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Forord.
Denne masteroppgaven markerer slutten pa min masterstudie i Organisasjon og Ledelse ved

NTNU. Oppgaven er skrevet ved Institutt for Sosiologi og Statsvitenskap.

Oppgaven markerer ogsa slutten pa et langt og krevende arbeid som har pagatt over flere ar,
og mye er blitt satt til side pa grunn av dette arbeidet. Ofte er mine naermeste blitt
«skadelidende». Na begynner en ny form for frihet om det kan kalles det. Arbeidet med

oppgaven har veert spennende, nye perspektiver er oppdaget og en leererik prosess er over.

Flere har deltatt, og uten deres hjelp hadde ikke dette veert mulig. Jeg rette en stor takk til min
arbeidsgiver, og alle ansatte som har bistatt med informasjon og samarbeidsvilje, og alle

informantene som har bidratt med viktig informasjon til oppgaven, og statte i perioden.

Vil ogsa rette en stor takk til min veileder ved NTNU Professor Per Morten Schiefloe.

Skjold
03.2016

Gudmund Thomassen

Det er sannsynlig at noe usannsynlig skal skje(Aristoteles, 384-322 f.kr.)

“Safety is the system property or quality that is necessary and sufficient to
ensure that the number of events that could be harmful to workers, the

public, or the environment is acceptably low”(Hollnagel 2014 5.1)
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Innledning
Det kan iblant hgres at barn sier, du farst. Det er en bakgrunn for dette. Fordi et barn kan veere

usikker pa hvordan noe skal gjares og derfor gnsker at noen andre skal gjere det farst, for a
leere. Potensielle farer skal selvsagt fjernes, men jeg er av den oppfatning av at noe leerdom
ogsa ma komme fra praktiske opplevelser, alt kan ikke lares gjennom tekster og fortellinger.
Dette er selvsagt noe selvmotsigende i forhold til tema. Det presiseres at det heller ikke er
meningen at alt skal slippes lgs, overhode ikke! Det er heller ikke slik arbeidslivet skal drives,
men vi omgir oss med farer, ogsa ukjente farer, det er noe vi ikke ma glemme! Hvordan kan
vi ta best leerdom av feil og mangler far skader skjer? Slik at feil og mangler oppdages og

ikke gjentas, bade i en sikkerhetsmessig og kvalitetsmessig kontekst.
Kvalitet i HMS + HMS i kvalitet =til det beste for alle!

Arbeidslivet endres stadig med nye krav og retningslinjer, slik er det ogsa for ulike bransjer i
norsk neringsliv. @len Betong har sin primerdrift innen industri og transport. Det er to
naeringer som er betydningsfulle for Norge som stat, men ogsa tydelig representert pa

arbeidstilsynets arlige rapporter om arbeidsskader og dedsfall i naringslivet i Norge.

| @len Betong jobbes det kontinuerlig med forbedringsarbeid innen HMS, og det gjgres mye
flott arbeid som viser at vi jobber kontinuerlig, men ingen kan si at vi har nadd malet. HMS-
arbeid bestar av kontinuerlige forbedringer. En mate & oppna kontinuerlige forbedringer pa er
a benytte seg av rapporteringsverktay som et viktig hjelpemiddel. Ved & opprette og
praktisere gode rutiner for rapportering av hendelser, og avvik fra gjeldende lover og regler,
prosedyrer og ugnskede hendelser som oppstar f.eks. i produksjon. Er vi da pa rett vei?
Rutiner ma veere tydelige, respekteres og brukes i samsvar med beste praksis for: rapportgr —

leder som behandler og gir tilbakemelding, medvirkning — tiltak.

Ansatte som rapporterer inn avvik og hendelser er bare et av fundamentene i
sikkerhetsarbeidet, jeg mener at rapportering er en undervurdert del av sikkerhetsarbeidet. Et
godt sikkerhetsklima kan blant annet gjenspeiles i bedriftens risikostyringsarbeid. Hvordan
ledelsen reagerer pa farer og uregelmessigheter har stor betydning for hvordan ansattes
opplevelse av ledelsen blir. Risikostyringsarbeid er forholdsvis altomfattende innen
sikkerhetsarbeidet, og i dette vil vi se neermere pa rapporteringssystemet og rammen rundt
rapportering og evnen til & behandle innrapporterte saker. Arbeidet med oppgaven tyder pa at

ulike prinsipper ma legges til grunn for & mgte problemstillingen pa en god mate.
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Rapportering av hendelser og avvik for bedre HMS.

1. Introduksjon
Industrien generelt og betongindustrien som @len Betong er en del av hadde ved utgangen av

2014, ca. 228 000 sysselsatte, og sysselsettingen falger i stor grad konjunkturene. Tall fra
arbeidskraftundersgkelsen(AKU')2007 viser at industrien rapporter omtrent 15 prosent av alle
arbeidsskader. Hva skjer sa med de resterende 85 prosent? Arbeidstilsynet hevder industrien
er blant de fire? nzringene(2009-2014) med flest antall arbeidsskadedgdsfall. Disse fire
naeringene utgjer til sammen 67 prosent av alle ulykker som omhandler
arbeidsskadedgdsfall(Kompass tema nr. 3). @len Betong er dessverre en del av denne
statistikken, og har veert utsatt for ulykker med dramatisk utfall(dgdsfall, og alvorlige
klemskader). Ulykkene omtales ikke i oppgaven. Uten & hevde at rapportering hadde noe
utfall til eller fra for disse ulykkene, vil oppgaven vurdere rapporteringsarbeidet i @B og om

det er rom for forbedringer.

Nar det kommer til utenlandske arbeidere og skader viser tall fra Arbeidstilsynet(2012) at det
for skadestatistikk, i stor grad er de samme naringene som utmerker seg. Med henholdsvis
bygg & anlegg(33%), industrien(25%) og arbeidskrafttjenester’(14%)(kompass tema nr.2).
@len Betong sysselsetter en stor andel utenlandske arbeidere som ogsa inngar i undersgkelsen,

og derav er dette relevante tall & ta med seg videre i oppgaven(se 2.1).

| hvilken grad ulykkene kunne veert unngatt dersom avvik og rapport om ugnskede hendelser
ble rapportert inn, er ikke kjent. I slike tilfeller er det neerliggende & vurdere fglgende; hva
skjedde i forkant av disse ulykkene? Oppgaven vil ikke gi noe svar pa dette, men det er et
hayst interessant spgrsmal som det ikke uten videre er mulig & gi et godt svar pa. | etterkant
av en ulykke vil det ofte fglge en granskning av hendelsesforlgpet, i denne granskningen vil
tidligere rapporter bli viktige faktorer for & kartlegge forlgpet.

Oppgaven vil i stor grad tilneerme seg sikkerhetsperspektivet for HMS, men prinsippene vil i
stor grad bli de samme ogsa for Helse & Miljg. Dvs. avvik og ugnskede hendelser rettet mot
Helse og Miljg skal falgelig rapporteres og bearbeides pa samme vis. Sa selv om

sikkerhetsperspektivet omtales i sterst grad vektlegges dette i HMS perspektiv som helhet.

! Arbeidskraftundersgkelsen

2 Bygg & anlegg(59 dade), Transport & lagring(44 dade), Jordbruk, skog & fiske(43 dgde, omkomne p sjg
inngar ikke) og industri(33 dade)

® Utleie av arbeidstjenester

Side 9 av 133
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1.1. Formal og malsetting
Intensjonen med oppgaven er a presentere en kartlegging og analyse av rapporteringssystemet

i @len Betong med en vinkling til hvordan rapporter meldes, behandles, tilbakemelding gis og
hvilke tiltak som settes. Samt & belyse hvordan rapporter ogsa kan bidra til at ulykker
forebygges. For & lykkes med dette er det ngdvendig & belyse brukernes oppfatninger og

erfaringer med rapporteringssystemet, belyst bade fra ansatt og leder.

Malsetting

Koren og Lindge(2013) hevder at rapporteringsarbeidet varierer stort mellom bedrifter. Ofte
stoler man pa at kunnskapen overfares slik at de ansatte leerer av hendelser og nesten
hendelser, og at den kunnskapen de utvikler, blir delt med andre. Koren og Lindges vinkling
av kunnskapsoverfgring kan i dette ogsa sees pa som, den formelle og uformelle
kunnskapsdeling. Det er derfor gnskelig & se pa om ansatte i @len Betong praktiserer samme
kunnskapsdeling som Koren & Lindge hevder, eller om virksomheten har tilfredsstillende

kontroll gjennom bruk av eget rapporteringssystem.

For at avvik eller hendelser ikke skal forekomme pa ny, ma rapporteringssystem i starre grad
benyttes som plattform for formell leeringseffekt og i mindre grad som den uformelle
leringseffekt. Det er derfor av stor interesse a kartlegge synspunkt og perspektiver fra alle
ansatte og ledere gjennom hele den definerte del av organisasjonen. Dette vil kunne
presentere en tilnerming til hvordan dagens tilstand er. Et sluttprodukt er tiltenkt & anbefale
metoder som pa best mulig mate kan prioritere de rette ulykkes- og skadebegrensninger mot
de mest risikoutsatte arbeidsoppgaver, ulykkes grupper og andre risikoomrader. @kt helhetlig
bruk av rapporteringssystem er et verktgy for & nd malet. Videre forklares oppgavens

problemstilling og hvordan denne ble valgt.

1.2. Bakgrunn
For & bli bedre ma bedriften i stgrre grad leere av egne feil og mangler, men ogsa av de

hendelser og avvik som forekommer. Gjennom gkt bruk av nytt elektronisk
rapporteringssystem vil @len Betong kunne bli betydelig bedre pa nettopp dette omradet.
Historien viser til at bedriften ikke har hatt noen kultur for a rapportere om hendelser eller
avvik. Uten denne informasjonskanalen eller frafall av rapporter til ledelsen, vil ledelsen

miste verdifull informasjon for & kunne gjere endringer slik at feil, mangler og svikt kan
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forebygges. Varen 2014 utarbeidet jeg en HMS-oppgave ved UIS* denne dannet grunnlag for
denne masteroppgaven. Den var basert pa et noe redusert empirisk grunnlag, men oppgaven
gav allikevel antydninger om, og egne erfaringer tilsa at det var rom for forbedringer i
rapporteringsarbeid hos @len Betong. Industri og transport er bransjer som dessverre
tradisjonelt sett har veert utsatt for ulykker av ulik art. @len Betong er en del av denne
industrien, og driver ogsa et transportselskap. Store deler av @len Betong sine produkter
leveres til bygg & anleggs relaterte formal. Bygg & anlegg er ogsa sterkt representert i samme

skade- og ulykkesstatistikk.

I innledningen kunne vi lese om arbeidstilsynets undersgkelse i Kompass nr. 3. her ble vi
presentert for fire naeringer som utmerket seg negativt i forhold til skader og ulykker. De fire
neringene stod for 67 prosent av alle arbeidsskadedgdsfall, mens de kun hadde 24 prosent
sysselsatte. Noe som viser naringer med to ytterpunkter — flest ded og feerrest

sysselsatt(samlet).

Store deler av industrivirksomheten til @len Betong omhandler daglig tunge lgft som utfgres
bade av truck og kraner, og daglig transport av egenproduserte produkter. Bedriften har hatt
alvorlige ulykker som representerer statistikken, bade i og utenfor det oppgitte tidsrom(2009-
2014). Samme rapport fra kompass viser at kran og lgfteutstyr var representert i 4 av 13
ulykker, og for transport 3(hvorav 2 med betongbil). Dette er treffende tall for bedriften.
Menneskelige feil hevdes & vare den utlgsende arsaken i mange av ulykkene, ogsa for
transport hevdes det at menneskelige feil er den utlgsende arsaken. Her trekkes ogsa
manglende risikoforstaelse inn. Arbeidstilsynet(2012) melder ogsa at underrapportering er
tydelig for naeringene, men bygg & anlegg er overrepresentert. Arbeidstilsynet kan
15.01.2016 melder at det i 2015 var en markant nedgang i arbeidsskadedgdsfall. Det er for
tidlig & si noe om at dette er en trend, men Finboe Svendsen fremhever det som positivt at det

vises til en nedgang®.

@len Betong er altsa ikke alene om ulykker og hendelser. Rapportering av hendelser og avvik
kunne kanskje avdekke risikofaktorer pa et tidligere tidspunkt, og pa en slik mate fjernet faren
for ulykker far disse skjedde. Det er i stor grad den skarpe enden som utsettes for farer og

derav ber flertallet av rapporter komme nettopp fra den skarpe enden. A bevisstgjere og lare

* Universitetet i Stavanger
> Hentet fra Arbeidstilsynet.no, lest 19.01.2016
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opp bedriftens ansatte vil kunne lgfte arbeidet med risikoreduserende tiltak, og styrke

sikkerheten i @len Betong.

1.3.  Problemstilling
Med utgangspunkt i de betraktninger som er nevnt ovenfor vil jeg her forsgke a utdype

grunnlaget for problemstillingen. @len Betong utfarer med sine ansatte et betydelig antall
timer med produksjonsarbeid og hundrevis av tonn flyttes pa landeveien daglig. Bedriften
sysselsetter ogsa utenlandske arbeidere, som medfarer spraklige utfordringer. For a fa en
tilfredsstillende oversikt over hendelser og avvik er rapportering er en vesentlig faktor.
Dermed ma bedriftens ansatte motiveres til a rapportere inn feil og mangler for a styrke hele
HMS-arbeidet.

@len Betong er tilknyttet en industri som i fglge arbeidstilsynet er blant de mest utsatte for
skader og dadsfall, virksomheten har ogsa egne erfaringer med ulykker. Rapportering av
hendelser og avvik har vert forholdsvis lavt. | de siste ar har antall rapporteringer gradvis gkt
i antall pga. gkt fokus, nye systemer og gkt fokus pa leering og bruk. Det hevdes likevel at
antall rapporteringer fortsatt anses som noe lavt pa bakgrunn av antall produserte timeverk.
Det ville vaere pa grensen til naivt a sla seg til ro med dagens antall uten a belyse denne
problematikken naermere. Hvilke faktorer kan veere bakgrunn til den begrensede mengde
innrapporterte saker: skyldes det mangelfull opplaring, liten tillit, frykt for konsekvenser,
ukultur, sprakvansker, leder problem, holdning?

Feil og mangler som forekommer til daglig vil ikke uten videre fanges opp av ledelsen, og
uten den ngdvendige informasjonen fra medarbeidere kan heller ikke ledelsen gjare noe for &
utbedre feil eller mangler. Det er derfor av stor betydning at ledelsen og ansatte ser
nytteverdien av, og i sterre grad benytter seg av rapporteringsverktgy nar feil eller mangler

avdekkes.
Med utgangspunkt i dette, ble falgende handlingsorientert problemstilling utarbeidet:
«Rapportering av hendelser og avvik for bedre HMS»

Kapittel 4. underbygger problemstillingen ytterligere ved a se pa viktigheten og betydningen

av rapporteringsarbeidet.
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1.4.  Avgrensninger i oppgaven
@len Betong har stagrre geografisk utstrekning og et hgyere antall sysselsatte enn det som

omtales i oppgaven. Det er derfor valgt a foreta noen begrensninger i oppgavens omfang.
Oppgaven vil omfatte produksjonsstedene @lensvag, Sandeid og Sveio(se kart), samt
transport som inngar for disse lokasjonene. Dette medfarer en reduksjon pa omtrent 60 % fra
Ferdigbetong divisjon og 50 % av Transport og er derav utelatt fra oppgaven. Ellers er det kun

et mindretall som blir utelatt.

1.5. Oppgavens struktur
Oppgaven er delt inn i 11 kapitler.

4. Fem
prinsipp for ]
r\ | rapportering 20
_ 3 = -
£l ¥ 22| |¢
E Z ||3HMs || |5 Utenlands- | | | = = -
= = arbeid arbeidskraft = 2 g
= v ¥ o 3 = =
) : = e
— o 1t " § =
Q ) | 6 o
Risikostyring/
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Figur 2. Oppgavens oppbygning
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2. Kontekst
| dette kapitelet blir oppgavens kontekstuelle rammeverk belyst. Innledningen belyser @len

Betong sin historie og bransje, deretter falger organisasjonens oppbygning. Videre gjares det
et innblikk i hva som er bedriftens produksjonsomrader.

2.1. @len Betong - historie®
11974 ble @len Betong AS etablert som et samarbeidsselskap mellom Berge Cementstgperi

og Sunnhordaland Stgperi & Bygg. Aksjeselskapet ble etablert med en aksjekapital pa kr.
20.000, som fordelt pa 40 aksjer. Begge firma hadde tradisjoner med produksjon av ulike
betongvarer, og kundegrunnlaget var hovedsakelig lokale bgnder. Alt kort tid etter fusjonen
starter planlegging av ny fabrikk i @lensvag som hadde optimal plassering med god tilgang til
vei og kaianlegg. Den nye tomten er pa Bergsneset i @len kommune’, ca. 5 mil st av
Haugesund.

| 1981 etableres Karstg Betong hvor @len Betong eier 30 %. Lokale store utbygninger
pavirker bedriften positivt, blant annet, Ulla-Farre-anlegget® og Gass terminalen pa Karstg. |
1986 kjagper @len Betong alle aksjene i Karstg Betong. | 2013 apnes en ny betongfabrikk til
50 mill.

Her er Vi né Hammerfest

Murmansk

Tidligere prosjekt e

Bergen
Askoy
Stord
Sveio
5 Haugesund
Bergen (2) o . .
Askoy S = e :Gismarvik
S -- B
Svero % Ehse A W [ Tau / Ryfast
Haugesund = i
Gismarvik te o Husrld\:’ég
Tau/ Ryfast v ISty oY andnes
Hundvag © > A 2 Lo ¥
el L : i S Lyngdal A
Lyngdal A I v F * i Sarmand Llllesand
Flekkefiord <3 stiansand = = eNserjord Kristiansand

Bilde 1. @len Betongs produksjonssteder

® Utdrag fra «en norsk betongpioner» 40 &r med betong. Jubileumsbok utgitt i 2014.
" N& Vindafjord Kommune
® Se snl.no/ulla-forre-anlegg. Betydningsfull vannkraft utbygging i Suldal Kommune
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1 1997 kjoper Atle Berge ut de andre medeiere fra @len Betong. | dag eies @len Betong av

familien Alte Berge.

