
avkreftet. Det vil forhapentligvis ogsa gi en forstaelse av fenomenet, enten det viser seg a

bekrefte eller avkrefte hypotesen.

3.4 Metodevalg

Det blir skilt mellom samfunnsvitenskapelig og naturvitenskaplig metode. (Johannessen et al.
2016) Forskningsstrategien som velges ma vaere mest mulig relevant i forhold til
problemstillingens og dens natur. | denne oppgaven falt valget pa samfunnsvitenskapelig
metode og retroduktiv forskningsstrategi. Den retroduktiv delen av forskningsstrategien var a
teste ut om antagelsen om en endring i sikkerhetskulturen stemmer overens med empirien som
kommer frem gjennom spgrreundersgkelsen. Med andre ord, oppgaven gar fra teori til empiri.
(Johannessen et al. 2016) For & besvare problemstillingen i denne oppgaven sto valget mellom
kvalitativ eller kvantitativ metode. Gitt oppgavens natur, ville begge metodene kunne besvart
problemstillingen, og en kombinasjon ville kanskje veert a foretrekke.

Men med tanke pa forsker rolle som ansatt i samme selskap som intervjuobjektene, samt at
forsker innehar en lederrolle, s ma det antas at det kan vaere vanskelig for ansatte og svare
&rlig og oppriktig. «<Dersom man er alene som forsker, og er overbevist om at personlig
intervjuing vil gi lite valide data eller ingen data overhodet, kan man forsgke seg med et

skriftlig sparreskjema som skal leveres anonymt» (Nielsen, 1993, ss. 362-363)
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Derfor var det flere grunner til at kvantitativ metode ble valgt; Forskers tilhgrighet i bedriften,
bedriftens lokasjoner er spredt rundt i Nordsjgen, ansatte er bosatt i hele Norge og noen i
utlandet, samt situasjonen rundt Covid-19 og dets begrensninger var arsaker til at valget falt
pa kvantitativ metode; sparreundersgkelse/tversnittundersgkelse. Men det ble dpnet opp for at
respondentene kunne skrive i fritekst pa slutten av sparreundersgkelsen. Ifglge Johannessen et
al (2016) gir tverrsnittsundersgkelser et gyeblikksbilde av det fenomenet man undersgker, pa
et gitt tidspunkt eller gjennom en viss periode. Dette er ogsa representativt for hvordan denne
undersgkelsen ble gjennomfart i denne oppgaven. Resultatet fra undersgkelsen vil ogsa
fremsta som oversiktlig og lett forstatt nar den kan visualisert og presenteres i grafer. Pa den
maten vil det derfor ogsa dannet et godt bakteppe for videre diskusjon og drgfting i denne

oppgaven.

Siden det 14 til grunn i oppgaven at det var et gnske a fa svar fra sa mange respondenter som
mulig pa tvers av lokasjoner, alder, kjgnn og ansiennitet, ble valget & sende ut undersgkelsen

til samtlige i forpleining sin arbeids-epost. (950 ansatte)

Dette ble ansett som viktig da det ikke er usannsynlig at det kan eksistere subkulturer pa de
ulike installasjoner i Nordsjgen, samt for de ansatte som er tilknyttet RKS.

Sparreundersgkelsen vil i ettertid tillate forsker & flytte data over i Excel, for pa den maten
kunne dra ut data som skal studeres naermere eller som vil ses i direkte sammenheng med

andre svar og/eller hva ulike grupperinger av respondenter svarer.

3.4 Studere egen organisasjon

Nar forsker velger & gjennomfare en undersgkelse som omfatter egen bedrift er det visse

fallgruver, men ogsa fordeler det er viktig a veere bevist pa.

Disse ulempene og fordelen som Nielsen og Repstad har tatt til orde for under kapittelet Fra
narhet til distanse og tilbake igjen i boken Dugnadsand og forsvarsrekker,(1993) vil bli
beskrevet i korte trekk i denne delen av metode kapittelet.

| tradisjonell litteratur om metoder blir det ofte fraradet og mer eller mindre vagt hentydet at
det & forske pa egen bedrift ikke er tilradelig. Da med tanke pa at forsker vil kunne oppleve
rolle konflikter og [...... ] «at analysen kan bli skjev og subjektiv» (Nielsen, 1993, s. 349) Det

er derimot skrevet lite om hvilke fordeler dette kan gi. For & kunne hente ut de positive
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synergiene ved a forske pa egen organisasjonen er det enkelte elementer som er viktig a ta
med seg. Nielsen og Repstad (1993) skriver at forsker ma eksempelvis veere bevist pa hvilke
forestillinger eller syn man innehar om hvordan maktbildet i organisasjonen ser ut, hvordan
man mener det bar se ut og hvorfor organisasjonen fungere som det gjer. Forskeren ma ogsa
ransake seg selv og fa klarhet i hvilke fordommer og forutfattede meninger man tar med seg
inn i forskerrollen. P4 samme mate ma forskeren inneha et kritisk syn pa alle gjengse og
aksepterte forklaringer pa ulike utfordringer og lgsninger, - de trenger ngdvendigvis ikke ha
en sammenheng med rot arsaker, men snarere veere aksepterte symptomforklaringer. Ved a

veere bevist pa dette vil det bli enklere & ikke ga fallgruvene som nevnes senere.

Videre skriver Nielsen og Repstad (1993) at det for & kunne opprettholde en ngdvendig
distanse er anbefalt & finne fornuftige teorier som bade vil bekrefte og som strider imot
forskerens tese. Teoriene som er anvendt i denne oppgaven er valgt ut i et forsgk pa a oppfylle

nettopp dette radet.

Det ligger i menneskets natur og ville fa bekreftet sine tanker, fallgruven for at dette skjer nar
det forskes pa egen organisasjon mener Nielsen og Grepstad (1993) er hgyere i og med at
forskeren selv er en del av denne analyserte virkeligheten. For & ikke la seg friste til dette, er
det viktig a inneha en hgy porsjon av selvkritikk mot sine egne resultat og hypoteser. Nielsen
og Grepstad (1993) skriver at Forskeren kan velge & oppsgke hjelp til dette fra eksterne

radgivere eller sparringspartnere.

Nar en bedrift skal undersgkes vil forskere ofte oppdage at det er et «stammesprak» som er
ukjent for en utenforstdende. Stammespraket kan by pa utfordringer og kan vaere til hinder for
a fange opp hva som faktisk blir sagt. Stammesprak er ogsa et fenomen i Equinor Forpleining,
da spesielt med en mengde forkortelser, samt egne modeller for blant annet risikostyring i

forkant av arbeidsoperasjoner (A-standard).

Dette alene kan gi et grunnlag for & se mer pa hvilke ulemper og fordeler som kan oppsta ved
a studere egen organisasjon. For det finnes ifglge (Nielsen, 1993) ogsa fordeler:

3.4.1 Fordeler

e Forsker har hverdagskunnskap, dette er informasjon som kan vere verdifull og som
systematisk bgr vurderes ngye.
e Forsker har endringslyst og egen interessen er en drivkraft for & skape en god rapport
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Forsker kjenner hverdagsspraket og stammespraket

Forsker Kjenner organisasjonens «tabu-temaer» og «glorifiseringers»

Forskeren vet hva som rgrer seg og hva ansatte snakker om.

Forskeren kjenner til de formelle sa vel som de uformelle strukturene i
organisasjonen.

Forsker har lettere tilgang til sladder og rykter.

Forsker har sin naturlige plass i organisasjonen, det blir derfor ikke pa fallende nar
denne er til stede.

Forsker kjenner til milepalene og de kritiske hendelsene som har pavirket
organisasjonen

Forsker forstar nar intervjuobjekt «snakker en etter munnen» eller det kun er tomprat
som formidles.

Forsker er i stand til a stille mer konkrete og relevante sparsmal og
oppfelgingssparsmal.

Forsker har mer Inside informasjon eller vet lettere hvor dette kan innhentes.

Men Nielsen og Grepstad (1993) er ogsa tydelig vedrgrende hvilke ulemper som vil kunne

pavirke resultatet av en studie pa egen organisasjon:

3.4.2 Ulemper
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Forskers personlige engasjement blir sa stort at det farger erkjennelsene som
utkrystalliser seg

Forskers er sa nare at de herskende forklaringer og bortforklaringer pa
organisasjonens utfordringer blir adoptert som sine egne.

Forskeren kan ha problem med & innhente valide gode data pa grunn av sin posisjon i
organisasjonen.

Forskeren kan oppleve at ansatte svarer det de tror forskeren vil hgre.

Forskerens kunnskaper kan tas forgitt og viktig informasjon blir derfor ikke delt. Dette
forsterkes av forskers fartstid i organisasjonen, forskere med kort fartstid kan oppleve
dette i mindre grad.

Forskere kan ha problem med a distansere egne forutfattede meninger og fordommer

nar data analyseres



e Forskere kan oppleve det som konfliktfylt & skrive sannheter og det tas derfor beviste
eller ubeviste strategiske valg nar materialet presenteres.

e Forskerens mot til a skrive og belyse sannheter vil vare farget av egen
personlighetstrekk som eksempel styrke til & motsta kritikk, ens posisjon i bedriften og
bedriftens kultur for & handtere upopuleere utsagn.

o Forsker kan bli beskylt for & utnytte sin posisjon og makt i organisasjonen til egen
vinning eller til a dolke kollegaer og organisasjonen i ryggen gjennom en kritisk
rapport.

Nielsen og Grepstad (1993) skriver ogsa at for a fa til sluttrapport der de positive punktene
overskygger de negative er det viktig & formulere sine resultater pa en etisk og hensiktsmessig
mate «Forskningen skal sette aktarene i stand til & handle mer reflekter og basert pa en

dypere forstaelse av egen organisasjon» (Nielsen, 1993, s. 364)

Underveis i prosessen er det ogsa viktig & fa respondentene til a fale at deres tanker, meninger

og falelser blir tatt pa alvor, det er dog ikke ensbetydende med at de har rett.

Rapporten i seg selv bar etterstrebe et levende sprak Nielsen og Grepstad (1993) skriver at det
eksempelvis kan gjares gjennom gode sitater. Nielsen og Grepstad (1993) skriver ogsa at
rapporten gjerne kan peke pa organisasjonens handlingsmuligheter og ikke utelukkende
begrensninger. Det kan oppleves som positivt at forsker er en del av organisasjonen nar det
gis rad om utvikling, da det mest sannsynlig vil gi en falelse av forpliktelse til & falge opp
tiltak for & bedre situasjonen. Ifglge Nielsen og Grepstad (1993) kan en positiv effekt ogsa
vaere at bade intervjuobjekter og forskere vil oppleve en gkt motivasjon for & jobbe mot en
endring siden de har veert en del av analysen. For & styrke rapportens validitet, skriver Nielsen
og Grepstad (1993) at det ogsa er viktig at leserne far informasjon om forskerens forhold til
organisasjonen som analysers. Det vil i denne rapporten komme frem under kapitlet 1.4

Presentasjon av forsker og inneholder informasjon som (Nielsen, 1993, s. 359) anbefaler:

e plassering i organisasjonen
e Arbeidet

e Karrieren

o Nettverket

e Kjennskap til organisasjonen
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3.5 Data innsamling

Datainnsamlingen foregikk hovedsakelig gjennom en anonym undersgkelse. Men det er ogsa
benyttet dokumentanalyse. Undersgkelsen ble utformet pa nettsiden til Easyquest.
Undersgkelsen ble sa utsendt til de respondentene som vil vare avgjgrende for & i hele tatt
kunne besvare problemstillingen i denne oppgaven, alle ansatte i Equinor forpleining. Alle
respondentene ble opplyst om at undersgkelsen var tilhgrende en avsluttende masteroppgave i
sikkerhetsledelse og risikostyring ved UiS og at denne var anonym. Oppgavens
problemstilling ble kort forklart i sammen med en Kkort presentasjon av forsker. (vedlegg 8.1)
Kanal for utsendelse av undersgkelsen var via arbeidseposten til de ansatte i Equinor
forpleining den 03.04.20. | eposten ble ogsa lenken som sendte respondentene direkte videre
til undersgkelsen i Easyquest, limt inn.