@len Betong hadde i 2004, 80 ansatte og omsatte for kr. 250.mill. Bade ansatte og omsetning
gkte i lgpet av neste ti-ars periode til 185 ansatte i 2014, og oms. Kr. 669.mill. @len Betong
er en del av @len Betong gruppen. Gruppen har som @len Betong kontor i samme bygg.

Gruppen omsatte i 2015 for ca. kr. 1,5 mdr.

| 2016 er @len Betong igjen nominert til arets bedrift pA Haugalandskonferansen.

2.2. Organisasjonskart
Organisasjonen i @len Betong er oppbygd slik som organisasjonskartet viser under. Dette er

kun et visuelt bilde som viser oppbygningen av organisasjonen som inngar i oppgaven, og sier
ingenting om spredningen geografisk og hvilke selskaper som inngar i @len Betong Gruppen.

Gruppen vil ikke omtales videre i oppgaven, og er kun ment som en informasjon.

@len Betong skal gjennom oppdaterte og tilrettelagte organisasjonsplaner vise hvordan
sammenhengen er mellom de ulike divisjoner, avdelinger, ledere og medarbeidere. Planene
skal vise kommandolinjer og strukturer pa en slik mate at enhver ansatt skal kunne peke ut sin
plass i organisasjonen, samt vise hvem som er sin nermeste overordnet. Pa samme mate skal

alle ledere kunne vise hvem de har lederansvar for i den daglige drift.

Hensikten med organisasjonsplanene er a sikre at myndighet og ansvar er ivaretatt og fulgt
opp, samt kommunikasjon og rapportering mellom personer og avdelinger falger de linjer

som er besluttet®.

Videre vil organisasjonen i @len Betong utdypes, innen hvilke produkt omrader bedriften

utfarer tjenester og hvordan ansvar og myndighet er fordelt

® Utdrag fra bedriftens HMS-handbok
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@len Betong AS
Styret

________________________________________ Daglig leder

Datterselskaper: Administrasjon / Stab KS, HMS
NOR Aggregates AS Adm. leder Milje, ISPS
Ribe Betong AS
Sandnes Betong AS IT / Systemer: IT leder Pkonomi: Controller

Kirkenes Ferdigbetong AS
Aseral Grus og Betong AS Personal/Drift: HR Jeder Regnskap: Regnsk.leder

KS/HMS: KS/HMS-leder

I
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Figur 3. Organisasjonskart

2.3. Produkter, tjenester og divisjoner
For & synliggjere inndelingen av produkter og tjenester gjares dette sammen med en

presentasjon av hver enkelt divisjon. Dette gjgres pa falgende mate, element divisjon,

betongvare divisjon, ferdigbetong divisjon og transport.

2.3.1. Element divisjon
Bestar av en divisjon og to avdelinger henholdsvis i: Sandeid og Sveio.

Sveio: Pa slutten av 80-tallet overtok @len Betong en elementfabrikk i Malstrevag i Sveio
kommune. Etter overtakelsen har fabrikken gradvis blitt modernisert og rustet opp, bade nar
det gjelder produksjonsanlegg og uteomrader. | 2004 - 2005 ble fabrikken ytterligere
modernisert og utvidet til et samlet fabrikkareal innenders pa 4.600 m2. Videre ble det startet
ny stor utvidelse av lageromradet i 2013 kombinert med produksjon av tilslag™ til
egenproduksjon. | dag fremstar fabrikken som en av Europas stgrste spesialfabrikk for
tunnelelementer til brann-, vann- og frostsikring av samferdselstunneler, og har leveranser

over hele landet.

1%sand og singel i ulike fraksjon som brukes i betongproduksjon
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Sandeid: 1 2011 overtok @len Betong en moderne og oppgradert produksjonsfabrikk for
elementer til alle typer bygg, i Sandeid. Allerede 2012-2013 ble denne utvidet med en ny hall
pa 1800 m2 samt at en ogsa her har startet med produksjon av tunnelelementer etter samme

prinsipper som i Sveio.

For & gjere transport av tunnelelementer mest miljgvennlig foregar transport av elementer i
stor grad med bat, dette gjelder for bade Sandeid og Sveio. Her lastes bater opp med ca. 550
elementer pr tur (3000 tonn). Videre transport inn til tunnelene gar med spesialkjaretayer pa

veg fra kai.

2.3.2. Betongvare divisjon
Bestar av en divisjon, og tre avdelinger som formidler salg. Primeerdrift i divisjonen er

produksjon av store mengder rar og kummer til bruk for vann og avlgps handtering.
Produksjon her foregar her med en spesiell type betong som kalles tarrbetong. Dvs. at
inneholder kun en begrenset mengde vann noe som gjer at produkter avformes kort tid etter
stepning. Produksjon av vann og avlgps produkter har etterhvert blitt mer og mer
kundespesialisert pga. store mengder avlgpssystemer av eldre dato skal kobles pa nye anlegg.
Produktomradet for park og hage omfatter heller, belegningsstein, kantstein og
stattemursprodukter som blokker til f.eks. grunnmurer. De ulike produktene finnes i ulike

farger og varianter.

Divisjonen har i tillegg en egen produksjon av prefabrikerte spesialkummer og andre
spesialprodukter, laget etter kundens anvisning. Det leveres spesialprodukter med vekt opptil
55 tonn.

2.3.3. Ferdigbetong divisjon
Bestar av en divisjon og 19 avdelinger og har helt fra starten veert en av virksomhetens

viktigste satsningsomrade. Tidlig pa 80 tallet valgte @len Betong a satse pa mobile
blandeverk, som raskt kunne flyttes og monteres opp for produksjon av ferdigbetong direkte
pa starre byggeplasser. Farste prosjekt var Karstg-utbyggingen. Siden 2001 har divisjonen
fusjonert med flere ferdigbetongfabrikker(se org.kart). Sveert ofte benyttes det betongpumpe
for & transportere betongen fra trommelbil til steder der trommelbil ikke kommer til, det kan

vaere opp i hgyden eller i en radius pa 35- 40 meter. Pumping av betong revolusjonerte
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transport av betong pa byggeplass da dette ble introdusert. Ferdigbetongdivisjonen er starst i

geografisk utstrekning og strekker seg fra Kristiansand i sgr til Hammerfest i nord.

2.3.4. Transport
For & besgrge transport av egne varer og tjenester ble det i 1994 etablert et datterselskap

@BT(Dlen Betong Transport). Pa landsbasis sysselsetter transportselskapet omtrent 120
personer. Dette har visst seg a ha store logistikkfordeler. @BT leverer tjenester til hele
selskapet over hele landet hvor @len Betong har adresse eller pdgéende prosjekt. A drive egen
transport er forbundet med store skonomiske kostnader, for & kunne balansere dette leies

transport tjenester inn ved ekstra transportmengde.
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3. HMS - arbeid, funksjoner, plikter og rapporteringsverktay
Dette kapittelet vil belyse hvordan @len Betong til daglig arbeider med HMS, og hvilke

posisjoner i organisasjonen som er viktige for dette arbeidet. Videre presenteres
myndighetenes rammebetingelser for HMS, bade fra arbeidstakers- og arbeidsgivers stasted.
Den polske arbeidsloven omtales ogsa. Dette fordi bedriften sysselsetter et stgrre antall
ansatte fra Polen og det kan av den grunn veere nyttig a gi leser et innblikk i hvordan den
Polske loven forholder seg i forhold til norsk arbeidsmiljglov og hvordan de polske arbeiderne
takler dette.

3.1. Virksomhetens HMS-arbeid
@len Betong jobber med HMS som et tydelig fokusomrade, og hovedmalet er O-skader. Alle

ansatte har ansvar for det de foretar seg og skal gjare det som er ngdvendig for a forhindre
skade pa seg selv, andre, utstyr og produkter. | de siste 10-15 arene har @len Betong vokst
betraktelig, bade geografisk og bemanningsmessig. Veksten har bidratt til et HMS-arbeid som

er betydelig styrket. Et seerdeles viktig satsningsomrade er ansattes sikkerhet og ellers deler

som inngar i Helse og Miljg. @len Betong har videreutviklet egne systemer, prosedyrer, og
sikkerhetshefter som er utarbeidet og tilrettelagt for bedriftens ulike disipliner. Blant annet
sier bedriftens prosedyre for avviksmeldinger og forbedringsmeldinger, at alle som oppdager

et avvik eller ugnsket hendelse skal melde fra om dette og skrive en forbedringsmelding.

Gjennom et godt forebyggende internkontrollsystem gjar bedriften sitt ytterste for a forhindre
ulykker/skader, og skape trivsel pa arbeidsplassen. Derfor er ledere pa alle niva ansvarlige for
a tilrettelegge og falge opp at bedriftens systemer for HMS gjennomfgres og falges iht. krav i
lov, forskrift og bedriftens HMS-system™*.

Det er utarbeidet HMS-dokumenter i stort omfang ved bedriften. Vernerunder fremstar som
en viktig del av HMS-arbeidet. Etter prosedyrer gjennomfares det jevnlige vernerunder.
Intensiteten av vernerunder varierer med hvilken bemanning hver geografisk lokasjon

innehar, fra to til fire pr.ar. Divisjonsledere er iht. HMS-handboken pliktig a levere arsplan for
vernerunder til KS/HMS-leder andre uke i starten pa hvert ny ar. Divisjonsleder er ogsa

ansvarlig for gjennomfaring av arsplan.

1 HMS-h&ndbok
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| lgpet av 2015 blir deler av @len Betong sine interne systemer som KS/HMS,
sikkerhetshefter, prosedyrer, telefonlister osv., endret slik at dette na blir tilgjengelig pa

smarttelefon og nettbrett.

For & underbygge HMS-arbeidet ble den farste HMS-uken avviklet i 2013. | ettertid har @len
Betong fortsatt med dette, med ulike tema for hvert ar. Hensikten er a skape et gkt fokus pa
HMS-arbeid og gke betydningen av HMS ut i organisasjonen, samt a skape refleksjoner over
tema. Bedriftens geografiske utstrekning, gir HMS-uken noen utfordringer, og spesielt to
disipliner blir skadelidende(ferdigbetong og transport, som er veldig kundestyrt). | 2016 blir
HMS-uken gjennomfart i uke 2 i januar, for gkt deltakelse, fordi dette sees pa som et tidsrom
med mindre aktivitet. Tema for HMS-uken 2016 er: «Sikkerhet pa egen arbeidsplass og Hold
Avstand». 1 2016 legges det opp til deltakelse hvor ansatte i grupper selv skal ut a sgke etter
farer, avvik eller forbedringer, og i etterkant drgfte/utarbeide en begrenset analyse av

situasjonen: bakenforliggende arsaker, hva kunne dette fart til og hvilke tiltak. Bakgrunn er at

gruppearbeid bidrar til gkt refleksjon gjennom deltakelse. Denne formen for gjennomfaring
av HMS-uke palegger alle, men ogsa toppledelsen endel forpliktelser i etterkant. Dette fordi
det legges opp til et kollektivt arbeid for & finne avvik av ulik grad. Feil og mangler som
oppdages i dette arbeidet ma vektlegges ledelsens oppmerksomhet, og ledelsen blir dermed
forpliktet til & handle.

3.1.1. HMS - leder
Organisasjonens KS/HMS-funksjon er besatt av en person. Stillingen rapporterer til

dagligleder. Ved ulike behov tildeles stillingen hjelp. I tillegg til at stillingen utarbeider og
ajourfgrer KS/HMS prosedyrer som til enhver tid skal veere i trad med kontrakts- og
myndighetskrav, fungerer stillingen ogsa som prosjektstatte ved behov. Med dette som
grunnlag utarbeider KS/HMS-leder ngdvendig planlegging, gjennomfering og oppfalging av
HMS-revisjoner, tilsynsrapporter og systemrevisjoner i sitt arbeid. Interne revisjoner
gjennomfares i stor grad sammen med divisjonsledere og avdelingsledere for de ulike

divisjoner.

Med et tildelt ansvar for HMS skal ogsd KS/HMS leder fare tilsyn med innrapporterte
hendelser og avvik. Alle rapporter samles etter hvert hos KS/HMS leder for kontroll.
KS/HMS leder utarbeider periodevise rapporter til daglig leder og divisjonsledere. Stillingen
skal ogsa fungere som en stgttefunksjon til alle divisjonsledere. Stillingen er underlagt
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dagligleder som er overordnet ansvarlig for at mal og gjeldende regelverk innen HMS til

enhver tid etterleves.

Sammen med IT-avdeling skal KS/HMS funksjonen bista for & utarbeide aktuelle digitale
hjelpemidler i HMS-arbeidet. | den senere tid er det foretatt en rekke digitale forbedringer i
positiv retning, det siste er bl.a. mulighet for registrering av hendelser og avvik pa

smarttelefon.

3.1.2. Daglig leder
Det er daglig leder som er gverste ansvarlig i @len Betong. Dette medfgrer a innfare og drive

et internkontrollsystemet som er iht. forskrift om internkontroll, i tillegg falger det en rekke
andre myndighetskrav som bedriften er palagt. Daglig leder velger selv hvilke oppgaver som
skal delegeres videre til andre stillinger. | dette ligger det at den som oppgavene tildeles er

ansvarlig for gjennomfaring®.

3.1.3. Divisjonsleders HMS-ansvar
Foruten & lede divisjonen etter virksomhetens strategier og virkemidler for a opprettholde

divisjonens markedsposisjon skal divisjonsledere ogsa utfgre falgende. Divisjonsleder er
ansvarlig for at divisjonen fungerer slik den skal fra dag til dag, samt pase at forbedringer
implementeres og nye muligheter vurderes. Divisjonsleder er til enhver tid ansvarlig for
divisjonens HMS-resultater og at HMS-arbeidet gjennomfares i iht. bedriftens prosedyrer,
implisitt ogsa ansvarlig for forsvarlig drift etter arbeidsmiljgloven. Dvs. at daglig leder
forventer at divisjonsleder tar et ansvar for at alle nyansatte blir innfert og gitt oppleering i
bedriftens HMS-systemer, og at HMS er pa dagsorden. Divisjonsledere er ogsa ansvarlige for
a drive avviksbehandling etter bedriftens prosedyre for avviksbhehandling og
forbedringsmeldinger. Andre aktuelle ansvarsomrader er a pase bruk av personlig verneutstyr,
forskriftsmessig arbeidsplass og oppfordre til bruk av rapporteringssystem samt medvirkning.
Deler av divisjonsleders ansvar delegeres videre til mellomlederrollen*? som informerer

tilbake til divisjonsleder i divisjonen. | forbindelse med starre og selvstendige prosjekter kan

2 HMS-handbok
13 F.eks. produksjonsleder
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divisjonsleder tildeles ansvar som HMS-leders stedfortreder og den som fglger opp HMS-

leders oppgaver i det spesifikke prosjekt. Dette skal da fremga i kvalitetsplanen for prosjekt™*

3.1.4. Mellomleder funksjon
Hope(2015) hevder det eksisterer to typer mellomledere, gvre og nedre mellomleder. Den

gvre som har kontakten med toppledelsen og sitter i ledergruppen, den nedre som samkjarer,
formenn, bas og arbeidere. |1 @len Betong er det i begrenset utstrekning betegnelsen
mellomleder benyttes. Jeg velger allikevel a benytte meg av betegnelsen i det videre og
omtaler funksjonen her. | @len Betong kan en mellomleder ha stillingen som f.eks.
produksjonsleder som har personal-, produksjon- og HMS ansvar, med personalansvar for den
skarpe enden. Her er mellomlederen en kommunikator som mottar og behandler informasjon
ovenfra og ned i organisasjonen videre til den operasjonelle og skarpe enden. Produksjons-
eller mellomleder er funksjonen som til daglig er til stede sammen med den skarpe enden.
Stillingen arbeider i hovedsak i linje og i mindre grad pa tvers av organisasjonen. Hope(2015)
presenterer mellomlederen som en viktig bidragsyter i formidling av bade det strategiske og
operasjonelle arbeidet i organisasjonen, og sidestiller viktigheten av a drive et kontinuerlig

arbeid ogsa pa tvers av organisasjonen.

3.2.  Myndighetenes rammebetingelser for HMS og rapportering
Arbeidsmiljgloven og Internkontrollforskriften palegger arbeidsgiver og arbeidstaker en

rekker plikter, mest arbeidsgiver og ledelse. Karlsen(2010) papeker to ting, at loven er & anse
for & veere kjerneregler i regulering av moderne produksjon av varer og tjenester. Videre
vektlegges imidlertid fokus pa det anvendte aspektet ved HMS-ledelse, nemlig forvaltning,
ledelse, styring og forbedring av HMS gjennom systematisk bruk av effektive metoder og

forbedringsverktay(ibid).

| det videre vil kun arbeidsmiljgloven og Interkontrollforskriften trekkes med som viktige
holdepunkt. Deretter vil myndighetsplikter som omhandler rapporteringsarbeid presenteres,

farst fra arbeidstaker stasted og deretter fra arbeidsgiver stasted.

% Fra @len Betong HMS-h&ndbok
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3.2.1. Lovverk til HMS
Som arbeidsgiver og arbeidstaker er vi palagt visse myndighetskrav av lover og forskrifter til

HMS, som alle ma etterleve. Myndighetskrav er det myndighetene setter som et
minimumskrav til HMS for en arbeidsgiver og sysselsatt. Utfra kravet fra myndigheter har
alle arbeidsgivere anledning til & forme sitt eget interne regelverk. Dette ma som et
minimumskrav vere pa linje, men kan ogsa utformes som strengere enn hva loven og
forskrifter beskriver. | de neste delkapitler gnsker jeg a gjengi den viktigste loven og
forskrifter som inngar i oppgaven. Det vises ogsa til den polske arbeiderloven. Bakgrunnen
for & gi et innblikk i den polske arbeiderloven er for a gi en forstaelse av hvordan en polsk
arbeider er oppleert innen HMS. Videre er det gnskelig & se pa om de polske arbeiderne,

arbeider etter polsk eller norsk lov mens de er sysselsatt i bedriften.

3.2.2. Internkontrollforskriften
Johansen & Stueland hevder arbeidsmiljglovens regler ikke er uttsmmende. Sarlig viktige er

bestemmelsene i den sakalte interkontrollforskriften, forskrift av 6. desember 1997 nr.1127
om systematisk helse, miljg og sikkerhetsarbeid i virksomheten(2011 s. 121). Bestemmelsen
gjer internkontrollen til det sentrale virkemiddelet i HMS-arbeidet. Kjernen i HMS-arbeidet er
en regelmessig vurdering av eksisterende og nye arbeidsplasser, kartlegging av
arbeidsmiljgproblemer og iverksetting av tiltak. Hovedansvaret for gjennomfaring ligger pa
arbeidsgiver i samarbeid med arbeidstakerne, og arbeidstakerne skal medvirke i HMS-
arbeidet. Det er ngdvendig & ha et lgpende system for evaluering av HMS-arbeidet, men
hvilke metoder bedriftene velger for & fglge opp arbeidet, er i liten grad lovregulert.

Internkontrollforskriften omfatter offentlig og privat virksomhet, og har detaljerte
bestemmelser om innholdet i HMS-arbeidet. EUs rammedirektiv 89/391 — on the
introduction of measures to encourage improvements in the safety and health of workers at
work. Palegger for eksempel medlemsstatene a forbedre arbeidstakernes sikkerhet, som igjen
palegger arbeidsgiver. Politi og veepnede styrker er unntatt. Direktivet gjelder ogsa for polske

arbeidere i Polen.

Internkontrollforskriften retter seg bestemt kun mot arbeidsgivers plikter. Hvordan er sa den

polske lovgivningen i forhold til var egen arbeidsmiljglov?
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3.2.3. Arbeidsmiljgloven
Alle som utfarer arbeid i Norge, ma uten fravik fglge norske lover i henhold til det nasjonale

HMS-regelverket, dette gjelder uavhengig av hvor bedriften er etablert, uavhengig av om
bedriften sysselsetter norske eller utenlandske arbeidere. Nar utenlandske arbeidere blir

sysselsatt i Norge, palegger bedriften opplaring etter Norske regler.

Lovens kapitel 1. inneholder bestemmelser om lovens formal og virkeomrade, en definisjon
av arbeidstaker- og arbeidsgiverbegrepet, jf. § 1-8, og regler om ufravikelighet i § 1-9. |
utgangspunktet gjelder loven for all virksomhet som sysselsetter arbeidstakere, men det er

gjort visse unntak blant annet for sjgfart, fangst og fiske, jf. 8§ 1-2.

| hovedsak er bestemmelsene i arbeidsmiljgloven rettet mot arbeidsgiver. Bestemmelser etter
§ 2-3, 2-4 er arbeidstakers plikter, 8 2-5 er vern mot gjengjeldelse ved varsling. | denne
forbindelse er det etter Sgnsteli Johansen & Stueland(2001 s.104) viktig & bemerke seg
falgende definisjon etter § 2-3(3). Brudd pa denne plikten er straffe sanksjonert og gir dermed
arbeidsledere et serskilt ansvar sammenlignet med ordingre arbeidstakere uten slikt
lederansvar. Ogsa arbeidstakere uten lederansvar har i noe utstrekning plikt til & gripe inn eller

varsle nar de observerer uforsvarlige forhold pa arbeidsplassen.

3.2.4. Arbeidstakers HMS-ansvar
| henhold til virksomhetens HMS-handbok har alle ansatte et HMS- ansvar iht.

arbeidsmiljgloven. Arbeidsmiljgloven palegger arbeidstaker visse plikter blant annet AML §
2-3 Arbeidstakers medvirkningsplikt, og etter forskrift om systematisk helse, miljg og
sikkerhetsarbeid er det en forutsetning at arbeidstakere skal medvirke i arbeidet med a

forbedre sitt eget arbeidsmiljg.

8§ 2-3. Arbeidstakers medvirkningsplikt

(1) Arbeidstaker skal medvirke ved utforming, gjennomfgring og oppfalging av virksomhetens
systematiske helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid. Arbeidstaker skal delta i det organiserte
verne- og miljearbeidet i virksomheten og skal aktivt medvirke ved gjennomfgring av de tiltak
som blir satt i verk for a skape et godt og sikkert arbeidsmiljg.

(2) Arbeidstaker skal:

a) bruke pabudt verneutstyr, vise aktsomhet og ellers medvirke til & hindre ulykker og
helseskader,
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b) straks underrette arbeidsgiver og verneombudet og i ngdvendig utstrekning andre
arbeidstakere nar arbeidstakeren blir oppmerksom pa feil eller mangler som kan medfgre
fare for liv eller helse, og vedkommende ikke selv kan rette pa forholdet.

Sensteli & Stueland utdyper bokstav b etter Hayesterett Rt. 1983, side 176.

Bokstav b i paragrafen palegger ikke bare arbeidstaker & melde fra om, men ogsa en plikt til &
rette feil eller mangler som kan utfares pa en enkel mate. Dette vil si det samme som en
arbeidstaker uavhengig av om det er leder eller ikke. Oppdager f.eks. en ansatt at det ligger en
gjenstand i hgyden med potensiale for & falle ned — er den ansatte pliktet til & hente denne ned
far en ugnsket hendelse forekommer. Sa langt det er en enkel oppgave. Tilnarming til
«enkel» gir rom for individuell tolkning. Bokstav b stattes ogsa av bokstav a, om a opptre

forsvarlig.

c) avbryte arbeidet dersom arbeidstaker mener at det ikke kan fortsette uten a medfare fare
for liv eller helse,

d) serge for at arbeidsgiver eller verneombudet blir underrettet sa snart arbeidstaker blir
kjent med at det forekommer trakassering eller diskriminering pa arbeidsplassen,

e) melde fra til arbeidsgiver dersom arbeidstaker blir skadet i arbeidet eller padrar seg
sykdom som arbeidstaker mener har sin grunn i arbeidet eller forholdene pa arbeidsstedet,

f) medvirke ved utarbeiding og gjennomfgring av oppfelgingsplaner ved helt eller delvis
fraveer fra arbeidet pa grunn av ulykke, sykdom, slitasje eller lignende,

g) delta i dialogmate etter innkalling fra arbeidsgiver, jf. § 4-6 fjerde ledd.
h) rette seg etter pabud fra Arbeidstilsynet.

(3) Arbeidstaker som har til oppgave a lede eller kontrollere andre arbeidstakere, skal pase at
hensynet til sikkerhet og helse blir ivaretatt under planleggingen og utfgrelsen av de
arbeidsoppgaver som hgrer under eget ansvarsomrade.

Videre er tredje ledd i § 2-3 vel sa viktig, den retter seg mot arbeidstakere som har til oppgave
a lede: Sgnsteli & Stueland(2011 s.104) hevder at § 2-3(3) i sa mate er en viktig paragraf for
de som innehar lederroller. Men ogsa litt undervurdert fra arbeidsgivere, i forhold til
opplysningsplikt. Den som faller innunder paragrafen har en sarlig plikt til & gripe inn i
andres arbeidsoppgaver og handlinger. Arbeidstakere som faller inn under § 2-3(3), skal pase
at hensyn til sikkerhet og helse blir ivaretatt bade under planlegging og utfgrelsen av de
arbeidsoppgaver som hgrer inn under vedkommendes arbeidsomrade. Brudd pa denne plikten
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gir rett til straffe sanksjoner og gir dermed arbeidsledere et serskilt ansvar sammenlignet med

andre arbeidstakere.

Det kan stilles spgrsmal til i hvilken grad arbeidsgivere kjenner til omfanget og

opplysningsplikten overfor ledere etter AML § 2-3(3).

e Bokstavene a, ¢, f og g er arbeidstakers fysiske handlingsplikter
e Mens b, d og e rettes til arbeidstakers varslingsplikt til arbeidsgiver og verneombud

8§ 2-4. Varsling om kritikkverdige forhold i virksomheten
(1) Arbeidstaker har rett til & varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten.

(2) Arbeidstakers fremgangsmate ved varslingen skal vare forsvarlig. Arbeidstaker har
uansett rett til & varsle i samsvar med varslingsplikt eller virksomhetens rutiner for varsling.

Det samme gjelder varsling til tilsynsmyndigheter eller andre offentlige myndigheter.

Wik & Sortland(2013 s.24)nevner om bestemmelsen i AML § 2-4 varsling av kritikkverdige
forhold i virksomheten, gjelder for alle virksomheter i privat eller offentlig sektor og for alle
stillinger som er underlagt arbeidsmiljgloven. Bestemmelsen gjelder bade intern og ekstern
varsling. Her vektlegger Wik & Sortland at den som varsler ma tenke seg om etter punkt 2 i
paragrafen «arbeidstakers varsling skal vare forsvarlig. Her tilfayes det ogsa etter Sgnsteli
Johansen & Stueland(2011 s. 109), de konkrete momentene i vurderingen av om det
foreligger en forsvarlig varsling, er blant annet om arbeidstaker har veert i aktsom god tro om
at opplysningene var riktige, hvem det ble sagt fra til og hvordan, hvilke opplysninger det er
snakk om, hvilke skader ytringen kan fare til, skadepotensial og i hvilken grad opplysningene
er av allmenn interesse, jf. Ot.prp.nr.84(2005-2006) side 50. Det beror pa en konkret og
skjgnnsmessig helhetsvurdering. Det ma i dette skilles pa om det gjelder intern og ekstern

varsling. Intern varsling vil i praksis alltid veere forsvarlig..

3.2.5. Arbeidsgivers plikter for HMS og rapportering
Arbeidsmiljgloven(AML) palegger arbeidsgiver en rekke plikter for a ivareta et arbeidsmilje

som er tilfredsstillende for alle parter. Arbeidsmiljgloven anses ogsa som en grunnpilar i hele
HMS-arbeidet. | det fglgende presenteres de viktigeste krav arbeidsgiver pliktes a falge i
forhold til rapporteringsarbeid.

Side 28 av 133



Rapportering av hendelser og avvik for bedre HMS.

§ 2-1. Arbeidsgivers plikter
Arbeidsgiver skal sgrge for at bestemmelsene gitt i og i medhold av denne lov blir overholdt.
§ 2-2. Arbeidsgivers plikter overfor andre enn egne arbeidstakere

(1) Nar andre enn arbeidsgivers egne arbeidstakere, herunder innleide arbeidstakere eller
selvstendige, utfarer arbeidsoppgaver i tilknytning til arbeidsgivers aktivitet eller innretning,

skal arbeidsgiver:

a) sgrge for at egen virksomhet er innrettet og egne arbeidstakeres arbeid er ordnet og blir
utfert pa en slik mate at ogsa andre enn egne arbeidstakere er sikret et fullt forsvarlig

arbeidsmiljg,
b) samarbeide med andre arbeidstakere for a sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljg,
c) sarge for at innleid arbeidstakers arbeidstid er i samsvar med bestemmelsene i kapittel 10.

(2) Hovedbedriften skal ha ansvaret for samordningen av de enkelte virksomheters helse-,
miljg- og sikkerhetsarbeid. Dersom det samtidig sysselsettes mer enn 10 arbeidstakere, og
ingen virksomhet kan regnes som hovedbedrift, skal det skriftlig avtales hvem som skal ha
ansvaret for samordningen. Kommer slik avtale ikke i stand, skal det meldes til

Arbeidstilsynet som bestemmer hvem som skal ha ansvaret for samordningen.

(3) Departementet kan i forskrift gi nsermere bestemmelser om gjennomfaringen av
arbeidsgivers plikter etter denne paragraf.

8§ 2-4. Varsling om kritikkverdige forhold i virksomheten

(3) Arbeidsgiver har bevisbyrden for at varsling har skjedd i strid med denne bestemmelsen.
Etter AML § 3-1, 2(e) skal arbeidsgiver iverksette rutiner for & avdekke, rette opp og

forebygge. | dette ligger det implisitt at bedriften skal fgre kontroll med rapporteringer, avvik

og utforme tiltak basert pa disse.

AML § 3-6 palegger arbeidsgiver a legge forholdene til rette for varsling, og § 2-4(3) tilsier at
arbeidsgiver har bevisbyrde for om varsling har skjedd i strid av bestemmelsen som sitt

ansvar.
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Videre falger det av AML. § 3-6. at bedriften ogsa skal legge til rette for implementering av
varslingsrutiner. | dette ma det vites at implementeringen ma vare enn del av det integrerte
HMS-arbeidet og vedlikeholdes pa lik linje med det gvrige HMS-arbeidet. | denne
sammenheng hevder Wik & Sortland(2013 s. 154) at implementeringsarbeidet med gode

varslingsrutiner sveert ofte ikke blir mer enn en informasjonskampanje fra ledelsen.

Internkontrollforskriftens 8§ 5 viser til hvilke feringer i det systematiske helse-, milje- og
sikkerhetsarbeidet bedriften til enhver tid skal definere i sitt internkontrollsystem, og kunne
dokumentere skriftlig og hva som ikke har et krav om dokumentasjon. | falge Karlsen(2010 s.
115) gjelder ogsa internkontrollen for deler av kvalitetssikringen som omfatter etterlevelsen
av de krav tilsynsmyndigheter satte til bedriften for kvalitet pa blant annet dens arbeidsmiljg
og sikkerhet.

Ut fra dette skal arbeidstaker underrette arbeidsgiver eller verneombud om kjennskap til
trakassering eller diskriminering pa arbeidsplassen, arbeidstaker skal melde fra om noen blir
skadet eller det er fare for at arbeidstakere kan bli skadet og farer som kan fare til at

arbeidstaker padrar seg sykdom eller skade som falge av arbeidet.
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3.2.6. Den polske arbeidsloven
Gjengitt i stor grad etter Alsos(2007) sammenligning av den Norske og den Polske lov om

arbeidervern.

For oppgaven er det av betydning & se pa hvilket lovverk de polske arbeiderne ma forholde
seq til i sitt land fgr de kommer til Norge. Dette kan om mulig danne et bilde av hvorfor

polske arbeidere er hgyt representer i arbeidsulykker.

Undersgkelsen statter seg pa intervjuer av polske arbeidsinspektgrer og det polske arbeids- og
sosialdepartement, og intervjupersoner kunne i liten grad gi informasjon om polske

reguleringer og om de skilte seg fra direktivenes minstevilkar.

Bakgrunnen for a gjengi deler av Alsos's undersgkelse er for a sette fokus pa hvordan Polske
myndigheter, fagforeninger og arbeidsgivere driver et systematisk HMS- arbeid. Hvordan
dette arbeidet utfares i Polen, hvilken dialog de har, og hvilke prinsipper de legger til grunn.
Da er det igjen interessant & se pa hvordan de polske arbeidsinnvandrerne tenker nar de

kommer til Norge.

For oppgavens del er det uheldig at kun den Norske og Polske arbeiderloven kan
sammenlignes. En vurdering av den Litauiske arbeidsloven hadde ogsa vert av stor interesse

for & avdekke hvilke retningslinje de litauiske arbeiderne er palagt a falge.
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Systematisk HMS-arbeid i Polen.

Bade Norge og Polen skal og har et implementert EU-direktiver pA HMS-omradet.
Grunnelementene i aml 8§ 3-1 flg. og internkontrollforskriften finnes ogsa i EU-retten.
Dette gjelder krav om risikovurdering og utarbeidelse av plan. Derimot er ikke fokuset
pa den systematiske tilnaermingen like stekt som i Norge. Man gjenfinner ikke
byggherrens paseansvar, tilsynelatende det som er gjort gjeldende for landanlegg.

Ut over implementeringen av rammedirektivet, eksisterer det heller ikke i polsk rett
lovbestemmelser som palegger bedriften & innfare systematisk HMS-arbeid pa lik linje
med som den vi finner i norsk rett. Siden 1999 har det imidlertid veert arbeidet for a
innfare slike systemer pa frivillig basis gjennom prosjektet PHARE. Systemet er utviklet i
samarbeid med arbeidstilsynet i Danmark og etter en modell av Storbritannias BS serie.
25 bedriften deltok i pa pilotprosjektet, hvor 12 var fra byggebransjen. Pilotprosjektet
bidro til & gke kunnskapen om fordeler med systematisk HMS-arbeid, bade blant
arbeidsgivere og blant arbeidstakere. Da undersgkelsen ble utfart var tre standarder
ferdigstilte og den fjerde under utarbeidelse.

Arbeidstakermedvirkning

Arbeidsgivere med mer enn 250 ansatte har etter polsk rett plikt til & utpeke en
kommisjon for helse og sikkerhet. Kommisjonen skal mgtes minst en gang i kvartalet, og
mgtene skal holdes i arbeidstiden. For bedrifter med feerre enn 250 er det ingen generell
plikt & ha en arbeidstakerrepresentant med spesielt ansvar for HMS pa arbeidsplassen.
Men det palegges imidlertid arbeidsgiver en plikt til & konsultere arbeidstakere eller
deres representanter om alle tiltak som er relatert til HMS. Der det ikke eksisterer en
kommisjon, er det opp til arbeidsgiver hvordan han vil foreta konsultasjonen. | falge det
polske arbeidsinspektoratet vil drgftinger skje med hele arbeidsstokken. Det vil med
andre ord ikke eksistere egne arbeidstakerrepresentanter ved virksomheten.
Arbeidstakerne har videre rett til & fremsette forslag til arbeidsgiver angaende
eliminering eller beregning av risiko, og der et slikt begrunnet forslag er fremsatt, kan
arbeidsinspektoratet gjennomfgre kontroller. Etter lov fra 1983 gis sa&rskilte rettigheter
til arbeidstakerrepresentant ved virksomheter der fagforening er representert. Ved disse
virksomheter er det en plikt & utpeke en representant blant arbeidstakere for HMS,
representanten har spesielle rettigheter, deriblant be arbeidsgiver innfare sarskilte
tiltak. Lav organisasjonsgrad gjer at utbredelsen av denne formen for
arbeidstakermedvirkning er liten. Det finnes heller ikke holdepunkter for a si at
representantens arbeidsoppgaver har en tilsvarende funksjon som norske verneombud.
Omfanget av bedrifter som er pliktig & ha arbeidstakerrepresentant er likevel begrenset
siden fagforeningene i hovedsak kun er tilstede pa store virksomheter. 90 prosent av
Polens virksomheter(om lag 3 mill. virksomheter)regnes som sma og vil mest sannsynlig
ikke ha en slik representant. Pa 80-tallet var byggenaringen dominert av store statseide
selskap. | lgpet av 90-tallet ble disse lagt ned og erstattet med sma virksomheter. | disse
virksomheter finnes ikke representanter for fagforeninger og dermed heller ikke
arbeidstakerrepresentant for HMS-arbeid.
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Handheving og kontroll

| forbindelse med omlegging av bygge bransjen pa 90-tallet, kom ogsa en gkning i antall
arbeidsulykker i Polen. Arbeidsinspektoratet gkte som falge av en gkning i ulykker
oppmerksomheten mot bransjen, og det ble gjennomfert et definert antall inspeksjoner
basert pa felles prinsipper. Videre pa 90-tallet gkte antall inspeksjoner og det polske
arbeidsinspektoratet innledet et samarbeid med nederlandsk arbeidstilsyn, noe som bidro
til bedret kompetanse om masseinspeksjoner. Parralet med dette kjgrte man kampanjer i
medis, der inspeksjoner ble annonsert. Man observerte imidlertid at en rekke
arbeidsplasser var stengt i den perioden kampanjer pagikk, for @ unnga inspeksjoner. |
2000 ble det besluttet at denne type inspeksjoner var nyttelgst. | dag utfgres rutinemessige
inspeksjoner. 1 2002 opprettes et eget rad for HMS innenfor byggebransjen, formalet er a
gke interessen for og kunnskapen om HMS blant arbeidsgivere, spesielt sma og
mellomstore bedrifter. Inspeksjoner er i hovedsak anmeldte, og har som formal a forbedre
HMS-arbeidet i virksomhetene, ikke & straffe dem som bryter regelverk. Pa bedrifter med
fagforening deltar en representant for arbeidstakere, uten deltar ingen representant fra de
ansatte.