Undersgkelsen ble sendt ut og 1a tilgjengelig i Easyquest fra 03.04.20 til 15.05.20

Paminnelse ble sendt ut 27.04.20 og 12.05.20

3.6 Dokumentanalyse

For & fa tilstrekkelig bakgrunnsinformasjon og nok informasjon til denne oppgaven, har
dokumentanalyse veert en viktig kilde til data. Dokumentanalyse er en av de mest utbredte
forskningsmetodene i samfunnsvitenskapene, der det blir benyttet informasjon fra tidligere
dokumenter for & hjelpe med a finne svar pa denne oppgavens forskningsspgrsmal. Herunder
kommer de data fra Insight, referater fra SSU mgter, Equinor handboken og interne
dokumenter som beskriver organisasjonen og dens rekrutteringsstrategi og mye relevant data
som finnes i Synergi. Synergi har veert en god kilde for & se pa saker som er rapportert, antall
rapporter osv. for & se om det er en endring i hendelser etter nyansettelsene som er gjort i
2018 og 2019.

3.7 Data analysens utfordringer
Den aller stgrste utfordringen var a fa hgy nok svar prosent til at undersgkelsen kan anses for

a veere valid og representativ for hvordan tilstanden faktisk er i Equinor forpleining.

Denne oppgaven har ikke fatt gnsket svarprosent, da kun 155 medarbeidere har valgt a

besvare undersgkelsen.
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Siden Equinor ogsa har hayt sgkelys pa IT Security, |a det en forventning til grunn at mange
respondenter ville kunne falle fra pa grunn av eposten og lenken til sparreundersgkelsen ville
kunne bli ansett som SPAM.

Et annet tilhgrende aspekt som ogsa med stor sannsynlighet vil kunne dra ned svarprosenten
er at respondentene jobber turnus. Dette medfarer lavere hyppighet for a sjekke eposten sin og
at gjerne flere tenker de vil svare pa undersgkelsen nar de drar offshore. Dette kan fort
glemmes nar de kommer ut pa jobb i en travel hverdag. Som kompenserende tiltak ble det
derfor sendt ut to paminnelser i lgpet av en 6 uker periode, noe som skulle vaere dekkende for

a treffe de fleste, i sin arbeidsperiode offshore.

En annen svakhet er ogsa at de ansatte som ikke er fult oppleart innen digitale hjelpemidler
kan bortfalle fra & svare. Dette er uheldig i den grad at en del spgrsmal i undersgkelsen gar
nettopp pa om digitalisering ogsa er med som en padriver i kulturendring. Viktig informasjon

kan derfor ga tapt og betydningen av digitalisering kan bli uriktig.

Videre kan det veere uheldig at svarene har forhandsdefinert tekst pa svaralternativene da
disse kan bli unyanserte og det ikke er sikkert at alle respondenter fgler at svaralternativene er
helt representativt for de de gnsker formidle eller ikke er fult ut dekkende for deres opplevelse
av en gitt situasjon. Sparsmalene er heller ikke uttgmmende i den grad at respondenter kan ha
mer pa hjertet i tilknytning til ulike spgrsmal, noe de ikke far formidlet gjennom denne
kvantitative undersgkelsesmetoden. Nar svaralternativene ikke oppleves som riktige kan det

medfgre en tilfeldig avhuking, og pa den maten forurense svarene.

Det er ogsa en mulighet at de som er mest interessert og opptatt av sikkerhet, enten i negativ
eller positiv forstand, er de som har tatt seg tid til & svare. Det kan derfor mangle en

gruppering av ansatte som er preget av konformitet, altsa «bare flyter med».

At forsker selv er ansatt i bedriften kan ses pa som en utfordring i den grad at ansatte kan
velge & svare eller ikke svare alt etter om de har en positiv eller negativ relasjon med forsker,

selve svaret kan ogsa vere farget av dette.
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3.8 Reliabilitet

«Reliabilitet brukes om konsistens eller stabilitet i malinger.» (Svartdal, 2020)

Reliabilitet sier derfor noe om ngyaktigheten av undersgkelsens data, hvordan dataene samles
inn, brukes og bearbeides. (Johannessen, 2016, s. 36) Det er 3 ulike metoder for & male
reliabilitet pa: (Ringdal, 2001)

e allmenn kildekritikk
e indekser i tverrsnittsdata

o test-retest-teknikken
Allmenn kildekritikk er egnet dersom man innhenter data fra ekstern kilde.

Metoden som tester indekser i tverrsnittsdata, gar pa & male graden av intern konsistens
mellom indikatorene som skal innga i en indeks. Intern konsistens males med Cronbach's
Alpha (Ringdal, 2001) Cronbach’s Alpha er en statistisk stgrrelse som kan veere ifra O til 1,
men bar helst vaere over 0,70. Dersom Alpha verdien er under 0,5 kan det veere noe galt med

spgrsmalene.

Test-retest-teknikken baserer seg pa a gjenta malingene for & male graden av samsvar mellom
malingene. Ideelt sett sa skulle reliabiliteten i denne oppgaven veert testet ved a benytte test-
retest teknikken, da det ville gi indikasjon pa om det er en endring i sikkerhetskulturen.
Dessverre gir ikke denne oppgave rom for & gjere det, pa grunn av tidslinjen som ligger til
grunn for & gjennomfare masteroppgaven. Oppgaven er derfor mangelfull sett i lys av at

reliabiliteten ikke far bli uttestet i den grad det er gnskelig.

3.9 Validitet

Mens reliabilitet viser til selve instrumentet eller testen, altsa malingen, handler validitet om
gyldigheten til resultatet av testen. Et instrument kan vare reliabelt uten a veere valid, men
validitet forutsetter reliabilitet. VValiditeten kan ikke som reliabilitet tallfestes, men anses som
en mer subjektiv formening om begrepet er blitt dekket eller ei; dette kalles ogsa
begrepsvaliditet. Her kan man kan tillate seg a bruke sunn fornuft- Face validity
(Johannessen, 2016) «Begrepsvaliditet er en skjgnnsmessig vurdering av hvorvidt det er
samsvar mellom det generelle fenomenet som skal undersgkes, og
malingen/operasjonaliseringen». (Johannessen, 2016, s. 67) Spgrsmalene i undesgkelsen er

laget med utgangspunkt fra tidligere forskningsartikler som bygger opp under de samme
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teorier og narliggende problemstilling som ligger til grunn i denne oppgaven. Spgrsmalene er
dermed forsgkt laget i trad med teorier og eksisterende forskning som er anvendelig & benytte
i denne oppgaven ogsa. Malingens validitet er stgrst ved a sikre full anonymitet til
respondentene, noe som er ivaretatt i denne undersgkelsen. Siden besvarelsene viser stor grad
av kongurens sa vil det ikke veere urimelig & dra slutningen at resultatet vil kunne vere
representativt for store deler av forpleining, svarene kan generaliseres og derfor inne ha ytre
validitet. «Ytre validitet betegner det at resultatene fra en studie av et begrenset omfang kan
generaliseres, og dermed regnes for & gjelde en stgrre mengde data enn det studien
undersgkte.» (Dahlum, 2020)

3.10 Etisk vurdering
«Etikk dreier seg om prinsipper, regler og retningslinjer for vurdering av om handlinger er

riktige eller gale» (Johannessen, 2016, s. 83)

Knut Ruyter skriver i boken forskingsetikk(2003) at det finnes forskningsetiske overveielser
som bgr hensyntas, samt risikoer man skal ta stilling til nar man forsker pa en gitt gruppering.
«Risikoen kan besta i for eksempel at grupper blir eksponert pa en mate som oppleves som
krenkende eller gdeleggende, eller som kan fere til at gruppen blir stigmatisert eller
diskriminert» (Ruyter, 2003, s. 3) Hans pastand er sammenfallende med det som kom frem i
artikkelen Fra neerhet til distanse og tilbake igjen. (Nielsen, 1993). Dette er ogsa relevant i
denne oppgaven da det er en avgrenset avdeling i Equinor som studeres. Det er derfor av stor
viktighet at informasjonen som kommer frem blir fremstilt sa korrekt og ngytralt som mulig
for a unnga a krenke de som faktisk har tatt seg tid til & svare pa denne oppgaven. Dette er
ogsa viktig ikke bare for 4 unnga a forulempe noen, men ogsa pa den maten unnga a
forherlige bildet, noen som kan fremsta som fristende nar forsker har personlige interesser i
bedriften som studeres. (Nielsen, 1993)

Som nevnt i avsnittet 3.4 Forske pa egen organisasjon er det flere elementer som er viktig a ha
i bakhodet nar det forskes pa egen organisasjon. Disse blir ikke gjentatt her, men er like fult

viktige elementer som det er naturlig a ha nevnt under de etiske vurderingene.
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4.0 Empiri
| dette kapittelet vil resultatet fra undersgkelsen presenteres. Det vil ogsa bli gitt en kort
oppsummering og konklusjon av de empiriske data. “Empiri er utsagn om virkeligheten som

har sitt grunnlag i erfaring, ikke synsing” (Johannessen et al. 2016 s 32)

4.1 Sparreundersgkelsen

Selve undersgkelsen var i hovedsak bygd opp rundt ulike pastander som skulle besvares.

Totalt 50 pastander samt et siste der det gav mulighet til & utdype hvordan respondenten
syntes sikkerhetskulturen har endret seg de siste 2-3 arene.

Ifglge teorien anvendt i denne oppgaven sa var det viktig i undersgkelsen & kunne skille data
fra hverandre, da speilet med tanke pa kjgnn, ansiennitet og alder da disse elementene anses
av for a veaere noen av de stgrre driveren til sikkert arbeide og risikopersepsjon, nar den

demografisk sammensetning endres vil man kunne anta at det vil pavirke sikkerhetskulturen.

Videre er derfor hensikten med denne undersgkelsens pastander, a se om disse grupperingene
svarer ulikt pa de ulike punktene. P4 den maten kan det fremkomme data som vil si om

sikkerhetskulturen vil kunne pavirkes nar balansen mellom grupperingene endres.

Flere av spgrsmalene gar dirkete pa a kartlegge respondentenes opplevelse av
sikkerhetskulturen i dag. Disse sparsmalene er da formulert ut fra Reason sine hovedpunkter
pa hva som kjennetegner en god sikkerhetskultur: Rapporterende, fleksibel, leerende og
rettferdig. Som ogsa (Svendsen, 2014) skriver i sin Masteroppgave «Alle spgrsmalene er

relevante da de har veert i bruk far i forbindelse med undersgkelser rundt aktuelt tema.»

Riktignok er ikke spgrsmalsformuleringen eksakt lik, men har samme mal, som er & fange opp

tilstanden i organisasjonen tilknyttet sikkerhetskultur.