I 2007 var det 7000 ulykker innenfor bygge bransjen, hvorav 95 dadsulykker og 1650
alvorlig skadde. Dette gir en ulykkesrate pa 11,58 per 1000 ansatte, raten for dgdsulykker
er pa 15,7 per 100 000 ansatte, raten for alvorlige ulykker 0,27 per 1000 ansatte. Dette
innebaerer at raten for dedsulykker er mer en dobbelt sa hay som i Norge og for andre
ulykker tre ganger sa hay. Inspeksjoner viser at arsakene til darlig HMS er uaktsomhet,
manglende kunnskap og at risiko ignoreres. Regler om arbeid i hgyden, sikker bruk av
installasjoner og elektriske innrettinger var i 2004 ikke fulgt pa halvparten av alle
byggeplasser. Pa halvparten av arbeidsplasser med mindre enn 20 ansatte, og en fjerde del
av alle arbeidsplasser, fant inspeksjoner at det var for hgye verdier av helseskadelige
faktorer. Videre fant inspeksjoner at over halvparten manglet personlig verneutstyr.
Vedtaket om umiddelbar stans ble fattet 17000 ganger i 2004.

Partsamarbeid

Regel om partsamarbeid finnes tydelig. For eksempel eksisterer det ingen dialog pa sektor
niva mellom arbeidstaker- og arbeidsgiversiden. Bakgrunnen for dette er igjen at
fagforeningene ikke er representert i private virksomheter. Det finnes heller ingen kultur
for en slik dialog, og tilliten mellom partene er ikke til stede. Den systematiske
tilneermingen til HMS er ikke like tydelig i Polen som i Norge. | Polen fokuseres det i stor
grad pa sjekklister. Disse er utarbeidet av arbeidsinspektoratet, noe som kan bidra til at
virksomheter i liten grad selv foretar risikovurderinger, utarbeider planer for HMS-
arbeidet og fastsetter rutiner for & oppdage avvik. Det ser heller ikke ut for at
arbeidstakermedvirkning i form av verneombud er vanlig i Polen, det forekommer heller
ikke drgfting av HMS-tema med arbeidstakere. Videre er trepartssamarbeidet lite utviklet i
Polen. Det eksisterer ikke noe samarbeid pa sektorniva, og bakgrunnen for dette er lav
organisasjonsgrad i privat sektor og manglende tradisjon for dialog mellom parter.
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3.3. Rapporteringssystem og brukervennlighet
For & kartlegge og ivareta innmeldte hendelser og avvik, benytter @len Betong seg av

Synergi. Synergi er et IT-basert dataverktgy som er bygd opp av ulike moduler og danner
ogsa grunnlaget for bedriftens 1T-systemer, med ulike tilpasninger til @len Betong. Oppgaven
vil her fokusere pa IT-modulen som ivaretar og registrerer brukernes innrapporterte hendelser
og avvik og hvordan brukervennligheten fremstar. Rapportering av hendelser og avvik
registreres i hovedsak pa samme sted og enhet som timefaring. Det er ogsa mulighet for a
rapportere pa pc, smart telefon og papir. Likhet for all registrering digitalt krever ansatt nr.
eller innlogging. Registrering pa pc muliggjer opplasting av eventuelle vedlegg, bilde, osv.
Det er gjennomfart flere forklarende mgater, men det kan sies at opplaring i stor grad har
foregatt i plenumsundervisninger. Plenumsundervisninger gir i mindre grad deltakere
mulighet for & teste ut om vedkommende har forstatt det som ble fortalt og vist. Ellers blir det
opp til hver enkelt & sgke hjelp hos IT personell eller annet personell som kjenner

fremgangsmate.

e Likhet for all registrering: valg av sted, dato og kl., beskrivelse av hendelse/avvik,
eventuelle vitner.

e Faorst redegjeres alternativ for bergringsskjerm. Alle valg pa skjerm har forklarende
beskrivelser pa norsk og engelsk, sprak velges ved a trykke pa nasjonen flagg som
finnes pa skjerm. Ved innmelding av hendelse/avvik gjeres dette ved a bergre skjerm,
deretter synliggjares ulike felter som gir valg, som timefaring eller rapportering. Steg
2. er valg av sted for hendelse/avvik, her synliggjares en rullegardin hvor melder
berarer. det sted hvor hendelse/avvik skal registreres mot, dette legger seg synlig pa
skjerm. 3. dato og klokke for hendelse/avvik fares, 4. en beskrivelse av hendelse/avvik
fares pa skjerm, eventuelle vitner. 5. trykk send. Opprinnelig skjermbilde blir synlig.

e For registrering pa pc er fremgangsmaten forholdsvis lik som bergringsskjerm. Mens
pa bergringsskjerm ma all tekst tastes inn ved bergring, er dette noe enklere og raskere
pa pc med tastatur.

e Registrering med applikasjon pa telefon og nettbrett har ogsa lik fremgangsmate som
pc. Den mest synlige ulikheten er brukervennligheten til telefon, det blir mindre
forhold pa skjerm.

e Siste alternativ er registrering med papirversjon. Samme prosedyre, men kan gjares

anonymt eller synlig. Ogsa det minst brukte alternativet for a registrere.
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Sommeren 2015 ble en versjon tilpasset mobil og nettbrett tilgjengelig. Resultatet av dette
arbeidet ble en app som har veert i stadig utvikling. Applikasjonen krever innlogging og gir
tilgang til personsgk, personal- og HMS handbok, rapportering av hendelse eller avvik og
timefaring. Dette er bare noen av de viktigste muligheter som na er tilgjengelig pa smart

telefon. Lasningen er tilgjengelig for alle ansatte som er bruker av en smart telefon.

Tilgang til de forskjellige interne system tildeles etter behov og stilling. Den digitale
Igsningen har na gjort det mulig & sortere i starre grad. Dvs. muligheten for 4 tildele ulike
tilganger til system og informasjon som er relevant for hver enkelt ansatt og arbeidsomrade.
Dette gir nd ogsa mulighet for tilgang til dokumenter som ansatte uten pc tilgang ikke har
kunnet benytte seg av tidligere. Dermed tilbys en enklere tilgang til ngdvendig informasjon
fra blant annet kvalitets- og HMS-prosedyrer. Dette er et stort skritt i riktig retning og gjer
informasjon til de ansatte bedre. Ved digital rapportering varsles omradeansvarlig leder via e-
post. | falge prosedyre skal han straks sjekke innhold og gjere ngdvendige vurderinger. HMS-

relaterte meldinger skal ogs& behandles i AMU far lukking™.

3.3.1. Rapporteringsstatistikk
Bilde under gjengir bedriftens samlede del av innrapporterte saker de siste 6 mnd. Oppsettet

er tatt med for & illustrere et statusbilde og hvordan virksomheten lett kan ha oversikt. |
visning innbefattes virksomhetens hele samling av rapporteringer om ugnskede hendelser,

avvik og forbedringer bade for HMS og kvalitet fra virksomhetens samlede sysselsatte.

- Syneigi (0B - “Blen Betong AS™) [-151]

Rapporter + Vankige cppaver +

2 L IR o~ 2 16 o5
1oy B 0y — su < T [ ne el »
Eﬂfﬂ m o B el LB __d Lok M L 205 (

Usemame: gt. Seevice: 0B_SOL

Bilde 2. Statusbilde rapportering

> Avviksprosedyre for @len Betong
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4. Fem prinsipper for & prioritere rapportering
| dette kapittelet belyses rapportering fra noen ulike perspektiver. Farst belyses grunnlag for

rapportering, deretter viktighet av rapportering og viktigheten av dekkende tiltak. Deretter
presenteres hvilke konsekvenser mangelfull rapportering kan fare til. Avslutningsvis
presenteres Rasmussens flerfasemodell som viser hvordan ulike faser pavirker hverandre i et
moderne samfunn. Rapportering kan ogsa sees fra et kvalitets perspektiv og inngar ofte i
samme system som hendelse og avvik rettet mot HMS. Det kan vere nyttig a legge til rette
for dette, dvs. & ha et system for registrering av hendelser, avvik og kvalitet. En annen viktig
dimensjon av rapportering er a ta vare pa, og ta l&erdom av vare feil, samt at ogsa oppgaver

som gikk bra ma ikke glemmes.

4.1. Grunner til & rapportere
De siste to-tre tiar har industrien sett en betydelig endring i kompleksitet, effektivitet. Utstyr

betjenes ikke i samme utstrekning som fer pga. teknologiske endringer. @len Betong er intet
unntak i denne sammenheng. Uavhengig av hvilke aktiviteter som utfgres, sa medfarer arbeid
en betydelig risiko for helse, miljg og sikkerhet. I det verdiskapende arbeidet er det i stor grad
den skarpe enden'® som utfarer det «farlige» arbeid. Hvor ofte vi benytter oss av valg som «vi
far ta den farste og beste lgsningen» er usikkert. Men det er individuelle beslutningsvalg som
styrer de ulike beslutninger vi tar. Dette farer oss videre til de beslutningsvalg som tas og
som ledelsen ikke har noen videre kontroll over. Sjelden observerer ledelsen arbeidet som
skapes og de har begrenset mulighet til a gripe inn til enhver tid — de ma stole pa sine
arbeidstakere.

Wasilkiewicz hevder i sin masteroppgave at avviksrapportering er et ledd i sikkerhetsstyring,
og fremhever her avviksrapportering som viktig for at ledelsen skal kunne gjare forbedringer
og styre sikkerheten i riktig retning. (2014 s.70). Reason(1997) hevder at det kan veere sa
mye som 80-90 prosent av alle ulykker som skyldes menneskelig svikt. Reason(1997) hevder
i det fglgende at ulykker er forskjellige alt etter hvor i organisasjonen de forekommer og

derav krever ulike metoder for & styre risiko(1997 s.61). Dette forsterker tanken om at

ledelsen ikke evner & kontrollere all risiko. Den skarpe enden er budbringerne og rapporterer
farer. Reasons teori om menneskelige feil styrker viktigheten av Wasilkiewicz sitt synspunkt

om avviksrapportering. Wasilkiewicz forteller videre at uteblivelse av avviksrapportering

1% De som utfarer det viktige og fysiske arbeidet p& gulvet
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farer til at ledelsen mister muligheten til & overvake farer og derav far begrenset mulighet til &
forbedre sikkerheten(2014 s.70).

Det er en tankevekker at 80-90 prosent av feil kan relateres til menneskelige feil. 80-90
prosent er et forholdsvis hgyt tall. Ser vi pa prosenten isolert og sammenligner den med antall
rapporterte saker i @len Betong vil det naturlig avdekkes et sprang mellom variablene. Selv
om ikke disse variablene lar seg sammenligne direkte, er det en tankevekker. Dvs. at det kan

trekkes en forelgpig tilnaerming til at underrapporteringen faktisk er reelt tilstede.

Hendelser og avvik som forekommer ma ledelsen og de ansatte tilstrebe hgyt fokus og god
styring pa. Toppledelsen hevder det, men mellomledelsen ma tydeliggjare sin plass i
sikkerhetsarbeidet i langt starre grad ut til alle sine ansatte. Hope(2015 s.7)hevder at det er et
sentralt poeng & fremheve mellomlederen som en leder, med fokus pa hvilket ansvar og
hvilken rolle denne gruppen medarbeidere har. Mellomledelsen sammen med formenn, er
ofte tett pa det verdiskapende arbeidet. Dette samsvarer ogsé med AMLY § 2-2(3)
Arbeidstaker som har til oppgave a lede eller kontrollere andre arbeidstakere, skal pase at
hensynet til sikkerhet og helse blir ivaretatt under planleggingen og utfgrelsen av de
arbeidsoppgaver som hgrer under eget ansvarsomrade. Det hevdes ikke her at hovedledelsen
pa noen mate fritas for sikkerhetsoppgaver, men heller at mellomledelsen tilnaeermer seg

sikkerhets- og rapporteringsarbeidet i mye stgrre grad.

4.2. Hvorfor belyse viktighet for rapportering?
An effective flow of safety-related information is the lifeblood of a safety culture.
Reporting is only the beginning of course: in order to learn and improve,
organizations must actually do something with the information recived(Dekker 2006
$.171) .
Sikkerhetskulturen vil omtales naermere i kapitel 7. Dekker setter med dette en standard for
rapporteringsarbeid. Tidvis kan det leses i ulike artikler og tidsskrifter at rapporteringsarbeidet
ikke gis en tilfredsstillende status i sikkerhetsarbeidet. Helsesektoren har blant annet fatt mye
negativ oppmerksomhet pa grunn av underrapportering som falge av at rapporter f.eks. blir
liggende hos ledere uten at noe skjer med disse eller at det vises en negativ holdning til

rapportering.

7 AML - arbeidsmiljgloven
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Tidligere ble Reason nevnt med 80-90 prosent menneskelige feil, det er ikke dermed hevdet at
alle disse ender i fysiske feil. I stor grad gar det meste fint, og Hollnagel kan underbygge
Reason i det foregaende. Hollnagel har to perspektiver pa sikkerhet Safety | og Safety .
Overordnet hevder Hollnagel at i mange tilfeller har vi ingen anelse om hvorfor det gikk sa
bra som det gjorde, men vi har ofte en ide om hvorfor det ikke gikk sa bra, nar det gikk
galt(2014 s.3). Rapportering etter Hollnagel's vinkling kan vaere en grunnleggende faktor for
a bygge en sikker arbeidsplass. | forhold til dette er det mindretall som analyserer hvorfor det
gikk sa bra som det gjorde(safety 1), mens det tilharer flertallet a analysere det som gikk
galt(safety I).

Reason(1997) hevder at det ikke finnes absolutt sikkerhet, dvs. alt vi utfgrer er forbundet med
en viss risiko. Her skulle enn tenke seg at ledere i starre grad burde statte seg pa Reason og
Hollnagels synspunkt, og oppfordre til & rapportere mer for a bli bedre. Noe som o0gsa kan
underbygges med en artikkel fra Handelshgyskolen Bl, publisert i forskning.no®. Her hevder
Heidi Haivik falgende om varsling, ledelsen ma se pa varsling som et bidrag til en mer

effektiv organisasjon, og innta en positiv holdning.

At rapportering inngar som en del av sikkerhets- og risikostyringsarbeidet, levner vel liten
tvil. Haivik nevner videre fglgende, det er helt avgjgrende at ledelsen viser en positiv
holdning, og i ord og handling gnsker varsling velkommen. Organisasjonen har egen
interesse av at feil avdekkes og ordnes opp i(ibid Hayvik). Begge synspunkt fra Haivik er
underbyggende for rapportering og sikkerhetsarbeid og kan stattes fra flere hold.

Hollnagel(2014 s.183) presenterer sine to perspektiver pa sikkerhet som tilnermes

rapporteringsarbeidet ved at forhold som avdekkes ma tas leerdom av i sterre grad:

e Safety | is the condition where the numbers of adverse outcomes (accidents, incidents,
near misses) is as low as possible. Safety-1 is achieved by trying to make sure that
things do not go wrong, either by eliminating the causes of malfunctions and hazards,
or by containing their effects.

Safety |, oppnas ved i farste omgang a avdekke arsakene til at det ikke gikk som tenkt, eller

avdekke hvorfor det gikk galt. | neste omgang ma vi beskytte oss med tilstrekkelige barrierer

18 http://forskning.no/etikk-samfunn-ledelse-og-organisasjon-kommunikasjon-naeringsliv/2008/02/varsling-er-
verdifullt. Lest 03.10.2015. Hgivik's presentasjon: sikring av varslerens rettsvern — er det nok med lover og
interne regler?
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og/eller eliminere farer til en lavest mulig betydning. Noe som ogsa kan relateres til en

tilstand for & unnga, og kan avdekkes i rapportering av avvik og hendelser.

e Safety Il is a condition where the number of successful outcomes is as high as
possible. It is the ability to succeed under varying conditions. Safety-I1 is achieved by
trying to make sure that things go right, rather than preventing them from going

wrong.

Safety Il, benytter seg av sikkerhetsbetydningen og kvalitetsbetydningen i stagrre grad.
Sikkerhetsarbeid er noe vi benytter oss av eller noe som vi statter oss pa for at noe skal ga bra,
kvalitet i at det gikk bra bygger vi inn slik at vi fortsatt kan sikre at ting gar bra. Det er i denne
sammenheng logisk & se pa hvorfor rapportering er viktig, ikke bare fordi leerdom tilegnes pa
bakgrunn av feil. Men fordi hver feil ogsa bringer oss inn pa et skonomisk sparsmal. Neste

steg er utarbeidelse av et fullgodt tiltak.

4.3. Gode tiltak og medvirkning - viktige elementer
Det kan vare utfordrende a sette dekkende tiltak pa saker, tiltak ma veere tilpasset den enkelte

sak. Hva skjer sa etter at en rapport er innmeldt? Kvaliteten pa tiltak og tilbakemelding kan ha
bade pluss og minus sider, men tilbakemeldingen er av stor betydning for tillitsforholdet
mellom melder og behandler. | falge Hollnagel er tilbakemelding av foreslatte tiltak av stor
betydning(2014 s. 12). Bedriften ma derfor se tiltakets effekt i sammenheng med den
avdekkede risiko, og ressursbruken som ma tilfgres for a gjare et forebyggende tiltak. Tiltak
ma tilstrebes i medvirkning med ansatte(AML § 4-2). Det er en forutsetning at ledelse og
medarbeidere har et reelt samarbeid i medvirkningsprosessen. Ledere ma vise medarbeidere
tillit til at de kan og vil bidra til & lgse utfordringer, selv om det er ledelsen sitt ansvar at tiltak
gjennomfares(Koren & Lindge 2013 5.171).

Tiltaket bar ogsa dokumenteres i samme dokument som rapporten for gkt oversikt. Utforming
av tiltak som er dekkende for avvik og hendelser bar utfares pa et sa tidlig tidspunkt etter
avvik eller hendelse som mulig, og senest nar arsaken er kartlagt. Videre foreslas her to typer
tiltak:

e Straks- og kompenserende tiltak — kan vere tiltak som er midlertidige og iverksettes

frem til korrigerende- og langsiktige tiltak er utformet og iverksatt. Dette kan f.eks.
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vaere avsperring av omrade, utkobling av maskin, ekstra vakthold som falge av at det
ikke er mulig a gjare tilfredsstillende tiltak umiddelbart.

e Korrigerende- og langsiktige tiltak — tiltak som fjerner arsaken til avvik/hendelse og
hindre gjentakelse. Dette kan veere en defekt sikkerhetsbryter som fglge av en spesiell

slitasje, som fysisk byttes med en ny og arsaken til skaden pa bryter ma elimineres.

Effekten av tiltak bgr alltid evalueres i medvirkning med arbeidstakere. Var tiltaket
utilstrekkelig bar det snarest utformes et nytt. Farst nar evalueringer av tiltak kan
dokumentere tilfredsstillende resultater, kan evaluering avsluttes og saken lukkes. Til na er
det sett pa ulike grunner og viktighet for rapportering og gode tiltak. Hvordan stiller

rapporteringsarbeidet seg nar mangelfull blir til konsekvenser.

4.4. Konsekvens som fglge av mangelfull rapportering
«You have nothing to fear if you you've done nothing wrong»(Dekker 2012 s.14) Fglgene

av mangelfull rapportering kan veere mange og hgyst ulike i utfall. Men hva er arsaken til at
ansatte’® velger & ikke rapporterer inn avvik eller hendelser som de vet kanskie vil fare til en
hendelse pa et tidspunkt? Dekker peker pa har du sett eller gjort noe, sa rapporter(2012). For a
illustrere dette gjares det med et kort eksempel, her tas det utgangspunkt i en hvilken som
helst produksjonsmaskin, maskinen utgjar enn viss risiko ved feil bruk. Maskin-produsenten

har derfor utstyrt maskinen med ulike typer sikkerhetsinnretninger for & unnga klemskader.

| eksempelet er det kun en person som betjener maskinen til daglig, en dag svikter en
sikkerhetsbryter, men operatgren kjenner godt til maskinen og gjer en endring slik at
maskinen kan fortsette & produsere. Det var ikke ny sikkerhetsbryter tilgjengelig. |
beste mening produserer operatgren videre, operatgren kjenner problemet. Til na
fungerer dette tilsynelatende bra og kun operatgren kjenner til den defekte
sikkerhetsbryteren. Neste dag er den faste operatgren syk og hjemme — ingen kjenner
da til at maskinen utgjer en potensiell fare. Leder plasserer naturligvis en ny operatgr
pa maskinen. Etter kun kort tid pa maskinen er arbeidsdagen over for den nye

operatgren pga. klemskade.

Dette er et fiktivt, men realistisk eksempel som illustrerer hvilken konsekvens mangelfull

rapportering kan fare til. | et reelt tilfelle kunne de bakenforliggende arsaker veere flere. Jeg

19 dette menes alle ansatte
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velger 4 statte eksemplet pa Kaufmann & Kaufmann syn pa handlingsalternativer. Disse
dreier seg om hvor godt egnet et bestemt alternativ er til en oppgave eller et behov. Ofte
finnes det flere alternative handlinger som kan fare til motsetningsforhold til hverandre, og vi
ender opp i et dilemma i valgbeslutning(2015 s. 214). Operataren valgte dessverre galt

alternativ i denne handlingen.

| etterpaklokskap ser vi at det var et darlig valg operataren gjorde et valg, som farte til en
ulykke pa en kollega. Etter en slik hendelse dukker det opp flere spgrsmal i etterkant. Hvem
sitter nd som den «skyldige» i eksempelet, arbeidsgiver, medarbeider som er syk hjemme eller
leder etter AML § 2-3(3)? Hadde operatgren rapportert inn avvik ville det veert leders ansvar a

ta avgjegrende valg i eksempelet.

Arsaken til ikke & rapportere kan veere flere. Kanskje hadde leder og operatgr et mindre bra
tillitsforhold, var tidspress medvirkende, darlige erfaringer med tilbakemelding, osv.
Operatgren valgte a ikke melde dette, verken muntlig eller skriftlig. Leder havner ogsa i en
utsatt posisjon i tilfellet. Store deler av rapporteringsarbeidet bygger pa en gjensidig tillit.
Dekker's(2012 s.53) peker pa tillit mellom medarbeider og leder slik:

«Trust is necessary if you want people to share their mistakes and problems with others. Trust
is critical. But trust is hard to build, and easy to break”

Viktigheten av tillit og interaksjon til systemet og ledelsen tynnslites om Dekker sin tolkning
av tillit legges til side. Det er derfor mulig a generalisere i denne tilneermingen. Kaufmann &
Kaufmann beskriver tillit som en positiv forventning til en annen person og er selve
hjernesteinen, og underbygges av begreper som beslutningsevne, kreativitet og evnen til &
kommunisere(2009 s.358). Det motsatte vil bli at medarbeidere vil forholde seg passive
ovenfor lederens pavirkningsforsgk. | vart eksempel kan ledernes tillit til operatar bli svekket
etter Kaufmann & Kaufmann's beskrivelse av tillit. Om tillit og effektivitet til
rapporteringssystem hevder Reason etter O Leary og Chappell falgende; at det er av hgy
viktighet at de som rapporter vises stor tillit. Tillit i form av at varsling av egne feil vektlegges
med spesiell viktighet. Uten & vise tillit til den som rapporterer kan fglgene bli at sannheten
glattes over og viktig informasjon uteblir. VVerst tenkelig utfall kan bli at de som rapporterer
mister tilliten til organisasjonen og rapporter uteblir helt(Reason 1997 s. 197).
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4.5. HMS i et sosio-teknisk perspektiv
Hver dag utsettes vi for ulike former for risiko. Ogsa i arbeidslivet omgir vi oss med en

mengde ulike farer og risikoer og organisasjonen palegges dermed et felles sikkerhetsansvar.
For & illustrere dette benytter jeg meg av modellen til Rasmussen(1997), «sosiotekniske
system». Modellen er forklarende for hvordan de ulike nivaer i arbeidslivet peker pa og
pavirker hverandre, bade innenfor og utenfor systemet. Hvordan star modellen seg til
rapportering av hendelser og avvik? Myndighetene stiller krav om at bedriften skal kartlegge
farer gjennom risikovurderinger og registrering av hendelser og avvik. | forhold til dette viser
modellen hvordan nivavise faser pa ulike mater og nivaer pavirker bedriften i forhold til hva
som gjelder som myndighetskrav, og hvordan bedrifter igjen palegger sine ansatte krav. Dette
kan skje ved at et lavere niva i modellen tolker incentiver og retningslinjer ovenfra pa ulik
mate eller at det er darlig kommunikasjonsforhold mellom nivaene. Noe som igjen kan skape
utfordringer for ulike grupper i systemet. Dette apner igjen for at lavere niva gnsker a styre
informasjonen opp i systemet(top-daown). Dette kan vare underrapportering pa en side og pa

den annen side kan veere preget av andre negative faktorer, som uenighet, mistillit osv.
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Figur 4. Det sosiotekniske system. Rasmussen(1997). Lant av Wasilkiewicz 2014
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4.6. Myndigheter og tilsynsorgan om tilsyn og avvik
Tilsynsorganene utfgrer en rekke tilsyn rettet mot avvik og rapportering etter myndighetskrav.

Organene skal utfare myndighetskontroll og iverksette reaksjonsformer dersom det avdekkes
awvik fra myndighetskrav(Hempel Lindge m.fl. 2012 5.19) Tall fra DSB® publisert 13.05.14
pa DSBs nettside viser at det er gjennomfart 736 tilsyn hos utvalgte virksomheter over hele
landet, i hovedsak innen hotell, servering og naeringsmiddelindustri. Her avdekket tilsynet at
mer enn hver fjerde virksomhet manglet et skriftlig system for avvikshandtering. Samtidig
vises det ogsa til at store virksomheter i starre grad hadde systemer som ivaretar dette pa en

tilfredsstillende mate.

NSO farer tilsyn med industrivern pliktige virksomheter i Norge. Industrivernforskriften §
5, peker pa at virksomheten skal utarbeide en oversikt over ugnskede hendelser. Med
bakgrunn i Industrivernforskriften § 5, forespurte undertegnede NSO om statistikk pa
rapporteringer av ugnskede hendelser og fremmedarbeidere etter tilsyn hos virksomheter.
NSO kunne ikke vise til noen form for virksomhetsstatistikk eller annen konkret materiale om
avvik og ugnskede hendelser. Derimot kunne NSO bekrefte at sa neer alle avvik som var
avdekket under tilsyn var lukket. De tilfeller som endte i reaksjoner fra NSO tilhgrte mindre
tallet. Generelt hevder NSO at industrivernpliktige virksomheter har godt grep om

avvikshandtering og kvalitetssikring.

Arbeidstilsynet?® ble forespurt samme problemstilling, men uten spgrsmal om
fremmedspraklige. Heller ikke arbeidstilsynet kunne fremlegge noen statistikk eller konkret
informasjon over antall virksomheter eller i hvilken grad disse farte en kontroll med
rapporterte ugnskede hendelser og avvik og mengde rapporteringer. Derimot kunne Winge
vise til at det i 2014 ble utfort 562 tilsyn og undersokt om virksomhetene kunne vise til «...et,
eller flere eksempler pa tiltak gjennomfart pa bakgrunn av innkommende avviksmeldinger de
siste 12 manedene?». | 23 prosent av disse tilsynene valgte inspektgren a registrere verdien
«Nei». | samme tilsyn og antall tilsyn valgte inspekteren a registrere «nei» i 37 prosent av
tilfellene: pa om arbeidstakerne hadde fatt oppleering i avvikssystem.

Tilsyn ble utfart i falgende naeringer: overnatting- og servicevirksomheter og industri.

2 Direktoratet for samfunnssikkerhet og beredskap

2L NSO — Neringslivets sikkerhetsorganisasjon(spesialradgiver Bjarn Egil Jacobsen NSO)

22 Spgrsmal til arbeidstilsynet. Farer arbeidstilsynet noen form for oversikt med i hvilken grad virksomheter er
gode pa avvikshandtering?(Seniorradgiver Asgeir Winge 15.06.15)
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Dvs. at av 562 tilsyn kunne ikke 129 virksomheter vise til gjennomfarte tiltak pa
innrapporterte saker, og 207 virksomheter hadde ikke tilstrekkelig opplaering i

avvikssystemet.

En fellesnevner ved alle tilsynsorgan er at de skal utgve myndighetskontroll og iverksette
mulig reaksjonsformer nar det avdekkes avvik fra myndighetskrav. Tilsynsorgan har ulik grad
av faglig og rettslig uavhengighet, og det er mange forskjeller nar det gjelder rammevilkar,
organisering, roller og bruk av virkemidler mv.(Lindge, Kringen & Braut 2012 s. 19).

4.7. Hva hevdes om rapportering?
Rutiner er pa plass i HMS-systemer, men at disse ikke er godt nok kjent blant ansatte og/eller

at de ikke fgrer til handlinger. Dette gjelder eksempelvis for skiftelige avvikssystemer.
Gjennomgaende kan det synes som om ansatte ikke har tilstrekkelig kunnskap om hensikt og
bruk av avvikssystemet. Ofte er det ikke omforent oppfatning av hva som er et «avvik» og om
det skal meldes fra om. En del virksomheter kategoriserer og analyserer heller ikke de
avviksmeldinger som kommer inn. Dermed mister man oversikten over hyppighet og
alvorlighetsgrad. I tillegg far melder i mange sammenhenger ikke tilbakemelding pa hva som
gjares i etterkant. Prosjektet har vektlagt hvordan avvik behandles i de besgkte bedrifter(pa
lag 2011-2012)%.

Likheten her blir at verken NSO eller Arbeidstilsynet besitter oversikt over virksomheter og i

hvilken grad virksomheter etterlever krav om kontroll pa ugnskede hendelser og avvik.

| en undersgkelse publisert i sykepleien®* 03/2015 hevdes det at nytteverdien av & melde
avvik er meget begrenset. Her vises det til at sa mye som en tredel av avviksmeldinger mates
med taushet hos ledelsen og at ingenting mer skjer, mens atte av ti sier de meldte inn avvik.
Samtidig understreker Norsk Sykepleier Forbund viktigheten av & melde avvik. En anonym
kilde i Sykepleien hevde at avvik stoppes hos mellomledelsen, vedkommende kalles «knut»,
men vil forbli anonym. pga. frykt for egen arbeidssituasjon. Arbeidslivsekspert® Henning
Jakhelln gar til det skritt og hevde at arbeidstakere ber tenke seg godt om fer de varsler.

Bakgrunn for dette er frykten for blant annet & miste jobben. Jakhelln hevder ogsa at det til

28 «Arbeidstilsynet publiserte i sin fagrapport «pé lag 2011-2012»
2% sykepleien utgave 03.2015 «liten nytte av & melde avvik» s. 32
% Varsling — en risikosport. Aftenposten publisert 03.03.2015, lest 14.10.2015

Side 45 av 133



Rapportering av hendelser og avvik for bedre HMS.

syvende og sist er arbeidstaker som sitter med bevisbyrden, ikke arbeidsgiver som AML § 2-
4(3) hevder.

Dette viser at det ut fra myndighetstilsyn til en viss grad er like trender for flere virksomheter.
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5. Utenlandsk arbeidskraft og utfordringer
| det siste 10 ar har norske bedrifter benyttet seg i stadig gkende grad av utenlandsk

arbeidskraft, spesielt fra gst-europeiske land. I stgrst grad benyttes dette innen bygg & anlegg
og industri. Pa grunn av et hgyt aktivitetsniva i norsk nearingsliv er Norge blitt et attraktivt
arbeidsmarked. Denne arbeidsinnvandringen er ikke uten videre uproblematisk, det medfarer
vesentlige utfordringer som, sprakproblemer, ulik sikkerhetskultur og et annet forhold til
f.eks. Norsk arbeidsmiljglov. | den forbindelse vil resosialisering veere en form for
sosialisering som aktualiseres. Hvis ikke kan kulturkollisjon og lojalitetskonflikt bli
fremtredende. Arbeidstilsynet® peker pa sprakutfordringer som en av flere kritiske faktor ved
bruk av utenlandsk arbeidskraft. Mange utenlandske arbeidstakere behersker ikke norsk, og
arbeidstakere fra ulike land behersker ikke hverandres sprak og kjenner ikke hverandres
kulturer(ibid s.3). Kaufmann & Kaufmann peker pa brudd i kommunikasjonssambandet og
kognitiv dysfunksjon. Med dette menes at saksforhold tolkes ulikt og ut fra egen synsvinkel,
hvor det kan bli et avvik i tankegang og andre yrkesgruppers synsvinkel(2015 s. 420). Neste
faktor som arbeidstilsynet peker pa er, hvordan fremmedspraklige grupper forholder seg til
sma maktforskijeller og flate strukturer som i norsk arbeidsliv. I norsk arbeidsliv regnes leder
0g ansatt i stor grad som likeverdig, underordnede involveres i beslutninger og det forventes
at alle tar ansvar for egen situasjon. Det kan veere utfordrende & takle denne arbeids- og
ledelsesformen for fremmedspraklige. Slike overganger kan fgre til at fremmedspraklige blir
mindre selvstendige, tar mindre initiativ og forventer mer veiledning. Dette kan resultere i

darligere sikkerhetskommunikasjon, og darligere sikkerhetsoppleering(ibid arbeidstilsynet).

Tall fra Statistisk Sentralbyrd (SSB)*'viser at det fra 2002 til utgangen av 2012 var en gkning
i polske arbeider fra 3784 sysselsatte til neermere 51000 ved utgangen av 2012. Fra Litauen,
var det i 2002, 325 sysselsatte ogsa denne gruppen gkte frem mot utgangen av 2012, til 18200
sysselsatte. Det er i hovedsak mannlige arbeidsinnvandrere. Rogaland var det fylket med
starst sysselsetting av utenlandske arbeidere fra gst europeiske land i 4. kvartal 2014, med en
andel p& 69,3 %%. Tallene gjenspeiler seg i andel polske og litauiske arbeidere som for tiden

er sysselsatt i bygg og anleggsnaringen i Norge.

%6 Arbeidstilsynet publikasjon, forstar du hva jeg sier?

27 http://www.ssb.no/arbeid-og-lonn/artikler-og-publikasjoner/_attachment/151654? ts=142b3106368. (lest
25,09,15)

%8 http://www.ssb.no/arbeid-og-lonn/statistikker/innvregsys/. (lest 25,09,15)
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5.1. Sprak og skadestatistikk blant utenlandske arbeidere
Som falge av gkt arbeidsinnvandring og pafglgende sprakproblematikk gker risikoen for

misforstaelser i kommunikasjon, hevder Kaufmann & Kaufmann(2015). | en FAFO-
undersgkelse(Polonia 2010) blant polske arbeidere beskriver Friberg & Eldring
sprakferdigheter blant polske innvandrere som begrensede. Der ble polske innvandrere spurt
pa en skala pa 0-5, der 5 var best. Etter undersgkelsen viser Friberg & Eldring at 34 prosent
gav seg selv skaren 0, mens 29 prosent gav skaren 1, dette bekrefter begrensede sprak
ferdigheter(2011 s.91). Undersgkelsen var utfart i Oslo, men det er trolig at dette kan
generaliseres til & gjelde for store deler av populasjonen som inngar i den polske
arbeidsinnvandringen. Kvinner kunne i samme undersgkelse vise til noe bedre
sprakferdigheter(ibid). Ut fra dette vil det veere narliggende a tenke seg at sprakproblemer

pavirker sikkerheten.