En del av spgrsmalene er rettet mot hvordan vi vurderer oss selv, vare nermeste kollegaer og
de mer perifere kollegaene som ikke jobber innad i forpleining. Her er hensikten & fa
kartlegge om det kan dras parallelle linjer pa hvordan egen sikkerhetsadferd vurderes opp mot
hvordan en vurderer kollegaers sikkerhetsadferd, samt om det er en kultur pa hvordan det

ageres innad i forpleining kontra ut mot andre avdelinger.

Det er ogsa formulert spgrsmal basert pa de ulike elementene innen beslutningsteori, blant
annet hvordan respondentene imgtegar nye oppgaver og bruken av de oppslagsverk som
ligger tilgjengelig.

36



Videre er det flere spgrsmal som gar pa de viktigste styrende systemer, dette er for a avdekke
om systemene og gitte standarder er sa brukervennlige at de faktisk oppnar sin hensikt med a
styre risiko og om at disse faktisk blir brukt.

Det er ogsa stilt spgrsmal om det er gnskelig med mer opplearing, disse spgrsmalene vil kunne
si noe om laereviljen i organisasjonen og kan veere nyttig for bedriften med tanke pa hvordan
bedrive kompetanseheving og veere en indikator pa hvilke kompetansegap som eventuelt

eksisterer.

Sparsmal er ogsa formulert for & gi en indikasjon pa om digitaliseringen kan vere en padriver

for sikkerhetskulturen i den ene eller andre retningen.

Som en konsekvens av digitalisering var det ogsa ngdvendig & kartlegge noe om IT sikkerhet,
da IT sikring i stgrre og sterre grad blir implementert som et viktig element i
sikkerhetsklutueren. Disse spgrsmalene vil ogsa veere en indikator pa om ledelses fokus over

tid pa gitte omrader medfarer gkt kompetanse og varhet.

4.2 Gjennomgang av spgrreundersgkelse

Hva er ditt kjenn?

Annet

Kwvinne

IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII -
e _ -
[+] 10 20 30 40 50 [s] 7O a0

S0

Hvor gammel er du?

16-24 [ =

25-34 14

35-44

28

45-54

W
£

55-64

4]
4]

6s-7a [
ss+ [
o 5 10 15 20 25 30 35 40 a5 50 55 50
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Fordeling kjgnn/alder:

16-26: 2 Kvinner — 0 menn 25-34: 11 kvinner — 3 menn
35-44: 11 kvinner — 17 menn 45-54: 23 kvinner — 31 menn
55-64: 23 kvinner — 31 menn - 1 annet 65 +: 2 kvinner — 0 menn

Fordeling kjgnn/ansiennitet:
0-3 &r: 17 kvinner — 9 menn 5-10 &r: 17 kvinner - 6 menn

10 ar +: 38 kvinner — 68 menn

Hvor lenge har du jobbet i Equinor forpleining?

Mer = ]Dér- _ ]UE

4] 10 20 30 40 50 (4] 7o a0 90 100 110 120

Ta stilling til folgende pastander

¥ Jeg synest i blandt at fokus pa sikkerhet innskrenker min mulighet til a jobb___

Vet ikke I 3

o 10 20 30 40 50 60 70 &0 S0 100 110 120 130 140
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«Jeg synset iblant at fokus pa sikkerhet innskrenker min mulighet til & jobbe effektivt.»
Svar fordelt pa kjegnn og alder:

Ja: 12 kvinner — 13 menn  Nei: 59 kvinner — 67 menn Vet ikke: 1 kvinne — 2 menn
5 av kvinnene som svarte ja er under 45 ar, mens 7 var 45 ar eller mer.

19 av kvinnene under 45 svarte nei, mens 40 som svarte nei var 45ar eller mer.

Blant mennene var det derimot 11 av 13 i alderen 45+ som svarte ja pa det samme spgrsmalet.
18 av de som svarte nei er under 45, mens 49 var i en alder av 45 og oppover.

Pa spgrsmalet om jeg tar iblant en snarvei dersom jeg anser risikoen som minimal

Er det folgende svarfordeling:

Ja: 15 kvinner — 17 menn

Nei: 56 kvinner — 64 menn

Vet ikke: 1 kvinne — 1 mann

Ta stilling til folgende pastander

Jeg tar i blandt en snarvei dersom jeg anser risikoen som minimal

Ja
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Ta stilling til folgende pastander

[ Jeg tar meg alltid tid til & utfere min oppgave sikkert

- _ =

Vet ikke I4

0 10 20 30 40 50 &0 70 a0 S0 100 110 120 130 140 150

Jeg tar iblant en snarvei dersom jeg anser risikoen som minimal:

Nei: 56 Kvinner — 64 menn Ja: 15 kvinner — 17 menn Vet ikke: 1 kvinne — 1 mann

Jeg tar meg alltid tid til & utfere min oppgave sikkert:

Nei: 5 Kvinner — 7 menn Ja: 64 kvinner — 74 menn Vet ikke: 3 kvinne — 1 mann
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Ta stilling til folgende pastander

™ Jeg opplever sikkerhets kulturen i min avdeling som god

Vet ikke I 3

0 20 40 60 80 100 120 140 160

Ta stilling til felgende pastander

[ jeg opplever at sikkerhets kulturen bare preg av i lzre av vére feil

Vet ikke I 5

=
—
=
P
(=]

30 40 50 60 70 80 90 100 110 120 130 140

I disse to pastandene er det ingen merkbare funn, fordeling mellom kjgnn, ansiennitet og alder

er tilneermet lik.
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Ta stilling til felgende pastander

[0 jeg opplever at sikkerhets kulturen bare preg av 4 vare rettferdig (ingen bli__.

Nei 12

Vet ikke - 13

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 110 120 130 140

Ta stilling til felgende pastander

[ jeg opplever at sikkerhets kulturen b®re preg av a dele erfaringer

Vet ikke 4

0 10 20 30 40 50 60 70 80 E] 100 110 120 130 140 150

| de to pastandene over er det kun et funn som utpeker seg, det var kun respondenter over 45

ar, inkludert bade kvinner og menn som svarte nei eller vet ikke.
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Ta stilling til folgende pastander

7 jeg opplever at sikkerhets kulturen bare preg av a vaere endrings villig, ekse___

- _]2.I

Nei 17

Vet ikke 17

[=]
—
[=]
Pl
[}
wa
=
£
[=]
L
=
(=3}
[=]
=
=
(=]
[=]
[fs}
=

100 110 120 130

Ta stilling til folgende pastander

™1 Jeg rapporterer min erfaring dersom jeg gjer en usikker handling, selv om ing...

Vet ikke

| disse to pastandene er det ingen merkbare funn, fordeling mellom kjgnn, ansiennitet og alder

er tilneermet lik.
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Ta stilling til felgende pastander

[ Jeg rapporterer min erfaring dersom jeg gjer en usikker handling nér andre va...

Nei 7

e - .

28

0 10 20 30 40 50 60 70 &0 a0 100 110 120 130

Dersom du selv eller noen du kjenner var arsak
til en synergi, hvordan var opplevelsen av det?
(flere alternativ kan velges)

Det ble handtert proffesjonelt og rettferdig.
Organisasjonen delte hendelsen, tok l&rdom 135
og kunne korrigere rutiner, adferd mm
Mye styr, har medfert rapporteringsvegring 25
for fremtidige hendelser

Emosjonelt belastende (skam, frykt sinne
mm) & gjenoppleve sak man har vart 10

involvert i ved leringsoverfaring

0 20 40 60 80 100 120 140

140

160

I disse to pastandene er det ingen merkbare funn, fordeling mellom kjgnn, ansiennitet og alder

er tilneermet lik.
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Dersom jeg ser usikker adferd hos min kollega i FORPLEINING, gjer jeg falgende:

Det er kun menn som har huket av for alternativene som medfarer a ikke stoppe

Ta stilling til folgende pastander

| Dersom jeg ser usikker adferd hos min kolega i FORPLEINING gjer jeg falgende

stopper adferd, lager observasjon evt synergi

stoler pd at utever har kontroll, stopper ikke
aktivitet

stopper aktivitet, lager ikke observasjon evt
synergi

Stopper ikke aktivitet, men skriver en
observasjon evt synergi

(=]

10

20

30

Ta stilling til folgende pastander

[l Dersom jeg ser usikker adferd hos noen som IKKE jobber i forpleining gjer jeg...

stopper adferd, lager observasjon evt synergi

stoler pd at utever har kontroll, stopper ikke
aktivitet

stopper aktivitet, lager ikke observasjon evt
synergi

Stopper ikke aktivitet, men skriver en
observasjon evt synergi

aktivitet/adferd.

45

.8
0

10

i

60

93

100




Pa den siste pastanden; Dersom jeg ser usikker adferd hos noen som IKKE jobber i

forpleining gjar jeg falgende: er svarene igjen likt fordelt mellom kjgnn, ansiennitet og alder

Ta stilling til folgende pastander

[ Dersom JEG utviser usikker adferd, gjar min kellega i FORPLEINING fzlgende

stopper adferd, lager observasjon evt synergi

stoler pa at utaver har kontroll, stopper ikke
aktivitet

stopper aktivitet, lager ikke observasjon evt
synergi

Stopper ikke aktivitet, men skriver en
observasjon evt synergi

.5

£

[=]
—_—
L=

20 30 40 50 &0 70 80

Ta stilling til folgende pastander

" Dersom JEG utviser usikker adferd, gjar min kellega som IKKE jobber i forplei...

stopper adferd, lager observasjon evt synergi

stoler pa at utaver har kontroll, stopper ikke
aktivitet

stopper aktivitet, lager ikke observasjon evt
synergi

Stopper ikke aktivitet, men skriver en
observasjon evt synergi
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Det som utpekte seg ved felgende pastand, Dersom JEG utviser usikker adferd, gjgr min
kollega i FORPLEINING fglgende, er at 7 av 9 er menn som svarer at deres adferd/aktivitet

ikke blir stanset, og at 8 av 9 har mer enn 10 ars ansiennitet i forpleining.

Pa samme sparsmalet, men om hva andre kollegaer utenfor forpleining gjer, er det igjen

spredning i forhold til alder, kjgnn og ansiennitet.

I hvilke tilfeller lager du observasjonskort nar
du avdekker uskker adferd?

Mar jeg tenker det kunne medfare skade pa 45
mennesker, milje eller materiell

Nar det medfarte skade pa mennesker milja . 6

eller materiell

Begge o _ ’
Skriver aldri observasjonskort . 7

0 10 20 30 40 50 60 70 &0 90 100 110

Kjenner du til de online matene a rapportere
pa?

rop _ i
pene _ -

10 20 30 40 50 60 70 &0 90 100

(=]
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Av respondenter som svarer de aldri skriver observasjonskort er 6 av 7 menn. 6 av 7

respondenter har ogsa mer enn 10 ars ansiennitet.

Av respondentene som svarer at de ikke kjenner til eller aldri har brukt den online maten a

rapportere pa har 44 av 66 mer enn 5 ars ansiennitet og 38 av disse er eldre enn 45.
De som har svart ja og har brukt det er 38 kvinner og 51 menn.

Det er en jevn spredning mellom kvinners alder og ansiennitet, mens det blant mennene ikke

er noen med mindre enn 5 ars ansiennitet som har svar positivt pa dette spgrsmalet.

Er det alltid tilgjengelig observasjonskort i
papirform?

[=]
—_
[=]

20 30 40 50 60 70 80 S0 100 110 120 130 140

Ta stilling til felgende pastander

1 Jeq vil helst ikke rapportere en kollega

Ja

33
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| disse to pastandene er det ingen merkbare funn, fordeling mellom kjgnn, ansiennitet og alder

er tilneermet lik.

Ta stilling til felgende pastander

Ja

Vet ikke

Ta stilling til folgende pastander

Ja

Mei

Vet ikke

Svar fordeling pa Jeg faler meg illojal ved a rapportere en kollega i forpleining

!
|

0 10

.6

0 10

[ Jeg feler meg illojal ved a rapportere en kollega i forpleining

Nei: 65 Kvinner — 79 menn

3B

[ Jeg faler min kollega er illojal om de rapportere meg

100

110

Ingen spesielle data a finne i forhold til alder og ansiennitet i gruppen som har svart nei.

Ja: 22 kvinner — 16 menn
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Av de 22 kvinnene var 13 under 45 ar mens fordeling aldersmessig blant mennene var lik.

Vet ikke: 7 kvinne — 3 menn

Alle kvinnene som svarte vet ikke var over 45 ar, mens mennene var under 45 ar

Eneste som utpekte seg pa pastanden: Jeg fgler min kollega er illojal om de rapportere meg, er

at alle som svarte «vet ikke» er kvinner.

Ta stilling til felgende pastander

"1 Jeg er redd min kollega kan bli sur, sint, lei seg dersom jeg rapporterer

Vet ikke

c .
=~

10 20 30 40 50 (4] 70 B0 90 100

Ta stilling til felgende pastander

[0 Jeg tar ikke hensyn til felelser, usikker adferd ma rappoteres

[=]
—
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Ingen spesielle funn pa pastandene over.

50

110

100



Ta stilling til folgende pastander

[ Jeg opplever mengden rutiner, regler og prosedyrer som overveldende

Vet ikke

ca

[=]

10 20 30 40 30 60 70 80

Ta stilling til felgende pastander

[ Jeg slar alltid opp i relevant styrende dokumenter fer jeg tar fatt pa en ny ...
| | | | |

e - -

Jeg opplever mengden rutiner, regler og prosedyrer som overveldende:

Nei: 36 Kvinner — 45 menn

Ingen spesielle data a finne i forhold til alder og ansiennitet i gruppen som har svart nei.
Ja: 20 kvinner — 36 menn

Av de 56 som svarer ja er det totalt 42 som er eldre enn 45. 14 under 44 ar.
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I forhold til ansiennitet er fordelingen at 10 respondenter har 0-3 ars erfaring, 46 har mer enn

5 ars ansiennitet.

Vet ikke: 7 kvinne — 10 mann

Pastand: Jeg slar alltid opp i relevant styrende dokumenter far jeg tar fatt pa en ny oppgave:

Ingen spesielle funn.

Ta stilling til folgende pastander

[ Jeg spar heller en kollega enn & sl opp i Aris, Chess, helidekksmanualen mm

Ja

e - :

0 10

20 30 40 50 60 70

Kjenner du til Aris?

Ja, har hert om

Ja, bruker det i blandt

Ja, bruker det regelmessig

|
I

Ingen spesielle funn pa pastandene over.
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Hvordan opplever du brukervennligheten i Aris?

Lett

Vanskelig

Har ikke brukt Aris

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Dersom du kjenner til, men likevel ikke bruker
Aris, hva er arsaken

Tidkrevende * 27
Clemmer det siden min arbeidshverdag ikke _ -
er fremfor en data
Klarer ikke finne frem den info jeg seker - 10
Jeq sper heller en erfaren kollega - 12
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Ingen spesielle funn pa pastandene over, foruten at 75 av 83 av de som svarer de bruker Aris
har mer enn 5 ars erfaring. Og at hele 72 respondenter av ulike arsaker velger a ikke bruke
Aris.
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Kjenner du til A standard?

Vetikke 0

Hvordan anvendes A standard i din avdeling?

Bruker ikke A standard, jeg vet ikke hvordan
den brukes

'
Vi snakker om det _ 35
Bruker ikke A standard da vi kun utfarer - 5
rutine jobber

Bruker A standard kun ved nye ukjente 32
oppgaver

40 50 60 70 80 90

=
-
=
(=]
[==]
[
[=]

De 2 respondentene som svarte nei pa om de kjenner til A standard og at de ikke vet hvordan

det brukes har 0-3 ars ansiennitet i Forpleining.

54



Hvor ofte lager du/ditt lag en A standard

e ang pri _ 56

o sl pri _ P

Sielanere, Kunved mye eller endrs opposier — ”
0 10 20 30 40 50

Ta stilling til felgende spersmal

™0 @nsker du mer opplaring i Aris

s e —

Ja, med instrukter og relevante eksempler

I
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Ta stilling til felgende spersmal

] @nsker du mer opplaring i A Standrad

Ja, gjennom e lzring

Ja, med instrukter og relevante eksempler

Nei
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Ta stilling til folgende pastand vedrerende
kjemikalier

[ Jeg leser meg alltid opp pd nye kjemikalier for jeg tar de i bruk

Vet ikke I4

Ingen spesielle funn vedragrende alder, kjgnn og ansiennitet nar det gjelder pastanden: Jeg

leser meg alltid opp pa nye kjemikalier for jeg tar de i bruk.
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Ta stilling til felgende pastand vedrerende
kjemikalier

] Mine kollegaer leser seg alltid opp pa nye kijemikalier fer de tas i bruk

Ja

Nei

Vet ikke
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Ta stilling til felgende pastand vedrerende
kjemikalier

[ Jeg bruker alltid rett verneutstyr

Vet ikke
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| kategoriene som svarte nei, eller vet ikke pa spgrsmal om de bruker rett verneutstyr i
forbindelse med kjemikalieutstyr er det 20 menn og 8 kvinner. 3 av disse har 0-3 ars

ansiennitet.
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Ta stilling til felgende pastand vedrerende
kjemikalier

[ Mine kollegaer bruker alltid rett verneutstyr

Vet ikke

110

Ta stilling til folgende pastand vedrerende
kjemikalier

1 Jeg vet hva Chess er og hvor jeg finner det

Ja _ o

Vet ikke . 7

=
=

20 30 40 50 &0 70 30 20 100 110 120 130 140 150

Ingen spesielle funn vedragrende alder, kjgnn og ansiennitet nar det gjelder pastandene over.
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Ta stilling til folgende pastand vedrerende
kjemikalier

¥ Jeg ensker mer opplering i bruk av Chess

(=]
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20 30 40 50 &0 70 &0

Ta stilling til folgende pastand vedrerende
kjemikalier

[ Jeg ensker mer opplaring i kjemikalie handrering

- _ "

0 10 20 30 40 50 60 70 80 a0

Pa alle sparsmalene om det gnskes mer opplaering er det et verdt & merke seg at det det ikke er

noen differensiering vedrgrende alder, kjgnn eller ansiennitet.
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Ta stilling til felgende pastand vedrerende
kjemikalier

[ Det var lettere far nar vi hadde datablad i perm

| | | | |
Ja 58

Mei 78

|

0 10 20 30 40 50 &0 70 80

Ta stilling til folgende pastand vedrorende
kjemikalier

[ Digitale datablad har gjort det vansligere & oppdatere seg

4
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Mei
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Ingen spesielle funn.
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Ta stilling til felgende pastand vedrerende
kjemikalier

[ Jeg hopper heller over & lese datablad enn a finne frem i chess

Ja

Nei

Vet ikke

Anser du IT sikkerhet som viktig i forpleining?

Vet ikke 2

Av de 22 som svarer de heller hopper over a lese datablad enn 4 lete det opp i Chess, har 21

respondenter mer enn 10 ar eller mer i ansiennitet og 15 av 20 som svarte vet ikke, har ogsa
10 ar eller mer i ansiennitet.
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Rapportere du brudd pa IT reglement,
eksempelvis utdeling av passord?

120

Synes du at sikkerhetskulturen i Equinor har
endret seg de siste 2-3 arene?

Vet ikke
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Av de 39 som svarte at de ikke rapportere utdeling av passord er det 3 respondenter med 0-3

ars ansiennitet.
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4.3 Oppsummering spgrreundersgkelse

Oppsummert ser vi at i den grad det er en differensiering i besvarelser knyttet til alder,
ansiennitet og kjgnn, at det interessante skillet er sammensetningen alder/kjgnn over eller
under 45 ar. Det er ogsa et veldig jevnt antall respondenter i forhold til kjgnn i begge
grupperinger. Henholdsvis 24 kvinner og 20 menn under 45 ar og 49 kvinner og 62 menn over
45 ar. Den andre differensieringen som har gitt noen verdifulle fakta er ansiennitet over eller
under 0-3 ar. Det er det totalt 26 respondenter som har 0-3 ars ansiennitet og 129 som har over
5 ars ansiennitet. | forhold til faktisk prosentandel nyansatte i hele forpleining er dette en
ganske lik fordeling. Det gjer denne undersgkelsen relevant og interessant tross den lave

prosentandelen besvarelser.

Pa mange av pastandene var det veldig liten differensiering mellom kjgnn, alder og
ansiennitet. Men noen unntak kom frem, blant annet var det en trend at der risikovilje ble
utforsket, sa hadde menn over 45 ar og med mer enn 5 ars erfaring en starre tendens til a

akseptere/ikke handtere risiko i arbeidet enn det kvinner hadde.

Nar det kom til sparsmal som var direkte tilknyttet sikkerhetskultur og dens elementer, sa var
det hay grad av enighet i at det er en god sikkerhetskultur som laerer av sine feil, er rettferdig,
deler erfaringer, er endringsvillig og som er rapporterende. «Bedriften tar oss alvorlig og

bruker rapporteringen var fornuftig.» (Anonym respondent)

Det er derimot noe selvmotsigelser i dette, da det ogsa kommer frem at mange ikke
rapporterer hendelser selv i de tilfeller man velger & stoppe en aktivitet og at det ikke

systematisk brukes risikostyringsverktey og styringssystemer.

Undersgkelsen viser ogsa at respondentene uttrykker at de har en lavere terskel nar det gjelder
a stanse det de anser som ugnsket adferd i egen avdeling, enn ut mot ander avdelinger. Men at

de forventer samme type respons fra kollegaer i andre avdelinger som den de hadde gitt selv.

Pa sparsmal som direkte eller indirekte tar for seg arbeid i digitale flater og systemer er det
ingen apenbar kjgnnsfordeling. Det er dog et skille der respondenter over 45ar og mer enn 5
ars ansiennitet generelt svarer mer nektende eller negativt vedrgrende kompetanse og/eller

kjennskap til bruk.

Unntaket er styringssystem, Aris, som oppleves lite brukervennlig hos flere og mange velger a
ikke bruke det. «Avris fikk et darligere brukergrensesnitt etter oppdateringen for noen

maneder siden.» (anonym respondent) Tross mangel pa brukervennlighet er det flest
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respondenter over 45 ar som svarer at de benytter Aris jevnlig. Men det er ogsa flest
respondenter over 45 ar som opplever mengden rutiner, regler og prosedyrer som

overveldende.

| forhold til bruk av A-standard som er Equinor sin modell for etterlevelse vedrgrende det a
forsta, handtere og kontrollere risiko, er dette noen respondenter kjenner godt til og har et
forhold til. Hvordan A-standard benyttes og etterleves er varierende, men besvarelser tyder pa
at det er et kjent og velbrukt hjelpemiddel. «Ved at vi bruker A-standard i var veeremate er

fokuset pa sikkerhet blitt sterkere». (anonym respondent)

Pa spgrsmal om det er gnskelig med mer opplaring er det en overvekt av positiv respons og
det kommer frem at det er ulike gnsker fra ansatte, der noen foretrekker e-laering mens andre
igjen heller gnsker mer praktisk oppleering og gjerne med en instruktgr. Det kommenteres
ogsa i fritekst at det alt er tilgjengelig en del kurs vedrarende sikkerhet i selskapet og at dette
falges opp av ledere: «Det er blitt mer oppfelging av sikkerhets e-leeringskurs/oppfelging pa

alle niva.» (Anonym respondent)

Det er heller ikke her noen dpenbare sammenhenger angaende respondentens alder kjgnn eller

ansiennitet.