Ser vi pa arbeidstilsynets statistikk for skader og omkomne blant utenlandske arbeidere, vil vi
ogsa her se visse sammenlignbare trender. Arbeidstilsynet forteller om statistikk pa
utenlandske arbeidere, og ikke arbeidere fra gst-europeiske land. Selv om det oppgis 15
omkomne med polsk statsborgerskap, dette kan gi sammenligningen en viss svakhet. |
arbeidstilsynets rapport(kompass nr.3) var det i perioden 2011-2014, 19 prosent omkomne av
totalt med utenlandsk statsborgerskap. Nesten halvparten av disse hadde polsk
statshorgerskap(15 omkomne). Flest i bygg og anlegg, hvor 30 prosent av alle omkomne
hadde utenlandsk statsboerskap, mens 2014 viste til hele 33 prosent(14 av 43), en gkning for
bygg & anlegg. Tallene er i sin helhet hentet fra Kompass nr. 3, og omfatter fglgende
neringer: industri, bygg og anlegg, transport og lagring, og jordbruk. Analysen fra
arbeidstilsynet viser til at menneskelige forhold var den mest dominerende utlgsende
arsaksforhold til dgdsulykker i alle de fire nzringer, mens de bakenforliggende arsaker viser

et helt annet bilde med flest organisatoriske og tekniske arsaker(ibid).

Vestlandet hadde i perioden 2009-2014 langt flere arbeidsdedsfall enn de gvrige regioner i
Norge. Alsos(2007 s.7)peker i denne sammenheng pa at det er en betydelig forskjell i
ulykkesraten mellom Norge og Polen, henholdsvis 2,98 pr. 1000 sysselsatte i Norge mot
11,58 i Polen. Alsos kan ogsa bekrefte at det er intensjonene med regelverk som ikke blir
oppfylt i like stor grad i Polen som i Norge. I tillegg bekreftes det at 86 prosent av norske
arbeidsgivere som har polske arbeidere ansatt hevder at disse trenger betydelig opplaring i
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HMS-regelverk®, til tross for at regelverket er forholdsvis likt utformet. Indikasjonen viser at
regelverket praktiseres svart ulikt i Norge og i Polen. NSO, kan bekrefte at
fremmedspraklige medarbeidere gir virksomhetene betydelige sikkerhetsmessige utfordringer

i arbeidet generelt. Dette er i trad med undersgkelser bade fra arbeidstilsynet og FAFO
rapporten.

2% Etter Kristin Alsos 2007 side 7, av @degérd m.fl. Fra @st uten sikring. Oslo 2007
% Neeringslivets sikkerhetsorganisasjon(bekreftet av Spesialradgiver Bjorn Egil Jacobsen i NSO)
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6. Risikostyring vs. Verdiskapende arbeid
Hendelses- og avvikshandteringen representerer en viktig del i en risikostyringsprosess og det

er derfor av betydning for problemstillingen at utfordringer vedrerende sikkerhetsstyring og
verdiskapende arbeid presenteres. Aven(2007 s.13) definerer risikostyring som alle tiltak og
aktiviteter som kan gjares for a styre risiko. Dvs. at definisjonen til Aven implisitt sier at
avvikshandtering og hendelseshandtering er en betydelig del av risikostyringsarbeidet. Aven
hevder videre at det tidvis kan oppsta konflikter mellom det & utforske muligheter pa den ene
siden og unnga tap pa den andre(ibid). Risikostyring er en kontinuerlig ledelsesprosess og
proaktiv handling som i bred forstand styrer og identifiserer risikobilde. Risikostyring er et
samlebegrep som er sammensatt av tre ulike hovedmomenter: Risikoanalyse, risikoevaluering

og risikokontroll.

Med en malsetning om best mulig & utvikle metoder for & balansere virksomhetens
verdiskapning og forlgpende vurdere og evaluerer risiko. Formalet med risikostyring er &
sikre den riktige balansen mellom det & utvikle og skape verdier, og det & unnga ulykker,
skader og tap(ibid Aven s.14). Her inngar a finne frem til og iverksette ulike sett av tiltak som
reduserer mulige skadevirkninger i stagrst mulig grad og opprettholde en tilfredsstillende
sikkerhetsmargin. Forklart pa en annen mate: ulike krav kan fare til at deler av organisasjonen
ender opp med a bli konfrontert med ulike malkonflikter som resulterer i at
sikkerhetsmarginen blir «ustabil».
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Figur 5. Model for risikostyring(Rasmussen 1996)
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Problematikken illustreres i modellen fra Rasmussen(1997). En naturlig konkurrent til
sikkerhetsstyringsarbeidet er bedriftens kontinuerlige bevissthet pa det verdiskapende
arbeidet(kostnadsreduksjon x tidspress). Betydningen av kontinuerlig verdiskapende kan i
tilnsermingen for den ukjente bli a trekke linjer mot uforsvarlig drift, men slik er det ikke ment
a forstas. Handteringen av samspillet mellom utnyttelse av utstyr, mannskap og

sikkerhetsstyring kan veere konfronterende, og ma hele tiden balansere i en sikker tilnerming.

Reason(1997) hevder at det ikke finnes den absolutte sikkerhet. Fordi balansegangen mellom
hayt fokus pa sikkerhet, som kan bidra til hgy sikkerhet, men gar pa bekostning av lav
lgnnsomhet og til det ekstreme en konkurs. Falgelig vil ogsa en ulykke péafare virksomheten
gkonomiske tap. Figur 4. er dermed forklarende i stor grad bade for Reason og Rasmussen,
men med noe ulik vinkling. Rasmussen(1997)illustrerer at det finnes er grense for hvordan
hayt fokus og oppmerksomhet rettet mot produksjon kan fare til svekket sikkerhet og gkt fare
for ulykker eller alvorlige ulykker. Arbeidere generelt er i stor grad innstilt pa & holde
produksjonen i gang, like ofte blir de samme arbeidere stilt overfor ulike oppgaver som
utfordrer prosedyrer og system. Deler av helheten blir usynlig. Innstillingen til & optimalisere
for best produksjon utsettes for faresignaler, uheldige handlinger og farlig improvisasjon.
Dette kan igjen resultere i sikkerhetsutfordringer som kommer pa «dagsorden», dvs. ikke

meldes som avvik mot f.eks. prosedyrer.
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Risiko kan handteres pa ulike mater. Tilgjengelige ressurser vil ofte spille en sentral rolle
sammen med hvilke ambisjonsniva som legges til grunn for hvordan vi handterer en risiko.

Aven(2007 s.16) presenterer fem sentrale metoder for & handtere risiko:
e Fjerne, Redusere, Optimalisere, Overfare og Beholde risiko.

Aven's sentrale metoder kan sees i en sammenheng med en hendelse. Her kan eksempelet om

sikkerhetsbryter brukes igjen.

Operatgren valgte som en konsekvens av manglende ny sikkerhetsbryter, og med sin gode
kjennskap til maskinen a fortsette produksjon. Operatgren velger & beholde og gker
dermed risikoen betraktelig for seg selv, og betydelig for den ukjente. Konsekvensen av

operatarens valg overfgres na til neste operater som dermed overtar maskinen.

Velger en sysselsatt™ & rapportere om en hendelse(eksempelet) kan vi si at den ansatte gnsker
fjerne eller redusere risiko ved & melde fra om feil. Et mulig utfall kan bli at leder ikke tar
rapporten alvorlig, lar den ligge inntil videre og glemmer. Implisitt velger na leder a overfare
og beholde risiko, uten a vite til hvilken konsekvens. | en oppsummering viser dette at
organisasjonen konfronter hele tiden ulike grupper, individer og organisasjonen med

malkonflikter som kan setter sikkerhetsmarginer i fare.

Nar vi na skal se pa bow tie modellen, er modellen a betrakte som en del av

risikostyringsarbeidet?

6.1. Bow Tie modellen og sarbarhet
Dersom vi har gode barrierer har vi generelt liten sarbarhet(Aven 2007 s.46). For 4 illustrere

dette tas det utgangspunkt i bow-tie modellen. Som figur 6. viser er den ugnskede hendelsen
plassert i midten, sikkerhetsarbeid har sin plass pa den proaktive siden. Basert pa hendelser
som kan oppsta, plasseres hendelsen pa den reaktive siden, da har en ugnsket hendelse skjedd.
Etter at den ugnskede hendelsen har inntruffet, vil det utvikles konsekvens-kjeder av ulik art.
Hvordan konsekvensene utvikler seg, er avhengig av arsaker og hvilke barrierer som er
etablert. Risikoanalyser og bruk av bow-tie modellen kan gi oss tilnserminger til hvordan
konsekvenskjeder vil opptre og hvilket omtrentlig utfall. Selv om bow-tie modellen er knyttet

til 2 omhandle kun en og en spesifikk ugnsket hendelse, kan den brukes i alle tilfeller av

3L | dette menes ansatt som hvem som helst i bedriften
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ugnsket hendelser, mulige farekilder og trusler. Til forveksling ligner proaktiv side av Bow-

Tie modellen pa en liggende ulykkes modell, figur 1.

Det er ikke uten videre enkelt a gi et entydig svar pa utfallet i en risikoanalyse.
Uforutsigbarheter i kilden kan gjere analysen bade enkel og meget detaljert. Det jeg vil fram
til her er at, tettere koblinger mellom den ugnskede hendelsen og den proaktive siden i bow-
tie modellen, en tettere kobling ved at ansatte melder inn avvik og hendelser de gjgres kjent
med. Risikoanalyser er analytiske metoder som kan fgre oss inn i uendelighet uten
medvirkning fra de ansatte. Dvs. risikoanalyser ma forega sammen med de som kjenner farer,
og ikke falle for fristelsen & risikoanalysere fra et kontor. Virksomheter som derimot har en
kultur etter Reason’s tilneerming om en informertkultur vil styrke medvirkning fra de ansatte.
Noe som kan avdekke rotarsak og arsakskjeder pa et tidligere tidspunkt. Hempel m.fl. hevder
at styrken med modellen retter sgkelyset pa den styring som skal sikre at barrierene fungerer
optimalt(2012 s.202).

‘ Kvalitativ analyse ‘ Bow tie modell ‘ Kvantitativ analyse

Barrierer
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Den proaktive siden hvor arsaker foreligger Den reaktive siden, konsekvenskjeder

Figur 6. Bow-Tie modellen

Séarbarhet

Hvordan ser sa modellen pa sarbarhet? NOU(2000)definerer sarbarhet som: de problemer et
system far med a fungere nar det utsettes for en ugnsket hendelse, samt de problemer systemet
far med & gjenoppta sin virksomhet etter at hendelsen har inntruffet. Dette taler for at
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sarbarheten knyttes til den reaktive siden i bow-tie modellen. Hva bygger vi sa vare antagelser
pa nar sarbarhet skal vurderes? Nar organisasjonen blir utsatt for en ulykke, er handtering av
endringer, pa individniva og pa organisasjonsniva noe som gjer organisasjonen sarbar,
arbeidere blir sarbare og det kan fare til kumulativt stress®*. S&rbarhet i
organisasjonstilnerming kan f.eks. knyttes til bedriftens verdier, eventuelle tap/skader pa
disse, medias omtale og i verstefall skade eller tap av ansatte. Pa individniva trekker Dyregrov
frem hendelser som regnes som ikke planlagte og er relativt bra, de representerer en trussel
mot noe som fales viktig, samt at en har begrenset eller ingen kontroll over det som

skjer(2012 s.140). En ugnsket hendelse kan inneholde elementer som dette.

Etter en ugnsket hendelse vil det bli stilt sparsmal om organisasjonen kjente til hendelsen via
f.eks. rapporter. Men vi kan ikke ukritisk hevde at sarbarheten reduseres som fglge av gode
risikoreduserende tiltak, som rapportering og derav skape avstand til kilden. Men det kan
hevdes at rapportering bidrar til gkt styrking. Sarbarheten er ofte selvforskyldt og det er mulig
a pavirke den ved a begrense og redusere den(Rausand & Bouwer Utne 2011). Her hevder
Hempel m.fl. at det ma gjeres et viktig skille mellom utlgsende arsak og en faresituasjon og
det systemet som skal absorbere de medfelgende virkninger(2012 s. 66). Kan vi utfra dette
hevde eller betrakte lav rapportering som en medvirkende fare til gkt sarbarhet med
tilnaerminger til reduserte barrierer? I den forstand «at dette viste vi jo om». Det er
narliggende a gjare seg tanker om at sarbarheten til individet kan gke som falge av at

rapportering uteblir. Samlet sett vil dette igjen fore til at organisasjonen ogsa far gkt sarbarhet.

%2 Né&r du som menneske faler deg sérbar, behgver du tillit til mennesker du stoler pa.
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7. Teori
For a kunne utdype problemstillingen og det empiriske grunnlaget gjares det i kapittelet rede

for ulike teorier for & kunne gi kunnskap om sentrale tema i oppgaven. Bakgrunn for
kapittelet er & danne et grunnlag for draftingen senere. Det er av interesse a se pa flere teorier
som dekker omradene sikkerhet, kommunikasjon og kultur for & tilneerme seg en ens retning
mot slutten av drgftingen. Ogsa de fremmedspraklige vil bli forsgkt dekket i et teoretisk
perspektiv. Her vil ogsa kapittel 4. bli viktig. Sikkerhetsteorier fra James Reason og Sidney
Dekker vil bli viktige bidragsytere til oppgaven, men jeg vil ogsa trekke frem elementer fra

andre forskere som bidrar med stgttende og/eller motstridende teorier.

7.1. Kultur begreper
Kulturbegrepet er vidt og brukes i en rekke sammenhenger innen organisasjon, samfunn,

sprak, trossamfunn, normer, sanksjoner, holdninger og arbeidsvaner. Nar en forsgker a danne
seg et bilde av hva som skjer i organisasjoner, er kulturelle forhold viktige forklaringsfaktorer.
Kulturer kan pa sikt fare til at grupper i organisasjonen utvikler ulike
minikulturer(subkulturer) om hva som f.eks. er akseptable og uakseptable handlinger eller
kulturer. Dette kan ofte veere vanskelig & oppdage. Schiefloe(2011 s. 135) omtaler kulturer
som kompliserte og sammensatte sosiale fenomener. | organisasjoner kan det eksistere
kulturer eller normer som ofte er helt uformaliserte i sterkere eller svakere grad, og kan veere
mer forklarende som dette; slik gjar vi det her hos oss. Noe som kan veere en del av det som
Schiefloe karakteriserer som kompliserte kulturer. Normer som omtales her er implisitte i den
forstand at vi ikke er alle kulturer bevisst.

Schiefloe & Mauseth Vikland(2/07)fremhever ogsa at kulturelle forhold er viktige
forklaringsfaktorer nar en skal forsta hva som skijer i organisasjoner, her nevner de, verdier,
holdninger, arbeidsvaner og vaeremater som viktige faktorer. Jacobsen og Thorsvik hevder at
studier av bedrifters organisasjonskultur styrker antakelsen om at kultur kan veere en viktig
faktor for a forklare organisasjoners suksess(2007 s. 115). Her synes det at forfatterne deler
synspunkt om det kulturelle begrepet. Ekmann presenterer pa bakgrunn av Perrow(1986)et
kulturbegrep av interesse. «Kultur er en oppskrift for hvordan ansatte og ledelse bgr handle i
gitte situasjoner. Om den nyansatte er blitt sosialisert inn i den «rette» kulturen, kommer de
automatisk til & handle i organisasjonens interesse»(2004 s.64). | de senere ar(80-90 tallet) er
kultur ofte blitt omtalt i en sikkerhetskontekst. Ofte sett i sammenheng med at bedriften vil

formidle organisasjonens sikkerhetsarbeid som en del av bedriftens kultur.
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7.2. Organisasjonssikkerhet
Hva er organisasjonssikkerhet? Reason(1997) bruker organisasjonssikkerhet og

organisasjonsulykker i hovedsak om sikkerhet og ulykker innen komplekse industrier som,
kjernekraft, luftfart og on- og offshore virksomhet. Dette er beskrivende for industrier hvor
begrensede og sma uregelmessigheter i sum kan fa store konsekvenser og fare til en
storulykke. Noe som kan veere delaktig, og som ofte kobles sammen med storulykker er
menneskelige feil(human error). Dekker stetter dette ved a hevde at menneskelige feil som
forekommer ender opp som et organisasjonsproblem(2006). Ikke fordi det skaper problemer
for organisasjonen, men fordi menneskelige feil opptrer i en stgrre sammenheng og hvor

mennesker har sitt arbeid(ibid).

7.3.  Sikkerhetskultur
Sikkerhetskultur blir blant forskere ofte sett pa som et aspekt ved organisasjonskulturen.

Ordet blir ofte satt i sammenheng med store ulykker innenfor olje, gass og andre store
fabrikkulykker. Ulykker, bade som er en del av et nyhetsbilde og granskninger av ulykker har
det i de siste arene ofte blitt stilt sparsmal om sikkerhetskulturen i organisasjonen.
Reason(1997) hevder at et godt forsvar mot ulykker starter med god sikkerhetskultur og kan
veere avgjgrende for at teknologiske systemer og organisasjoner er trygge, men hevder
samtidig at god sikkerhetskultur ikke kommer av seg selv. For a oppna en sterk
sikkerhetskultur hevder Aase(2010 s.265 etter Pronovost m.fl.) at

det forutsetter at ledelsen er opptatt av & diskutere og lzere av ugnskede hendelser; den
forutsetter kommunikasjon basert pa gjensidig tillit og respekt, felles oppfatning av
betydningen av sikkerhet, oppmuntring og praktisering av teamarbeid, og
meldesystemer der rapportering og analyser av ugnskede hendelser ikke medfgrer

straff.