It sikkerhet blir ansatt som viktig: «Vi er bedre opplyst og rustet mtp it-kriminalitet.»
(Anonym respondent) men det er likevel 39 personer som svarer at de ikke rapportere brudd

pa it reglement. 36 av disse har mer enn 5 ars erfaring i Equinor.

Pa spgrsmal av mer emosjonell karakter sa er det en svak trend til at yngre kvinner og yngre
menn i hgyere grad opplever en indre konflikt enn eldre. (faler seg illojal ved a rapportere en
kollega) Det er derimot ingen slik differensiering nar respondentene vurderer en kollegas

adferd opp mot samme kriterier.
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4.6 HMS-hendelser 2013-2019

Som et resultat av dokumentanalyse knyttet til hendelser og rapporteringer blir det her

presentert de mest relevante funnene.

TRIF hendelser iJOS CA 2013 - 2019

Tabell 2.0 TRIF hendelser

Reigstrerte HMS hendelser 2014-2019

2014 2015 2016 2017 2018 2019
Registrerte hendelser 260 254 224 212 193 212
Mindre alvorlige Personskader 42 43 48 46 28 37
Alvorlige HMS hendelser 2 0 0 0 0 0
ARS 5 16 12 7
Alvorlige personskader 5 16 12 7 3 5

Tabell 2.1 Registrerte HMS hendelser
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4.7 Oppsummering HMS hendelser 2013-2019

Som statistikkene viser ser vi at det foruten ar 2014, har vert en jevn nedgang i TRIF
hendelser frem til 2018. 1 2019 er trenden igjen gkende. Denne kurven er ogsa representativ
nar det gjelder totalt registrerte hendelser. Registrerte arbeidsrelaterte skader/sykdommer ogsa

gradvis redusert. Det mangler dog data pa dette for 2018 og 2019

Nar det gjelder mindre alvorlige personskader (eksempelvis: kutt, klem og fall/snuble) har

tallene lagt ganske stabilt, foruten bunnaret 2018, trenden er igjen gkende i 2019.

Det kan ogsa nevnes at i 2018 var 66 av HMS-hendelsene knyttet til Heli dekk operasjoner,
mens i 2019 var det tallet 87.

Det fremkommer ogsa at det i stor grad er hendelser relatert til rutinejobber.

Det er ogsd kommentert i interne referater at rot arsak mest trolig er manglende etterlevelse

av A-Standard og rutiner/prosedyrer, med andre ord menneskelige svikt/feilvurderinger.

5.0 Diskusjon

| dette kapittelet vil det bli dratt paralleller mellom teori og empiri, disse vil bli draftet i et
forsgk pa a finne bekreftende eller avkreftende data for pa den maten fa et svar pa spgrsmalet

i denne oppgaven.

5.1 Implikasjoner

Oppgaven har kretset om de mest apenbare driverne for sikkerhetskultur, jamfgr Reason sine
kjente teorier, samt en organisasjon i endring nar det kommer til ansiennitet, kompetanse og
grad av digitalisering. Det ligger til grunn som et faktum at det er arelang erfaring og
kompetanse som forsvinner ut av Equinor i lgpet av de neste arene, pa samme tid som
nyansatte bringer med seg ny kompetanse inn. Det er ogsa tydelig at Equinor forpleining har

en sterk holdning til at sikkerhetskultur er viktig og at dette er forankret hos de ansatte.
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5.2 Sikkerhetskultur

Det kan virke ut som at sikkerhetskultur er et kjent begrep for respondentene i denne
oppgaven. De ansattes opplevelse av Sikkerhetskulturen i Equinor forpleining er at den
fremstar som god og sterk. «Vi er mer robust enn tidligere» (anonym) og at det har vert en
kontinuerlig forbedring og fokus pa HMS i forpleining i lgpet av de siste tidrene. «En positiv
utvikling pa mine 33 ar i avdelinga, fer mer "cowboy kultur"» (anonym) Men det kan ogsa
veere et tegn pa svakhet eller forherligelse av faktisk situasjon dersom man hviler i at na-
situasjonen oppleves som bra nok. For som Reason papeker: «Hvis du er overbevist om at din
organisasjon har en god sikkerhetskultur sa tar du mest sannsynligvis feil» (Reason J. , 1997,
s. 220) Dette papeker ogsa NSM ved a si at «utfordringen er at man gjerne ferst blir
oppmerksom pa sikkerhetskultur nar organisasjonen opplever sikkerhetsbrudd, eller at det
oppstar hendelser som truer sikkerheten» Det har ikke veert alvorlige HMS hendelser siden
2014, men antall HMS - hendelser har igjen en gkende trend, kanskje det bgr vurderes som et
rad varsellys pa at sikkerhetskulturen ikke er like sterk som det man tror. Det er derfor viktig
a veere klar over at kultur er noe organisasjonen «er» ikke noe den «har». (Reason J. , 1997)
Dette beskriver ogsa Petroleums tilsynet, (2003) nar de gjengir tekst fra Gherardi & Nicolini,
(2000): «Kultur er ikke noe vi eier eller har bygd én gang for alle. Kultur kommer til uttrykk
gjennom det vi gjgr sammen og er i stadig utvikling.» At sikkerhetskultur ikke er en konstant
faktor papekes ogsa av en av respondentene: «Stgrst endring i kultur rundt IT sikkerhet.

Resten har alltid veert i endring.»

Ved a studere Reason sin modell 1.4: De viktigste delkomponentene i sikkerhets kultur, sa
viser denne at organisasjonene trenger alle komponentene for & kunne si at det er tilrettelagt
for en god sikkerhetskultur, men selv om alle de komponentene er til stede er det ikke
synonymt med at den fungerer. Siden det kommer frem av undersgkelsen at dette ikke er full
uttelling pa det a rapportere, sa kan man kanskje ogsa se for seg at tannhjulet som
representerer rapporteringskultur, mangler en eller to tenner. Sa selv om det eksisterer en
rapporteringskultur, sd kan det forekomme glipper, og som Reason skriver «En
sikkerhetskultur er langt mer enn summen av komponentene» (Reason J. , 1997, s. 220) Med
det mener han at all struktur og forhold kan ligge til rette for at det skal vaere en sunn og god
sikkerhetskultur, men dette er uansett helt avhengig av etterlevelse og at systemene blir brukt
«Men & bruke og gjere [... ..] - fare til & tenke og tro»» (Reason J. , 1997, s. 220) Dette tar
ogsa Karlsen til ordet for da han viser til at ansattes motivasjon og medvirkning er viktig for a
fa en god HMS — kultur.
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En av respondentene bekrefter ogsa at det er viktig med involvering og at det har veert en
bevist strategi fra bedriften, knyttet til det a ansvarlig gjegre hvert individ: «Det er ikke sa
mange sikkerhets ledere lengre pa vare plattformer. Mer fokus pa den enkelte medarbeider og

sikkerhets kulturen den veien.»

5.2.1 Rapporterende og velinformert:

For & ha en god sikkerhetskultur vil organisasjonene vere helt avhengig av at hendelser
rapporteres. Pa spgrsmalet om ansatte vil rapportere hendelser som de er en del av, svarer
nesten 80% at det vil de gjere uavhengig om de er alene eller ssmmen med noen andre. Dette
kan vare et tegn pa at de ansatte forstar viktigheten av a varsle. «Mer data gir sikrere
prosedyrer.» (Anonym respondent). Undersgkelsen viser dog at sa mange som 62 av
respondentene (tilnsermet 40%) sier at de velger a ikke rapportere det de observerer, men
heller gar forbi uten a foreta seg noe, eller de stanser adferd uten & rapportere. Noe som
synliggjer at det kan veere mange hendelser eller tillgp til hendelser som ikke blir rapportert,
noe som igjen tilsier at det ikke vil gi leering utover de deltagerne som var til stede ved den
gitte hendelsen. Dette er stikk i strid med det Reason sier er essensielt for & opprettholde en
god sikkerhetskultur som bidrar til at feilhandlinger ikke gjentas «Effektiv feilhandtering
trenger en informert kultur, en som har en kollektiv oppmerksomhet pa faktorene som
forstyrrer menneskelig ytelse og vet hvor grensen ligger mellom produktiv og farlig aktivitet.»
(Reason J. &., 2003)

5.2.2 Rettferdig og trygg.

At sa mange som 80% svarer at de vil rapporterer en hendelse de selv er en del av, er en sunn
og god indikator pa at systemet oppleves & fremme rettferdighet. Det tilsier ogsa at det
foreligger felles verdier i organisasjonen og at det er tydelig og forutsigbart i forhold til hva
som er forventet vil skje dersom man rapporterer. Dette underbygges ved at respondentene
svarte bekreftende pa det var en opplevelse av profesjonalitet, rettferdighet, leering og at
organisasjonene er i stand til a juster for eksempel rutiner dersom en HMS-hendelse ble
rapportert i synergi. Men det er samtidig viktig a anerkjenne opplevelsen og falelsen til de
16% som tok til orde for at det ble mye styr, noe som har medfgrt rapporteringsvegring og de

6 % som har opplevd det som belastende nar hendelser de selv har veert del av blir trukket
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frem som en leeringsoverfaring i organisasjonen. Dette er «baksiden» av rapportering og
leering, og er et punkt som ble kommentert ogsa av Mikkelsen (Mikkelsen, 2016) som et
forbedringspunkt i hennes oppgave; hvordan leeringsoverfaring foregar. Forskjellen mellom
ABB og Equinor er dog at det aldri blir brukt navn som indentifiserer individet i Equinor.
Tross anonymisering sa kommer det likevel frem tilstrekkelig data som gjer at individer vil

kunne indentifiseres dersom man gar inn for det.
5.2.3 Fleksibel og lerende:

Dersom denne oppgaves empiriske data var innhentet ved kvalitativ undersgkelse, kunne det
veert interessant a grave videre i disse opplevelsene for a se om leeringsoverfgring kunne veert
gjort pa en mate som opplevdes mindre belastende og energikrevende. De ansatte som innehar
negative opplevelser, vil ogsa kunne pavirke kollegaer og deres valg som gjelder rapportering.
Dette kan igjen svekke flere av sikkerhetskulturen grunnelementer. Men som en annen
respondent skriver vil gevinsten ved rapportering og leeringsoverfgring veere at organisasjonen
«Lerer av og deler feil og farer». Dette bekreftes ogsa ved at hele 79% opplever
organisasjonen som endringsvillig. Men siden mye av informasjonene knyttet til leering ligger
i synergi og en del onepagere/safety alerts ligger pa Insight, er det likevel en utfordring at det
er fa som bruker synergi i det daglige og det er fa som har kjennskap og kunnskap til hvordan
rapporter kan tas ut. Dette er samme utfordring som kommer frem i Mikkelsens
masteroppgave. (Mikkelsen, 2016, s. 92) Derfor vil det veare naturlig & anta at ved mer
opplaring og trening pa bruk av synergi, vil leering av tidligere hendelser ogsa i Equinor
Forpleining kunne bli utvidet og styrket.

5.3 MTO i et generasjonsskifte
«Ulykker skyldes ofte kombinasjoner av menneskelige feil, tekniske feil og/eller

organisatoriske forhold.» (Rausand, 2009)

Denne pastanden som Rausand kommer med er ogsa relevant i denne oppgaven, da den viser
at det er et gap mellom forventet og faktisk bruk av blant annet ARIS, synergi, CHESS og A-
standard. | styringssystemene kommer det helt tydelig frem krav til bruk av for eksempel
verneutstyr, avsperringer, far jobb samtale mm. Det er ogsa lett tilgjengelig og fa bestille nytt
utstyr dersom noe ikke fungerer. Men som en av respondentene papeker sa kan det oppleves
som at «Rapporteringer av feil\mangler blir flyttet pa i sap lengre og lengre». Situasjonen

rundt Covid-19 har nok veert en arsak til dette, da det har veert begrenset mulig for a ta ut

69



leverandgrer offshore pga smittevern, samt at den gkonomiske situasjonen i oljeindustrien er
blitt drastisk endret. (NRK, 2020). Dette pavirker ogsa prioritering og det blir nok mer fokus
pa kost/nytt enn nar gkonomien er meget god. «Du hgrer mye oftere ordet penger og
kostnader brukt mot forslag» (anonym respondent) Men | Equinor som selskap er det likevel
en visjon som er ufravikelig: «always safe», dette gir slagkraft og medfarer at sikkerhets
kritiske inviteringer blir prioritert og godkjent. Det er ogsa mer tidkrevende a fa reparert
defekter offshore, oftest fordi logistikk bade pa a fa deler og reparaterer pa plass er krevende
og setter stgrre krav til grad av planlegging enn on-shore. Dette kan vaere med a forringe den
sterke «T» som ellers er fremtredende i Equinor forpleining. Antall ARS er ogsa synkende,
noe som ogsa er en god indikator pa at det fysiske arbeidsmiljget og utformingen av
arbeidsplassen er noe som jobbes kontinuerlig med.

Ut fra respondentenes svar sa er det et gnske om mer opplering i flere av systemene, og dette
er gjeldende for bade nyansatte og de med lang fartstid i selskapet. Det kommer frem at gapet
I organisasjonene er i grensesnittet mellom det organisatoriske og menneskelig. Derfor kan
det ved & gke kompetanse og yte mer opplearing i de organisatoriske elementene, medfare
styrket kunnskap og erfaring hos medarbeiderne og dermed styrke den menneskelige siden i
MTO. Dette kan vaere hensiktsmessig siden det viser seg at arsaker til hendelser ofte er
«aktive feil» (Reason J. , 2016) altsa at mennesket gjar en feil. Oppleering og styrking av
kunnskap vil gi en positiv effekt, jobben som pagar med kontinuerlig sekelys pa phising og
cyber Security er et godt degme pa dette. Nesten samtlige av de som valgte benytte seg av
fritekstfeltet i sparreundersgkelsen kommenterer akkurat dette: «Internett kurs om Internett
sikkerhet og ikke apne falske mailer fra ukjente avsendere.» «Lure mail, slik at en skjgnner
alvoret.» «Veldig mange phising Mail kampanjer, er vaken i mail» Derfor er fokus over tid og
opplearing viktige grep for & ruste medarbeiderne til & utfere sitt arbeide sa trygt som mulig.
At det er et gap i MTO er ikke unik for Equinor forpleining, dette er ogsa en av de elementene
som trekkes frem i masteroppgaven til Mikkelsen; «Bidrar HMS-rapportering til & utvikle en
god sikkerhetskultur?» Her kommer det ogsa frem at akkurat forstaelse rundt MTO kan
medfare en bedre sikkerhetskultur: [....] » sammenhengen mellom menneske, teknologi og
organisatoriske faktorer, kan det fgre til at organisasjonen far en sterkere sikkerhetskultur.
(Mikkelsen, 2016)

Det a istandsette medarbeideren til & forsta og kunne fatte de rette beslutningene, eksempelvis
gjennom a bruke digital teknologi vil ogsa vere i trad med det PTIL tar til orde for nar det
kommer til MTO og mennesket som barriere (PTIL, 2020)
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5.4 Beslutningstagning i et generasjonsskifte

«Jeg slar alltid opp i relevant styrende dokumentasjon far jeg tar fatt pa en ny oppgave.»

70 prosent svarer nei eller vet ikke. Det at de nyansatte ikke utpeker seg som en flittig bruker
av styringssystemer motbeviser pa mange mater antagelsen om at det ved a ansette en
generasjon med digital kompetanse vil medfare gkt bruk av systemer. Dette er i seg selv en
interessant oppdagelse og samtidig grobunn for en sikkerhetskultur med sviktende grunnlag;
Teorien tilsier at mennesket har en tilbgyelighet til & velge Automatic similarity matching and
frequency-gambling (Reason J., 1990) som strategi for sine valg, derfor vil deres tidligere
erfaringer fa en stor innvirkning pa utfallet. Siden risikopersepsjon gker med erfaring og
kompetanse (Dr.Petric Gregor, 2017), sa er sluttresultatet da avhengig av at nyansatte har
erfaring fra samme type situasjoner/oppgaver tidligere. Er de uerfarne offshore og har liten
eller ingen erfaring med yrket, s ma man anse at sjansen for gale valg er hgyere. Dersom den
ansatte da er alene med oppgaven, kan det medfare at medarbeidere velger a eksperimentere
for & finne det de anser a veere den beste lgsningen. (Brunsson, 2014)

Automatic similarity matching and frequency-gambling (Reason J., 1990) er ogsa gjeldende
for de med lang erfaring, selv om det kan sla inn pa resultatet pa en annen mate. Disse innehar
da erfaring og kompetanse og deres mate & lgse oppgaven pa har blitt gjort med hell tidligere,
men de gar glipp av mulig nye og forbedrede mater a lgse oppgaven pa, noe som ville
kommet frem ved a bruke Aris. De handler da som falge av en innarbeidet rutine. (Brunsson,
2014)

35,5 prosent svarer at de heller sper en kollega i stedet for a sl opp i styrende dokumentasjon,
dette viser at over 1/3 av alle valg og beslutninger som skulle veert forankret gjennom
styrende dokumenter, blir gjennomfart av a kopiere en kollegas adferd og handlemate. Med
andre ord sa danner imitasjon grunnlag for mange beslutninger (Brunsson, 2014) i Equinor
forpleining. Dette kan vaere bade positivt og negativt, alt etter om den de imiterer en kollega

som selv bruker systemene og kan lare videre og dele av sin kunnskap og erfaring.
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Ved a bruke Reason sin modell Three levels of preformace controll (Reason J. , 2016) kan det
visualisere hvordan adferd og handlemgnsteret typisk vil veere for de nyansatte kontra de med
lang ansiennitet. (og de med beredskapsfunksjoner) Det ma likevel papekes at dette igjen vil
veere farget av arv, miljg og personlige egenskaper og vil derfor ikke veere riktig for absolutt
alle. (Brunsson, 2014) (Reason J. , 1997) (Reason J. , 2016) Nyansatte kan ogsa ha hagy
kompetanse fra andre tilsvarende jobber, uten & ha samme erfaring fra a benytte Equinor sine

modeller og styringssystem.

Fallgruver som kan ses ved a benytte imitasjon som logikk for & ta beslutninger er at de med
lite erfaring og kompetanse kan ga rett til adferd som de med mye erfaring og hay

kompetanse utviser, uten & inneha deres forstaelse for risikoer og farer.

Pa samme mate sa kan de mye erfaring agere med automatiserte og rutine preget adferd selv
pa nye problemer. Ved & vere tro mot modell for etterlevelse og lederskap i Equinor (A-
standard) ville adferden vaert mer regelbasert og ansatte hadde blitt trent i henhold til
prosedyrer, styringssystem og beste praksis. Det er ogsa sannsynlig at oppgavene som skal
imgtegas vil veere preget av, og bli lgst med hgyere awareness. Logikk for beslutning ville da
automatisk ogsa blitt tvunget til a bli mer preget av konsekvenslogikk der beslutningstager
forsake & se fremover og forutse konsekvensen av valget. Denne maten & ta beslutninger pa
medfarer ogsa at de tenker gjennom alternative handlingsmater, og velger lgsningen de anser

er forenelig med gitte preferanser. (Brunsson, 2014)
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Det vil ogsa pa den maten sannsynligvis veare enklere for de med ulike roller & unnga
rollekonflikter og & uteve gnsket adferd. Disse slipper da a ta beslutninger ved a bruke
passendelogikk, noe som tilsier at beslutningstager prgver a ta beslutninger som stemmer

overens med en eller flere regler (Brunsson, 2014)

Dette beslutningsmansteret er en del av sikkerhetskulturen i Equinor Forpleining, for det er
rimelig & anta at akkurat slikt handlemegnster ikke bare gjenspeiler hvordan arbeidsoppgaver
lgses, men gjenspeiles ogsa i om det velges a rapportere en hendelse/mulig hendelse eller ei.
Det kan ogsa dras paralleller til de ansatte som opplever det konfliktfylt og at de er illojale
ved a rapportere. De opplever rollekonflikter og vet ikke hvilken type beslutningslogikk de
skal bruke. Kanskje dette kan ses i sammenheng med kommentarene til av en av
respondentene? «Organisasjonen hav-land har blitt tung og tidskrevende med mange
meininger. Ingen i havet tgr ta en avgjarelse for alle har gitt sine tilbakemeldinger fra land»
Kan vansker rundt a fatte beslutninger vere et fenomen pa flere nivaer? Det tar ikke denne

oppgaven sikte pa a finne et svar pa, men det kunne nok veert interessant a kikke naermere pa.
5.5 Ulykker og barrierer

Tross at mange hendelser kan knyttes til menneskelige feil, enten aktive, der det bevist unngas
a fglge rutiner eller ved at man misforstar enten risiko eller prosedyrer. (Reason J. , 1997) Sa
kan det ikke bortses fra at det ogsa er noen latente forhold knyttet til MTO, som er
interessante i denne oppgaven. Det mest dpenbare er at de ansatte opplever det som vanskelig
a bruke styringssystemer, flere synset det er blitt mer komplisert og utfordrende etter at alt ble
digitalt og at det virker ut som at det ikke er en forstaelse for at arbeidshverdagen til ansatte i
farstelinje i liten grad er foran en PC. Dette tross at Equinor Forpleining har veert en
forgangsavdeling i selskapet og har utrustet alle sine ansatte med egen Ipad. Utstyret og
tilgangen ligger der, men de ansatte er ikke systematisk istandsatt til & bruke nye/eksisterende
verktgy. Det oppleves som dette blir i en viss grad overlatt til de ansattes egen evne til &

bedrive selvledelse og innhente kompetanse og informasjon.

Ved a bruke sveitserost modellen til Reason (Reason J. , 1997) og ved a sette inn de
barrierene som blir brutt, vil det vise hvilke typer barriere som blir brutt og om de skyldes

aktive eller latente feil, samt om de kan anses som myke eller harde barrierer.
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Som vi ser ut fra besvarelsene i undersgkelsen, er det brudd pa bade de myke og de harde
barrierene. Og at disse tilhgrer bade de latente forhold og aktive feil. Som Reason skriver er
det vanskelig a endre de menneskelige faktorene, men man kan endre de forhold mennesket
jobber i. (Reason J. , 1997) Nar det ogsa viser seg at det ofte er manglende etterlevelse av A-
Standard og rutiner/prosedyrer som er arsak til at det hvert ar er over 200 HMS-hendelser i
Equinor Forpleining, sa er det interessant & se at istandsettelsen av a finne frem til og etterleve

gjeldende rutiner oppleves som mangelfull i den skarpe enden.