Pronovost m.fl. sin definisjon av sikkerhetskultur er forholdsvis lik The Health and Safety

Commission i England som har faglgende definisjon pa sikkerhetskultur:

The safety culture of an organization is the product of individual and group values,
attitudes, competencies, and patterns of behaviour that determine the commitment to,
and the style and proficiency of, an organization’s health and safety programmes.

Organizations with a positive safety culture are characterized by communications
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founded on mutual trust, by shared perceptions of the importance of safety, and by

confidence in the efficacy of preventive measure (gjengitt etter Reason 1997 s.194)

Definisjonen fra The Health and Safety Commission vektlegger i starre grad individets og
gruppens verdier og holdninger, kompetanse og adferdsmgnstre og forpliktelser rettet mot

organisasjonens HMS-programmer.

Arbeidsliv og industri har de siste ar opplevd en endring i form av mer teknologi som
muliggjer komplekse systemer og tettere koblinger mellom systemer i enda stgrre grad na en
for. | jakten pa stadig mer effektive systemer og profitt kan sikkerhetskulturen stilles til side
eller fremtre som en konkurrent til skonomisk gevinst. | den senere tid*® har dette sparsmalet
tydelig kommet frem gjennom at flere fagforeninger(offshore) hevder at sikkerheten ikke er
tilfredsstillende som falge av nedskjaeringer pa vedlikehold.

En god sikkerhetskultur er etter Kongsvik(2013)en sammensatt helhet av de fire begrepene til
Reason(1997)som resulterte i «en informert kultur». Reason forstar informertkultur som
synonymt med sikkerhetskultur. | den informerte kulturen anses det som grunnleggende a
samle inn rapporter, analysere og informere om nestenulykker og ulykker og ta leerdom av
hendelser(ibid Kongsvik s.113). I den videre omtale av de fire ulike kulturer nedenfor belyses
prinsippene til organisasjonspsykologen James Reason. Sammen med de fire begrepene vil
det ogsa bli presentert perspektiver fra Sidney Dekker. Om sikkerhetskultur hevder Dekker

felgende i kort versjon:

A safety culture is a culture that allows the boss to hear bad news(Dekker 2006 s.171). Noe
som kan generaliseres til hva Ekmann hevder. Ekmann ser pa at de uformelle mgter mellom
sjefer og medarbeidere minsker avstanden, og er en forutsetning for at «tekster» kan settes ut i
liv(2012 s. 18). Det er blitt vist til ulike definisjoner av sikkerhetskultur, og ut fra dette er alle
definisjonene forholdsvis like. Dermed kan det hevdes at sikkerhetskulturen bygges pa
tillitsdialog, respekt for mennesket og at feil kan forekomme, men dette ma handteres pa en

tillitsfull mate. Tillit er av stor betydning, men ofte undervurdert.

Sikkerhetskultur er altsa ikke noe enkeltstaende prinsipp, og handler om ulike verdier,
antakelser og normer i en virksomhet. Sikkerhetskultur omtales ofte i form av negative trekk

eller positive trekk med organisasjonen etter ulykker. Ut fra dette er ikke sikkerhetskulturen

% Som en folge av nedskjaring og oppsigelser offshore(2015) stiller na fagforeningen sparsmal om sikkerhet gar
pé bekostning av redusert vedlikehold.
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uten videre en enkel sak a styre, men det kan legges til rette for en utvikling av
sikkerhetskultur.

7.3.1. Sikkerhetsklima
Sikkerhetskultur og sikkerhetsklima er to metoder som hgres forholdsvis like ut og disse blir

ofte vurdert sammen. Det er i hovedsak snakk om ulike analytiske retningslinjer og ulikheter i
forhold til hvordan empiri vurderes eller innhentes. Kongsvik(2013) peker pa at
sikkerhetsklima forteller om de delte holdninger og oppfatninger om hvordan de ansatte ser pa
sikkerheten i et arbeidsfellesskap. Ut fra dette kan det forklares til hvordan ansatte ivaretar
sikkerheten i det daglige arbeidet.

Senere i oppgaven vises det til et relevant tilfelle fra egen virksomhet, der anker trekkes ut fra
betong(se 9.1), noe som viste seg a veere en kjent utfordring blant ansatte, men forholdsvis
ukjent blant ledelsen. Problemet ble avdekket som Kongsvik peker pa, gjennom spgrreskjema
og undersgkelser i forbindelse med HMS-uken. Siden dette var noe som forekom over tid kan
vi se pa dette som darlig sikkerhetskultur, begrunnet i klimaundersgkelser. For & undersgke
eller male sikkerhetsklima benyttes ofte faste sparreskjema hvor de ansatte bes om a ta stilling
til ulike sikkerhetsrelaterte spgrsmal(ibid). Maling eller betrakting av sikkerhetsklima dreier
seg om & se pa gyeblikks-faktorer eller bilder, av det som skjer na og hvilke persepsjoner

ansatte har til dette gjennom sikkerhetsrelaterte spgrsmal.

Guldenmund(2000) peker pa at sparreundersgkelser rettet mot sikkerhetsklima, ofte er et av
de viktigste redskap for & male persepsjon blant ansatte om hva de hevder om ulike
sikkerhetsrelaterte tema i organisasjonen. Ut fra dette kan det hevdes at forskning pa

sikkerhetsklima er et tidsavgrenset uttrykk for sikkerhetskultur i en organisasjon(ibid).

Samlet gir dette grunnlag for & hevde at undersgkelser pa sikkerhetsklima kan veere en
farindikator pa hvordan ulykkesbilde i virksomheten kan bli. Sett fra hvordan de ansatte
utrykker seg i forhold til holdninger, normer og verdier, gir dette indikasjoner pa hvilke
sikkerhetsresultater vi far(Kongsvik 2013). Noe mer konkret kan en positiv indikator ha en
sammenheng med sikre arbeidsmater, fa ugnskede hendelser og ulykker(ibid). Her gnsker jeg
ogsa a tilfaye avvik som like viktig faktor, avvik i form av brudd mot f.eks. lover, prosedyrer

osv.
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7.3.2. Rapporterende kultur
| den rapporterende kulturen bidrar alle til & kartlegge farer, hendelser og nestenulykker.

Reason(1997)hevder rapporterende kultur er en kultur hvor ulykker og hendelser meldes inn i
rapporteringssystem uten at dette praves skjult eller pa noen mate skjermet for ledelsen. Med
a kartlegge menes her a rapportere, registrere og gjgre pafalgende tiltak. Kartlegge fordi
bedriftens ledelse skal ha kunnskap om hvilke farer som kan true det daglige virke i bedriften.

Registrere for a ha oversikt, og etablere tiltak for & utbedre.

Dekker papeker ogsa at rapportering er viktig, og trekker frem rapportering som
medarbeidernes bidrag til ledelsen for & unnga gjentakelser, men han trekker ogsa frem tvilen
om hva som skal rapporteres. Dekker peker pa at det er den skarpe enden, de som utferer det
sikkerhetskritiske arbeidet, som i starst grad kjenner til og kan vurdere hva som skal
rapporteres(2012 s.54). Hva skal sa rapporteres? Dekker peker pa at en mulighet er a samle til
et mgte med ulike interessenter eller arbeidere og diskutere hva som bgr rapporteres(2012).

Men hevder ogsa; er du i tvil rapporter.

Reason(1997 s.196)fremhever viktigheten av a bygge en kultur som bygger opp under
rapporteringsviljen. Kulturen ma gjere det naturlig for hver enkelt a rapportere inn ogsa sine
feil og nesten uhell. Selv om det ikke er gnskelig sa gjer dessverre mennesker feil, og slike
feil kan av forskjellige arsaker veere vanskelige a rapportere om. Har en kollega bidratt til et
nesten uhell eller avvik kan terskelen for a rapportere vedkommende bli hay, av frykt for
reaksjoner fra kollegaen. Men det lar seg forklare hvorfor han selv burde rapportere. Videre
trekker Reason frem fglgende prinsipper som han mener er avgjgrende for om det rapporteres,

omfanget og kvaliteten pa rapporten(ibid):

e Den som rapportere ma sa langt det er mulig slippe disipliner reaksjoner

e Rapportagren ma sikres konfidensialitet eller av-identifisering.

e Mottaker av rapporten ma vere separat fra den myndighet som har autoritet til & ilegge
disiplinare reaksjoner eller straff.

e Rask, nyttig, lett tilgjengelig og forstaelig tilbakemelding til de som rapporterer

e Selve rapporteringen ma veere lett & utfare.

De tre farste peker pa at tilliten ma vere tilstrekkelig for & rapportere. Mens Reason viser til
fem punkter ngyer Dekker(2012 s.55)seg med a peker pa to hovedpunkter som er av
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betydning for om medarbeidere rapporterer inn. | punkt to fremhever Dekker fire underpunkt

som er viktige for rapportering. Ikke ulike Reason’s vinkling.

e Maksimere tilgjengeligheten og mest mulig tilretteleggelse for rapportering
e Minimere angsten for reaksjoner

o Hva vil skje med rapporten?

o Hvem vil se rapporten?

o Vil rapporten utsette meg, min Karriere eller kollegaer for fare?

o Vil det fore til rettslige reaksjoner?

Bade Dekker og Reason fremhever tillit som en viktig faktor i rapporteringsarbeidet. Ekman
peker ogsa pa viktigheten av tillit, men med en vinkling mot lederskap og om ledelsen kjenner
til arbeidet medarbeiderne utfarer(2012 s.109).

Som en falge av at @len Betong har relativt lav rapporteringsraten kan noen av Reason's og

Dekker's teorier vaere dekkende for raten.

7.3.3. Rettferdig kultur
@nsker organisasjonen a legge til rette for en rettferdig kultur ma nadvendige prinsipper

legges til grunn i organisasjonen for hva som er rett og galt i forhold til & skille pa akseptable
og uakseptable handlinger. Skiller mellom det akseptable og uakseptable trekkes frem av bade
Dekker og Reason i deres teorier, og de hevder at det kan veere utfordrende a skille tydelig pa
dette. Dekker(2012) stiller spgrsmalet: hva er det eksakt vi frykter med skyld? Dekker er ogsa
svart opptatt av hvem skal ha myndighet til & trekke linjen mellom akseptert og uakseptert
handling(ibid). Ytterpunktene kan her skille mellom, jo n&ermere en hendelser og et avvik
kommer «linjen», sa er ogsa dette mer udefinerbart. Her vil det oppsta individuelle og
objektive valg. Her bar tryggheten og miljget i organisasjonen oppmuntre og bidra med
sikkerhetsrelatert informasjon i den form det fgles ngdvendig. Reason(1997) hevder at det
uansett er uakseptabelt a straffe alle feilhandlinger. Straffes feilhandlinger farer det kun til en
forverring av rettferdighetsbilde, men falgelig skal det ikke dekkes over feilhandlinger noe
som igjen ville undergrave fundamentet. I tilnsermingen til en eventuell straff ma hvert enkelt

tilfelle draftes naye.

Reason(1997) fremhever ogsa tre viktige elementer for & involvere. Det fgrste elementet er &

fastsette umiddelbare mal og hvor disse relateres til om handlinger er automatisk eller vanlige
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handlinger, andre er handlinger som trigget til situasjonen og den tredje som stiller spgrsmal
om hvilke konsekvenser som ble utlgst eller kunne utlgses. Disse elementene danner ogsa

grunnlaget for en sammenheng i en hendelse.

7.3.4. Fleksibel kultur
Med fleksibel kultur mener Reason(1997)at organisasjonen ma ha evne til omstilling etter

skiftende behov. I tilneermingen til dette legger Reason til grunn at komplekse organisasjoner
ma arbeide eller operere sa langt som mulig etter en feilfri standard, og det ma veere tillit i
organisasjonen til at virksomheten har de rette personer pa rett sted som har evne til a
handtere hvis kritiske situasjoner oppstar. Her kan det hevdes arbeiderne har tillit til
fleksibiliteten i organisasjonen, og at man sammen driver et forebyggende arbeid uten at dette

er hemmende for de involverte.

7.3.5. Leerende kultur
For at organisasjonen skal ha en tilnerming til laerende kultur ma det eksistere kompetanse og

ikke minst vilje til & benytte seg av saker som meldes inn i rapporteringssystemet. Lering er
ikke det samme som implementering av tiltak, organisasjonen kan ikke kalle seg leerende uten
at tiltak er utfart og implementert. Reason(1997) hevder at av alle kulturer, er den leerende
kulturen den enkleste a konstruere, men ogsa den kulturen som er mest utfordrende a
implementere i organisasjonen. | kjglvannet av den leerende kulturen fanges
uregelmessigheter som kan sette sikkerheten pa prgve opp. De grunnleggende prosesser i den
leerende kulturen bidrar til at ansatte observerer, leerer seg a vurdere det som observeres og
gjer fortlapende vurderinger i forhold til den aktuelle situasjonen man er i. | den leerende
kulturen fremtrer bade formell og uformell lering, der formell gjgres kjent for alle, mens

uformell er mer tilfeldig og situasjonsbestemt.

Nar det gjelder opplaering av personell, som ogsa bear sees som en del av den leerendekulturen
peker Manger og Wormnes pa fglgende. Nar ledere eller andre skal lzere opp personell er det
viktig at det settes realistiske leeringsmal, basert pa hva han eller hun har av kunnskaper,
ferdigheter og forutsetninger(2015 s.109). | den forbindelse er det viktig at vedkommende gir
honngr for sitt arbeid nar dette gir oppnaelse. Jacobsen og Thorsvik peker pa at det er forskjell

mellom kunnskap og ferdighet. De forklarer det slik, kunnskap er innsikt i hvorfor noe
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fungerer eller skjer, mens ferdigheter er evnen til a bruke kunnskapen til a fa noe til a fungere
eller skje(2007 s. 319).
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8. Metode
Metodearbeid forklares slik av Johannessen, Tufte og Christoffersen. Metode dreier seg om a

vise hvordan vi skal ga frem for a fa informasjon om den sosiale virkeligheten. Det er det ene,
men vel sa viktig er maten dette analyseres pa(2011 s.29). For a kunne belyse
problemstillingen vil det veere behov for & innhente data fra medarbeidere og empiri som
omhandler HMS, en kvantitativ metode som baserer seg pa spgrreundersgkelse blant
bedriftens medarbeidere for deretter & behandle data. For a finne relevans i sparsmal er dette
basert pa egen kjennskap til bedriften samt at undersgkelsen er sendt til ansatte og leder i en
pretest. Videre vil metodearbeidet presenteres. Oppgaven baserer seg pa to metoder,
kvantitativ og en kvalitativ. En blandet metode, hvor tyngden av empiri baserer seg fra

kvantitativ metode, benyttes kvalitativ for a underbygge.

8.1. Forskningsspgrsmal
Da forventet respons pa den kvantitative undersgkelsen ble betydelig lavere en forventet ble

det besluttet a foreta noen dybde sparsmal pa et utvalg respondenter. Det ble valgt ut 3
tilfeldige respondenter pa hver lokasjon, altsa totalt 9 intervju. Det vil tilfare
oppgaven/undersgkelsen noe mer forklarende informasjon. Forskningsspgrsmal baserer seg til
en viss grad pa resultater i kvantitativ undersgkelse. Spgrsmal utformes slik at respondenten
skal besvare eller gi sine begrunnelser pa spgrsmal i undersgkelsen. Etterpa vil jeg se i
hvilken grad det samsvarer med respondentenes tanker i den kvantitative undersgkelsen. Ut

fra dette ble felgende forskningsspgrsmal bestemt:

> Huvilke faktorer pavirker opplaringsarbeidet, og oppnar ansatte og ledere
tilstrekkelig forstaelse gjennom oppleeringsarbeid?

> Huvilke faktorer pavirker rapporteringsarbeidet blant ansatte og ledere?

> Far de ansatte tilbakemelding pa innrapporterte hendelser/avvik, og opplever de

medvirkning og deltakelse i utforming av tiltak?
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8.2. Empiri innsamling
For & danne grunnlaget for oppgaven og fa et bilde av «virkeligheten» vil innsamling av

virkelighetsdata veere av stor betydning. | falge Johannessen mfl.(2010 s.36) hevder de at selv
den mest ngyaktige iaktakelse og gjengivelse aldri kan fange inn den autentiske virkeligheten,
mye blir ikke registret — kun et utsnitt. Oppgavens empiriske grunnlag vil bli fremstilt pa
bakgrunn av en kvantitativ spgrreundersgkelse og en mindre kvalitativ undersgkelse,
respondenter og informanter er bedriftens ansatte og ledere. Det er ogsa utfart noen egne
fysiske observasjoner av grunnlaget i undersgkelsen for a forsgke a teste ut pastander og data.
| tillegg vil virksomhetens HMS-handbok benyttes i form av verifisering til undersgkelsen og

aktuell teori.

8.3. Litteratursgk

For & belyse tema og problemstilling vil artikler og litteratur som omhandler oppgavens
problemstilling, fremstilling og utarbeidelse av konklusjon bli sentralt.
Litteraturinformasjonen er blitt hentet fra sentrale forskere som tidligere har bidratt til &
belyse problemstillinger innen helse, miljg og sikkerhet, utfordringer ved kommunikasjon i
organisasjoner, sprak og kultur som er sentrale omrader for oppgaven. Det vil vere av stor
relevans for oppgaven a vurdere hvilke myndighetskrav bedriften til enhver tid er palagt
folge. Nadvendig forskning som omhandler arbeidere med fremmedspraklig bakgrunn vil

ogsa veere aktuell.

Oppgaven tilstreber & i starst mulig grad statte seg pa kvalitetssikret litteratur, og er i stor grad
innhentet pa hgyskole- og universitetsbibliotek. I hovedsak er biblioteket pa Hgyskolen
Stord/Haugesund benyttet pga. nzrheten, men det er ogsa foretatt relevante sgk i NTNU sin
BIBSYS database. Deler av skriveprosessen har ogsa foregatt pa HSH. | tillegg er Google
blitt benyttet som en sgkebase for a finne relevant stoff, deretter ble validitet pa relevant
litteratur eller artikler kvalitets sjekket. Sprak som er benyttet i sgk er norsk og engelsk.