5.6 Strategisk kompetanseledelse i et generasjonsskifte

Flere medarbeidere har huket av for at de gnsker mer opplaring i a bruke systemer, og ifglge
Lai, (2016) er det viktig at medarbeiderne har rett type kompetanse for & gjere de kompetente
til & utfare det de er satt til & gjgre. Som nevnt svare mange at de ikke klarer a bruke
styringssystemene slik de er ment & bli brukt, noe som tilsier at de mangler kompetanse.
Dersom det ligger som en forutsetning i on-boardingen av nyansatte, at dette er opplering
som er tenkt skal forega pa sokkel, der nyansatte skal bli oppleert av sine mer erfarne
medarbeidere, sa er det en strategi som ikke ngdvendigvis er gunstig. Lai mener ogsa at
viktigheten av den ansattes holdninger gjerne glemmes siden fokuset faller pa selve
kunnskapen, sa nar holdningen til bruk av systemer, rapportering og i noen grad verneutstyr

ikke er helt pa plass, ligger det til rette for at mange barrierer kan bli brutt. Det er ogsa
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interessant a se at leeringsviljen blant ansatte som har mer enn 10 ars erfaring er like hgy som
hos kollegaer med mindre ansiennitet. Dette er ogsa et funn som kunne veert interessant siden
det viser at heller ikke denne gruppen er lei av a kontinuerlig leere nye ting og at de fremdeles
gnsker mer kursing. Det kan ogsa ta til orde for at det digitale grensesnittet ikke skaper
motstand, og at det ikke ngdvendigvis er en sammenheng med teorien om at spesielt
middelaldrende menn har en formening om at de kan nok og at de er mer villige til 8 omga
rutiner og regler. (Dr.Petric Gregor, 2017) For sikkerhetskulturen er dette positivt, det er
medarbeidere i Equinor Forpleining som vil leere mer og gnsker a forsta og kunne bruke
systemene. For som Lai henviser til (Lai, 2016, s. 194)sa er malet med leering i stor grad at
adferd skal endres eller styres i en gitt retning. Men for at medarbeidere da skal benytte det de
har laert, sa er det noen punkter som ma vare pa plass: Ansatte ma gnske en forandring, veare
kjent med hva som skal endres og hvordan det skal gjgres. Arbeidsmiljget ma vaere godt og
det ma vare noen til stede som kan hjelpe de videre om de star fast. Dette viser ogsa
viktigheten av & ha gode kompetente mellomledere ute pa sokkel og at disse ogsa ma ha
tilstrekkelig forstaelse og kompetanse for a kunne vaere gode veiledere og sikkerhetsledere i

sin avdeling.

6.0 Konklusjon

Konklusjonen starter med en beskrivelse av na-situasjonen nar det kommer til
sikkerhetskultur i Equinor Forpleining. Hvordan driverne som er avdekket kan pavirke
sikkerhetskulturen fremover og hvordan forsker egne antagelser og teser har stemt eller ikke

stemt overens med det som er kommet frem i Igpet av oppgaven.

6.1 Na tilstand sikkerhetskulturen

Ved & se pa valgte teorier og svar gitt angdende opplevd og faktisk praksis nar det kommer til
sikkerhetskultur i Equinor Forpleining, fremstar det som at der er et lite gap i forhold til bildet
organisasjonen har pa seg selv og faktiske forhold. Equinor forpleining vil ved bruk av
Karlsen figur HMS — strukturens og- kulturens sammenhenger (figur 1.3). pr na plasseres i
rute en, men med tendenser til adferd fra rute tre. Noe som viser at det er en sterk og sunn

sikkerhetskultur, men med noen svake signaler som det kan vere verdt & veere oppmerksom

o

pa.
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6.2 Hvordan pavirkes sikkerhetskulturen i Equinor Forpleining av et generasjonsskifte?

For & kunne fa et endelig svar pa denne oppgavens problemstilling om hvordan
sikkerhetskulturen faktisk har blitt og blir pavirket i Equinor Forpleining i lgpet av et
pagdende generasjonsskifte, ville det veert ngdvendig a foreta sparreundersgkelsen pa nye i
Igpet av de neste ett til tre arene. Da vil man kunne se om kulturen fremdeles kunne plasseres
i samme rute som na. Respondentenes svar pa om de opplever at kulturen er endret de siste to-
tre arene er ogsa sprikende. Noe som ikke er unaturlig da det kan veere subkulturer som ikke
endrer seg, mens andre subkulturer igjen har endret seg. Det vil heller ikke veaere mulig for de

nyansatte & vite om sikkerhetskulturen er endret.

Men respondentene skriver selv om punkter de opplever har endret seg i lgpet av de siste to-

tre &rene:

«Opplever at det er mer apenhet i Forpleining og pa tvers av avdelingene nar det gjelder &
stoppe opp og ta en prat/bruke observasjonskort nar en ser en usikker handling».

«Bruke A-standard og involvere og diskutere med kollegaer.»

«Inkluderende og alle far samme informasjon, alle kan komme med innspill og en kan forsikre

seg at alle har samme forstaelse/oppfattelse.»
«Alle tar medansvar, fordeling av arbeidsoppgaver.»

Dersom disse utsagnene er representative for hele Equinor forpleining vitner de om en positiv
trend innen fokus pa sikkerhet og bygging av en robust sikkerhetskultur. Utsagnene over gir et
sterkt utgangspunkt for at nye ansatte vil adoptere den gode kulturen og hgste av verdifull

eksisterende kompetanse, som tross papekte mangler, alt eksisterer.
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Forhapentligvis tar nyansatte ogsa med seg ny kompetanse og laringsvilje inn i
organisasjonen. Det kan veere lererikt og inspirerende for bade bedriften og de ansatte med
lang ansiennitet & f& nye gyner og ideer som kan lgfte kulturen til ett enda hgyere niva. PA
samme tid er det viktig at de tar til seg erfaring og leerer av sine mer erfarne kollegaer for a
ivareta den kunnskap som disse innehar. Det er ingen tvil om at kultur er et kontinuerlig

arbeide, hele veien fra toppledelse til 1 linje.

Bedriftens rekrutteringsstrategi er ogsa en faktor som pavirker hvordan sikkerhetskulturen
utvikles. De valg som er gjort i forhold demografiske faktorer vil kunne bidra positivt i den
grad risikoviljen er lavere hos yngre medarbeidere, det ansettes medarbeidere med andre typer
bakgrunner, har disse hgy digital kompetanse, kan det bidra positivt inn i MTO perspektivet
som gjelder grensesnitt mellom digitale flater/verktay og mennesket. Equinor’s forstaelse av
kjennsfordeling medvirker ogsa til lavere risikovilje og en annen dynamikk pa arbeidsplassen,
noe som i et sikkerhetsperspektiv er bra. (Dr.Petric Gregor, 2017) Dette er alle punkter som

har pavirkning for at Equinor som selskap skal kunne fortsette a anses som en HRO.

6.2.1 Vurdering av forsker antagelser

Det har veert interessant & se at antagelsene om underrapportering er et faktum, men det har
veaer mer spennende & se at antagelsene om at den digitale kompetanse som nye ansatte tar
med seg inn betyr relativt lite. For at digital kompetanse skal komme til sin rett, ma nyansatte
farst og fremst bli skikkelig istandsatt til & bruke selve systemene. Det viser ogsa at som ny sa
blir man i stor grad slukt av den eksisterende kulturen slik den er i dag og at endringa pa
kulturen blir liten dersom ikke det blir rettet sgkelys pa, hvordan beste praksis skal utgves, og

at alle ansatte blir opptrent skikkelig i dette og at leder falger opp.

Avslutningsvis vil denne oppgaven bunne ut i forslag til hvordan organisasjonen kan jobbe
med sikkerhetskultur videre: on-boardingen av medarbeidere samt opplering og
videreutvikling av medarbeidere i Equinor Forpleining.
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6.1 Veien videre

Siden oppgaven har konkludert med at det alt ligger til grunn en rimelig sterk og sunn
sikkerhetskultur i Equinor forpleining, er det ikke de revolusjonerende tiltakene som
anbefales. Organisasjonen er alt god pa a trene og videreutvikle sine medarbeidere. Dgmer pa
dette er blant annet som nevnt tidligere, mulighetene til & ga utviklings lgp som Forpleining
og administrasjonsleder, bli Helikopter landing offiser, renholdsleder, kjgkkensjef, eller for
eksempel bli Lean ekspert og kjemikalie ansvarlig pa sitt skift.

Equinor forpleining har derfor alt en strategi for a utvikle og trene medarbeiderne, den
strategien vil ogsa prege forslag til videre arbeid for a opprettholde og forsterkere kompetanse
som kan bidra positivt pa sikkerhetskulturen. Anbefalingene vil pa den maten ogsa veere i trad

med dagens modell og derfor kunne vaere «lavt hengende frukt» for bedriften.

On-boardingen av medarbeidere

Equinor forpleining har i sin on-boarding av medarbeidere invitert samtlige av disse til en to
dagers samling der nyansatte far mgtes og bedriften samt enkelte ngkkel personer presenteres.
Der er det ogsa en gjennomgang av noen praktiske gjgremal som for eksempel timefgring og
bruk av SAP. Dette er en fin arena for a sette sikkerhetskultur pa kalenderen i enda sterre
grad.

En anbefaling er derfor & utvide dette matet til 4 inkludere det & istandsette medarbeiderne til
a bruke system som Synergi, ARIS, CHESS og fa trene pa bruk av A-Standard. Denne
oppgaven og tidligere studier av HMS hendelser viser at manglende bruk av systemer er en
barriere som i stor grad er arsak til de HMS-hendelser som skjer i Equinor forpleining. Derfor
er det muligens en risiko i seg selv a overlate all slik trening til & skje ute pa sokkel. Ved a
bruke tid pa de digitale flatene og systemer i forkant av at nye ansatte sendes ut pa sokkel, kan
det medfare at bedriften ogsa far en starre gevinst angaende den digitale kompetanse nye
medarbeidere eventuelt skulle inneha nér de starter. Forhapentligvis vil nyansatte ta med seg
nyervervet og relevant kunnskap ut i farstelinje. Nye ansatte vet da hvordan systemene skal
brukes og forhapentligvis ikke ty til imitasjon dersom de mgter en kultur som ikke bruker
nevnte systemer. Det kan ogsa gke bevisstheten og pavirke den automatiserte maten det tas
beslutninger pa, at eksperimentering bortfaller og at det velges a lese prosedyre i forkant av

arbeidsstart.
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HMS Coach/veiledere

Det kan veere en mulighet for forpleining a lage et program for sine medarbeidere og ledere
som gar konkret pa HMS. Et slikt program kan vaere med a styrke sikkerhetskulturen som
grunnpilar i de valg og handlinger man tar i organisasjonen. Programmet kunne med fordel
hatt en vinkling som trener deltagerne pa en coachende vaeeremate nar de skal veere veiledere.
Veiledning, er som Lai skriver en opplarings metode som finner sted ute i farstelinje pa selve
arbeidsplassen (Lai, 2016, s. 126) og det er dekkende for hva som er tenkt at en HMS-
veileder/coach kan gjere. En coachende fremtreden vil i starre grad fa medarbeiderne til &
tenke selv i forhold til hva som er kloke valg, kontra en mer instruerende framtoning. Det vil
ogsa kunne bevisstgjere ansatte i forhold til hva som er deres innlzrte handlingsmgnster og
automatiserte tilneerming til kjente og ukjente problemer. Dette er som nevnt i teoridelen en

av arsakene til at menneskelige feil oppstar. (Reason J. , 1990)

Punkt som inngar i et slikt program ber treffe alle sidene av HMS, bade helse, miljg og
sikkerhet. Forslag til dette kan vaere: Bruk av korrekt verneutstyr, bruk av systemer og A-

standard, psykososialt arbeidsmiljg og avfallshandtering.

Det kan ogsa veaere en styrke at hms coachene ikke bare er ledere, da det som nevnt i
artikkelen om det a veere Coach og leder kan medfare rollekonflikter. (Bjordal, 2018) Rolle
konflikter kan ogsa da medfare at ugnsket logikk for beslutninger blir brukt. (Brunsson, 2014)
Derfor er en anbefaling & kurse frem egne HMS coacher/ veiledere blant medarbeiderne.
Disse vil da ogsa veere en naturlig del av arbeidslaget nar disse jobber selvstendig og leder
ikke er til stede. Men siden det er lederens rolle a sgrge for et fullt ut sikkert arbeidsmiljg
(Lovdata, 2020), sa bar lederne ogsa ha gjennomgatt samme opplaring for a styrke egen

kompetanse og for & bista som stgtte til HMS coachene.

Selvledelse

For & underbygge andre kompetansetiltak sa kunne det veere en ide a styrke medarbeidernes
evner til selvledelse. Dette kan veere nyttig fordi ansatte vil bli lzert opp til selvstendighet og
bli mer bevist pa at det er de selv som ma velge rett adferd og tilegne seg kunnskaper nar
disse er mangelfulle. Medarbeiderne vil ogsa kunne fa en starre forstaelse for hva de i sin
posisjon kan pavirke og medvirke til, for at Equinor Forpleining skal bidra til en sunn og god
sikkerhetskultur. Under blir det nevnt noen kjennetegn pa egenskaper medarbeidere som er

gode pa selvledelse innehar og som det kan veere nyttig a trene pa. Disse er hentet ut fra boken
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Strategisk selvledelse (Kristensen, 2013) De viktigste kjenne tegnene fra denne boken er ogsa

nevnt og ramset opp pa nettsidene til Velferd.no: (Velferd.no, 2013)
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Vere selvstendig Medarbeideren trenes til a inneha selvkontroll og selvdisiplin. Dette
medfgrer at medarbeiderne i mindre grad har behov for en leder til 3 motivere seg eller

si hva som skal utfares av arbeidsoppgaver.

Kan utgve selv-evaluering

Medarbeideren istandsettes til & jobbe med og mot de forventinger og mal som settes i
Equinor’s P@E samtale. Medarbeideren vil kunne evaluerer sine egne resultater opp
mot satte mal.

Kan utforske sitt talent

Medarbeideren skal forsta sitt eget talent for pa den maten kunne lede seg selv til 4 ta
de rette valg og identifisere gode drive for hvordan fremme resultater og verdiskaping
for Equinor forpleining i fremtiden. Eksempelvis sgke pa stillinger som renholdsleder,
HLO mm.

Skal ha fokus pa forretningen

Medarbeideren skal kjenne til Equinor’s strategiske mal for pa den maten kunne agere
og handle i trad med dette.

Tor a lede

Medarbeidere skal istandsettes til & utfordre ledelsen og strategien pa en konstruktiv
mate, dersom medarbeideren har innspill til forbedringer og gode mater som kan fa
bedriften og strategien til & lykkes. I Equinor Forpleining kan dette Eksempelvis vere
a bruke LEAN aktivt.

Er i forkant

Medarbeideren trenes pa proaktivt tankesett, slik at de skal veere i stand til & forsta
potensiale i situasjoner og kunne forutse rett handlingssett og agere deretter. Her
inngar ogsa kjennskap til CAMS og kunne pase at kurser og kompetansekrav til
enhver tid er oppdatert.

Er mottagelig for ledelse

Medarbeidere som er trent pa selvledelse vil ogsa lede hverandre. Medarbeideren skal
veere i stand til & motta ledelse fra kollegaer pa en positiv og produktiv mate til beste
for virksomheten og det faglige fellesskapet.



Ledelse

Videre vil en ytterligere styrking av farstelinjelederne og deres tilneerming til sikkerhet vaere
viktig, det er ikke bare et generasjonsskifte blant medarbeiderne, men ogsa blant lederne.
Derfor vil det ogsa pa et lederniva veere hensiktsmessig a gke kompetanse pa ulike omrader,
for & istandsette disse til selv a forsta og kunne forklare sine medarbeidere hvorfor og hvordan
Equinor Forpleining skal bruke systemer og opptre pa en slik mate at sikkerhet blir ivaretatt.
Dette vil ogsa bidra til at lagene jobber med a kontinuerlig forbedre og opprettholde en god

sikkerhetskultur pa oljeinstallasjonene offshore.

Det fremkommer helt tydelig at det som ledelsen setter sgkelys pa over tid, det er det
medarbeiderne leverer pa. Et godt deme pa dette er svarene fra respondentene der det
utrykkes at it sikkerhet er blitt et fokusomrade og at det oppleves at forpleining er blitt veldig
gode i forhold til slik det var far dette ble et satsningsomrade. Derfor ma mellomlederne i 1
linje vite og forsta hva de skal fokusere pa fremover, for a sikre grobunn til en god

sikkerhetskultur ogsa i fremtiden.
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8.0 Vedlegg

8.1 Innledningsbrev til sparreundersgkelsen:

14:27 fre. 25. sep.

"4
A

Hei, kjaere kollegaer!

Mitt navn er Bente M Bjordal. Jeg ble ansatt som servicearbeider og helivakt i Equinor i
2019.
Pridag er jeg i et utviklings lep som F&A leder pa Kvitebjern.

Denne undersokelsen er den del av min avsluttende Masteroppgave i sikkerhets ledelse og
risikostyring ved Universitetet i Stavanger.

Jeg har valgt & skrive om hvordan sikkerhets kulturen pavirkes i forpleining, na nar vi er inne
i et "generasjonsskifte".

Mange ansatte med arelang erfaring pensjoneres, samtidig har det blitt ansatt mange nye
medarbeidere.

Hvordan pavirker sa dette var sikkerhetskultur?

Alle svar er anonyme og det kreves ingen innlogging for a avgi svaret.

Det vil vaere umulig & identifisere enkelt individ gjennom denne undersokelsen og det er kun
jeg som har tilgang til master-data.

Undersokelsen vil bli analysert og presentert i masteroppgaven.

Jeg onsker at oppgaven skal bli interessant for alle i Equinor forpleining & lese, nar den er
ferdig i oktober 2020.

Derfor trenger jeg deres hjelp og haper at alle vil ta seg tid til & svare, det tar ca 5 minutter.
Falg denne linken for a avgi ditt svar :

https://app.easyquest.com/q/Pc8n4

(alternativt kopier og lim den inn i nettleser)

Svarfrist sa fort som mulig, senest 15 mai.

Har du spersmal er jeg tilgjengelig pa mobil 92016249, eller pa mail bmb@equinor.com
Tusen takk for hjelpen og god paske!

Mvh

& ~ Svar alle

| Q
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8.2 intervjuguide

Masteroppgave Sikkerhetskultur Equinor forpleining

Hva er ditt kjsnn?
Hvor gammel er du?

Hvor lenge har du jobbet i Equinor forpleining?

O

0-3 ar

O

o

3-5 ar

O

5-10&r

@)

Mer enn 10 ar.

Ta stilling til felgende pdstander

1z Mei Vet ikke
Jeg synest i blandt at
fokus pd sikkerhet
innskrenker min
mulighet til 3 jobbe
effeldtivt

Jeg tar i blandt en

snarvei dersom jeg
anser risikoen som
minimal

O
O

O

Jegotar meg alltid tid
til 3 utf@re min
oppgave sikkert

Jeg opplever
sikkerhets kulturen |
min avdeling som god

jeg opplever at
sikkerhets kulturen
beere preg av 4 lere
av vare feil

c O O O
@]
@]

jeg opplever at

sikkerhets kulturen

beere preg av & vaere

rettferdig (ingen blir D O O
urettmessig straffet

for & varsle eller bryte

regler)
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189 opplever at

sikkerhets kulturen

baere preg av A dele D O O
erfaringer

Jjeq opplever at

sikkerhets kulturen

baere preg av 4 vaere

endrings villig,

eksempelvis D O O
prosedyrer endres om

den er
uhensiktsmessig.

Jeg rapporterer min
erfaring dersom jeg
gjer en usikker
handling, selv om
ingen andre
observerte det

Jeg rapporterer min
erfaring dersom jeg
gjer en usikker
handling nar andre
var tilstede

Stopper ikke
stoler pd at utaver stopper aktivitet, aktivitet, men
stopper adferd, har kontroll, lager ikke skriver en
lager observasjon stopper ikke observasjon evt observasjon evt
evt synerg: aktivitet synerg Synergl
Dersom jeg ser usikker adferd hos min

kolega | FORPLEINING gjer jeg O O O D
felgende

Dersom jeg ser usikker adferd hos

noen som IKKE jobber i forpleining O O O O

gjer jeqg felgende

Dersom JEG utviser usikker adferd,

gjer min kollega | FORPLEINING O O O O
O O O O

felgende
Dersom JEG utviser usikker adferd,

gjer min kollega som IKKE jobber i
forpleining folgende
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Vet ikke

Jeg wil helst ikks 0
rapportere en kollega

Jeg faler meg illojal
ved 3 rapportere en
kollega i forpleining

Jeg faler min kollega
erillojal om de
rapportere meg

Jeg er redd min
kollaga kan bli sur.
sint, lei seg dersom
jeg rapporterer

Jeg tar ikke hensyn
til Falelser, usikker
adferd ma rappoteres

Jeg opplever
miengden rutiner,
regler og prosedyrer
som overveldende

leg slar alltid opp i
relevant styrende
dokumenter far jeg
tar fatt pa en ny

oppgave

Jzg sper heller en
leollega enn 3 sl3 opp
i Aris, Chess,
helidekksmanuzlen
g
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O
a, bruksr det regelmessig
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O

c3 en gang pr tur

Ja, med
instrukter og
Ja, gjennom e relevante
lz=ring eksempler

@nsker du mer
opplazring i Aris O O
@nsker du mer

opplaering i A O
Standrad

Jeg leser meg alltid
opp pa nye
kjemikalier far jeg tar
de i bruk

Mine kollegasr leser

seq alltid opp pa nye
kjemikalier far de tas
i bruk

Jeg bruker alltid rett
VErneutstyr

Minz kollegasr bruker
alltid rett verneutstyr

Jeg vet hva Chess er
og hvor jeg finner det

J=g ensker mer
opplering i bruk av
Chesz

Jeg ensker mer
opplazring i
lgemikalie hdndtering

Det var lettere fegr
nar vi hadde datablad
i perm

Digitale datablad har
gjort det vansligere 3
cppdaters seg

Jzg hopper heller
over 3 lese datablad
enn a finne frem i
chess

O
O
O
O
O
O
O
O
O

o O O O O O0O0O0 O
O O O O o000 O
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