8.4. Kvantitativ metode

Kvantitativ og kvalitativ metode er forholdsvis ulike, og frembringer datagrunnlag pa ulike
mater. Metodene er etter Jacobsen(2015) ikke prinsipielt forskjellige, slik at den ene er bedre

enn den andre, i vart tilfelle er kvantitativ metode valgt for & handtere en starre mengde
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respondenter. | et pragmatisk prinsipp er de like. Kvantitativ metode benytter seg av anonymt
sparreskjema og blir ofte sett pA som ekstensive. Metoden dreier seg om a undersgke og
kunne analysere en stgrre tallmengde med stor bredde, i dette dreide det seg om
tilbakemelding fra respondenter med forholdsvis stor spredning. Sparreundersgkelser etter
kvantitativ metode krever et forholdsvis stort forarbeid og ma planlegges bedre enn

kvalitative undersgkelser.

Kvantitative undersgkelser er ifglge Koren & Lindge(2013 s.71) passive undersgkelser. Dvs.
man svarer uten a mate st til ansvar for sine svar. Spgrreskjema gir heller ingen forstaelse av
hvorfor respondentene svarer som de gjer eller hvor i virksomheten problemet befinner seg.
Respondenten kan svare pa bakgrunn av forventinger og ideer om utfall, og forventinger
endres over tid. Det samme gjelder om undersgkelsen tillater ngytrale svar som «vet ikke».
Johannessen et.al(2010 s.271) apner for bruk av «vet ikke» alternativ i tilfeller der deler av
respondentene sannsynligvis ikke er i stand til a svare pa det det sparres om(etter Haraldsen
1999; Ringdal 2007). | tillegg kan det sies at, om muligheten for ngytralt alternativ ikke er
mulig, kan respondenter avsta fra a svare uten a helt vite hvorfor og veere en mulig
feilkilde(ibid).

8.4.1. Fordeler og ulemper med kvantitativ metode
I tilneermingen til valg av metode for innsamling av data, enten kvantitativ eller kvalitativ

falger det med noen fordeler og ulemper. Vi vil na se litt pa hvordan et kvantitativt
metodevalg stiller seg til var undersgkelse. | falge Jacobsen(2015 s.134) egner et kvantitativt
metodevalg seg best til temaer vi har forholdsvis god kjennskap til og problemstillingen er
tilnsermet bestemt. Metoden er velegnet til & tilneerme seg informasjon om hva som er det
individuelle synspunkt som gnskes avdekket, og om det er et mindre tall eller et flertall vi
gnsker a vite noe om. Metoden er ogsa egnet for a generalisere et utvalg eller populasjon til

ogsa a gjelde andre. Dette er i trad med hva var undersgkelse gnsker a utarbeide data for.
Fordeler:

Jacobsen(2015 s.134) om fordeler. En dpenbar fordel med kvantitativ metode er at den er
standardisert og som metodevalg kan na ut til et stort antall mennesker pa kort tid og
resultater kan analyseres statistisk Dvs. store mengder data kan forholdsvis lett omsettes til

ulike variabler og deretter analyseres og omsettes til et statistiskbilde som fremstilles i grafer
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e.l. A presentere store tallmengder gir ingen mening uten en forklaring. Kvantitativ metode
apner for forholdsvis presise tiln@rminger enten det gnskes presentert i form av prosent eller
tall, i utstrekning og fordeling av et fenomen. Metoden forteller ogsa noe om hvilke
variasjoner og sammenhenger som forekommer i mengden, og om dette forekommer samtidig
eller ved ulike settinger. Vi kan undersgke mange og skaffe oss et representativt grunnlag.
Dermed gker grunnlaget for & generalisere fra respondentene og til andre enn dem vi er
interessert i. Undersgkelser av denne typen gis hgy ekstern gyldighet. Noen vil hevde det er
en ulempe, men i kvantitative data forholder vi oss til i en kritisk avstand til respondentene,
og det knyttes ingen form for personlige bindinger mellom forsker og respondent. Forskeren
gjer seg ikke opp noen meninger om enkelt mennesker og vurderer og forholder seg deretter
pa generelt grunnlag. Om dette sees pa som ulempe eller fordel kan nok diskuteres i enkelte
tilfeller.

Ulemper:

Jacobsen(2015 s.135) om ulemper. Den starste faren med kvantitative data er at det kan gi et
overflatisk preg pa undersgkelsen. Med dette menes at undersgkelsen ikke uten videre har
muligheten til & definere og utdype de valg respondenter velger ut fra spgrsmal, og spersmal
ma formes pa en slik mate at flest mulig identifiserer seg i spgrsmalsstillingen. Dermed ma
den som undersgker definere spgrsmal ut fra hva vedkommende gnsker a avdekke. | denne
type undersgkelser er det ogsa en mulighet for at respondenter distanserer seg fra
undersgkelsen eller har samme oppfatning, dvs. responsen velger a ikke delta her i sterre grad
enn i en kvalitativ undersgkelse, og grunnlaget kan av den grunn bli svekket. Det er heller
ikke mulighet for a bidra med tilleggsopplysninger. Var undersgkelse har kommentar felt som
apnet for dette. Jacobsen hevder ogsa at undersgkelser av denne type kan virke
virkelighetsfjern for respondenten, dvs. det blir ingen form for gyekontakt og respondenten

kan fgle & miste noe av forstéelsen av undersgkelsen.
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8.5. Kort om kvalitativ metode
Kvalitativ metode beskrives her i korthet siden undersgkelsen kun stiller noen fa

underbyggende sparsmal til den kvantitative undersgkelsen. Metoden kan forklares med at det
etableres en interaksjon mellom intervjuer og intervjuperson(Kvale & Brinkmann 2009).
Dermed er det mulig & gjennomfare en dialog med intervjuperson om vedkommende ikke
skulle oppfatte sparsmal som stilles, dette er en viktig kilde til informasjon. Denne metoden
kan ogsa apne for tilgang pa mer informasjon enn hva en kvantitativ metode klarer a

frembringe. | denne kvalitative undersgkelsen ble det benyttet et strukturert spgrreskjema.

8.5.1. Deltakere til kvalitativ undersgkelse
| denne valgte jeg a kalle deltakerne for informanter. Rekrutteringen av informanter ble utfart

ved at jeg spurte et utvalg som jeg pa forhand hadde definert, dvs. gnsket ikke den ene kunne

jeg ga videre til neste.

Nr. Informant | Stilling Lokasjon
Tabell XX viser en oversikt over
informantenes stilling og posisjon i L Norsk Formann Al
bedriften, samt at det var gnskelig at det ) Norsk Bas 2

var en blanding blant informantene.

Denne rekrutteringen gikk noe bedre enn | 3. Norsk Verneombud A3

forventet og alle de som ble forespurt

4. Norsk Formann Bl
farst stilte villig opp, men hos den polske
informanten var det tydelig noe mer 5. Norsk Ansatt B2
kepsis & . Dett 3 st
skepsis a spore. Dette synes a stemme 3 Norsk Verneombud B3
med Alsos studie av polske arbeidere, og
frykt for egen posisjon. 7. Norsk Leder Cl
Den kvalitative undersgkelsen vektlegger | 8. Polsk Ansatt C2
ikke grunnlag om metningspunkt.
9 g gsp 9. Norsk Ansatt/tillitsvalgt | C3

Tabell 1. Informanter til kvalitativ undersgkelse
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8.6. Fremgangsmate for undersgkelse
Ansatte og ledere fikk utlevert sparreskjema som omhandlet opplaring, egen bruk, hvordan

leder behandler og hvordan behandlingen av innrapporterte saker er. Undersgkelsen ble
oversatt til Polsk og Litauisk i et hap om gkt deltakelse fra disse gruppene. For 4 ivareta en
mest mulig korrekt oversettelse ble det bestilt en tjeneste av Norsk Sprakservice.
Kvalitetssikring av sprak i oversettelse er ikke vurdert og vi ma basere oss pa at oversettelsen
er til & stole pa. Tolkningsfeil kan apne for en viss feil margin om oversetter mistolker det

norske oppsett og gjer sine egne vurderinger.

Undersgkelsen er utformet som en enighetsskala med pastander hvor respondentene skal
plassere sine valg. Undersgkelsen hadde 20 pastander og en skala med fglgende
enighetsfordeling: helt enig, enig, delvis enig, delvis uenig, uenig, helt uenig og ikke aktuelt.

For & unnga at undersgkelsen skulle sees pa som uforstaelig ble det lagt til rette for noen
fysiske samlinger hvor undertegnede forklarte om hva hensikten var, hvordan respondenten
best kunne delta og hvorfor. Alle ansatte og ledere i bedriften ble oppfordret til & delta i
undersgkelsen og undertegnede valgte a foreta informasjonsmater i matpauser pa de aktuelle
lokasjoner. Noen vil dessverre falle utenfor her pga. at det er utfordrende & samle alle til et
stort mgte og det ville veere utfordrende og mgate alle. Som et tillegg til undersgkelsen ble det
formulert en informasjon om undersgkelsen som gir en beskrivende forklaring, for de som

ikke fikk plenums info.

8.6.1. Pre-studie av undersgkelse
For & teste ut om spgrsmal hadde relevans ble det i forkant av selve undersgkelsen sendt ut
skjema til @len Betong sine tre planlagte undersgkelsesteder. Her ble det valgt ut henholdsvis
2 ansatte og 1 leder for undersgkelsestedene A, B og C. Bakgrunn for a sende ut
undersgkelsesskjema var utelukkende for a teste ut om pastandene hadde relevans for
respondentenes hverdag pa arbeid, dette underbygges ogsa av Koren & Lindge (2013 s. 71).
De utvalgte har veert ansatt i bedriften mer enn et ar. Bakgrunn for dette var et hap om gkt
kjennskap til bedriftens systemer og det ville ogsa stette validiteten pa tilbakemeldinger, her

ma det forstas at validitet regnes ikke som en absolutt verdi.

% Er ogsa tidligere brukt av bedriften, samt at de har referanser pa sin side webside. Deriblant NTNU, Politiet
0osv.
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Testpersoner svarte fglgende:

Oversikt resultat pre-studie spgrreundersgkelse(blandet utvalg ansatt/leder)

Test- Svar fra testpersoner Test- Svar fra testpersoner
personer personer
Al Meget relevant Bl Relevant, savner kommentar felt
A2 Relevant B2 Relevant, kanskje kommentar felt
A3 Relevant, savher kommentar B3 Bra

felt
A4 Meget relevant C1 Relevant, savner kommentar felt
A5 Relevant, noen veiledende C2 Relevant og treffende

kommentarer
A6 Relevant C3 Relevant

Tabell 2. Oversikt deltakere pre-studie kvantitativ

Felgende kommentarer ble gitt til pre-studie av undersgkelsen. Stort sett var tilbakemeldingen
fra respondenter at pastander viste til relevans for de ansatte i den daglige situasjonen, men at
det var et gnske om et kommentarfelt. Undersgkelsen ble fgr utsending tilrettelagt for dette. |
tidsrommet undersgkelsen var ute kom det spgrsmal fra noen av respondentene, om hva
betydningen av «delvis enig og delvis uenig» var i forhold til enig og uenig skala.
Etterlysningene kom fra ulike steder blant respondentene. Lignende kommentarer kom ogsa i
etterkant bade fra ansatte og ledere. Oppfattelsen var at alternativene kom veldig neert

hverandre og derav skapte noe usikkerhet om plassering av svaralternativ.

8.6.2. Tilbakemelding pa undersgkelsen.
Undersgkelsen ble besluttet sendt ut i perioden 01.09.15 med frist for levering 11.09.15. Etter

farste opptelling ble det klart at svar prosenten var betydelig lavere enn farst hapet. Det ble
derfor besluttet a sende ut en purring 12.09.15 i hap om at deltakelsen skulle gke. | farste

runde var det dessverre et betydelig stort fraveer fra ledelsen. Grunnen til dette er ikke kjent.
Etter purring gkte svarprosenten for de ansatte med 6 prosent til totalt 44 prosent, for ledere

gkte svarprosenten med 36 prosent til 75 prosent.

8.7. Kvantitativ undersgkelse i HMS-uken 2016
Arlig gjennomfares HMS-uke i bedriften, i 2016 var tema: sikkerhet p& egen arbeidsplass.

Nytt i 2016 var en undersgkelse som rettet seg mot selve HMS-uken, men her fremkom det en
del relevant informasjon som ogsa kunne benyttes i oppgaven. Koren og Lindge(2013) peker
pa at man ma se etter, og i hvilken grad forventingene til deltakerne blir innfridd. For &

vurdere dette ble falgende sett pa. Etter at tre forelesninger var gjennomfart pa ulike

Side 71 av 133



Rapportering av hendelser og avvik for bedre HMS.

lokasjoner valgte vi & sende ut et spgrreskjema for a tilbakemelding pa forelesningene. Om
forelesningen var av interesse og iht. deltakernes forventninger av tema og HMS-uken
generelt. Relevant stoff matte presenteres for & oppna gkt engasjement. Tidligere
gjennomfgringer av HMS-uker har veert lagt opp til en monolog forelesning, noe som ble
funnet som stusselig og lite engasjerende. Undertegnede satte sammen en aktivitet for a
engasjere. | dette ble det tatt utgangspunkt i bow-tie modellen, og deltakerne skulle da ut &
finne farer og risikoer knyttet til egen arbeidsplass. For sa a benytte bow-tie modell som

arbeidsverktgy i det videre risikoreduserende gruppearbeid.

HMS-leder satte derfor sasmmen et kvantitativt spgrreskjema som inneholdt 9 spgrsmal, her
ble deltakerne bedt om a si sin mening om «HMS-uken 2016x» og det som ble forelest.
Undersgkelsen ble utformet pa to sprak, norsk og engelsk. Etter innlevering ble alle

resultatene analysert og samlet i et oppsummeringsnotat, dette ble sa fremlagt ledelsen.

Av de 9 sparsmal, var spgrsmal 4 til og med 9 relevante for oppgavens problemstilling.
Resultatene blir synliggjort sammen med presentasjon i kapittel 9. Resultatet var nyttig bade
for det videre HMS-arbeid inn mot neste HMS-uke i 2017, men gav ogsa stor relevans til
oppgaven. Relevans i den form at spgrsmal underbygger og stetter bade den kvalitative og

kvantitative undersgkelsen.

8.8. Validitet(gyldighet) og reliabilitet(palitelighet)
| forskning er sammenheng mellom validitet og reliabilitet to saerdeles viktige hensyn a falge.
Validitet sier hvor gyldige og hvilken relevans data har. Reliabilitet forteller oss i hvilken grad
vi kan forsta data som palitelige, begge benyttes i forhold til hvordan respondenten svarer i
undersgkelsen. | undersgkelsen dreide det seg om & innhente data fra ansatte og ledere i @len
Betong, men selv om gruppene var forholdsvis godt kjente for undertegnede, er det ikke
sikkert at respondenten gir de oppriktige data til undersgkelsen? Jacobsen(2015) hevder at vi
ma ta innover oss at det finnes feilkilder i undersgkelser, dvs. at det kan veere noe med
konteksten i undersgkelsen som gjer at respondenten velger a ikke vare @rlig i sine valg eller
at det kan ligge motiver til grunn for & oppgi feil svaralternativ. | kvantitative undersgkelser
hvor respondenter f.eks. sitter sammen om hver sine besvarelser kan respondentene bli
pavirket av hverandre i stgrre grad enn om de satt alene. Dette er noe jeg ma ta hgyde for

siden undersgkelsene er lagt ut pa bedriftens pauserom.
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Jacobsen(2015) deler videre validitet inn i to kategorier:

e Intern validitet: knyttes til de maleverktay vi bruker(spgrreskjema) om vi maler det vi

gnsker & méle.

| undersgkelsen var er det innkommet data fra et utvalg @B ansatte og ledere som valgte &
besvare sparreskjema, og intern validitet forteller oss na i hvilken grad data i undersgkelsen
gir oss et valid grunnlag for a konkludere, altsa hvor gyldige disse er. For a vurdere
validiteten er det f.eks. mulig & vurdere tall i undersgkelsen opp mot f.eks. antall saker som er
innleverte i rapporteringssystemet. Dette kan gi en indikasjon pa om besvarelsene i
undersgkelsen er valid. | undersgkelsen benytter vi oss av to begreper, hendelser og avvik.
Selv om informasjon til undersgkelsen forteller oss at vi undersgker rapportering i et HMS-
perspektiv, kan dette misforstas slik at respondenter ogsa vurderer a trekke inn et

kvalitetsperspektiv.

For & underbygge validitet kan ogsa undersgkelsen sammenlignes med arbeid fra andre
forskere. Spesielt i helsesektoren vises det til stor underrapportering av forskjellige arsaker,
deriblant at rapporteringer ikke vektlegges fra ledelsen og ansatte derav slutter & melde, flere

mastergradsavhandlinger belyser ogsa problemet.

e Ekstern validitet: i hvor stor grad funn kan generaliseres til fra utvalget og til

populasjonen.

Dette dpner for at var undersgkelse kan veere gyldig ogsa i andre bedrifter og derav er
generaliserbar. Men det er ikke uten videre sikkert at vare data kan overfares til andre og
lignende bedrifter. Nar vi undersgker egen organisasjon kan data bli veldig spesifikke og

detaljerte, dermed kan var undersgkelse nar sagt virke mot sin hensikt i en annen.

Reliabilitet

Reliabilitet dreier seg om a finne ut av, og benytte seg av palitelige data(Jacobsen 2015). Pa
hvilke mater kan var oppgave sjekke om vi benytter oss av palitelige data? | oppgaven ble det
giennomfart en kvantitativ hovedundersgkelse, en kvalitativ tilleggsundersgkelse. For a stette
den kvantitative undersgkelsen benyttes den kvalitative som en stgtt, noe som gir gkt

relabilitet til oppgaven.
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8.9. Etiske ansvar i undersgkelsen
Undersgkelsen er ikke meldt til Norsk Samfunnsvitenskapelig datatjeneste(NSD). Det ble
vurdert dithen at spgrreskjema etter kvantitativ metode ikke stiller krav om vurdering fra
NSD. Undersgkelsen er frivillig og anonym, og muligheter for a spore eventuelle

respondenter vurderes som meget begrensede etter innlevering.

Sparreskjema er i prosjektperioden kun tilgjengelig for undertegnede og veileder ved
forespgrsel. Innhentet informasjon oppbevares i perioden beskyttet fra uvedkommende. Etter

sensur vil all innhentet data bli makulert.
Ogsa undersgkelse utfart i forbindelse med HMS-uken er utfgrt utfra samme hensyn.

Det ble ogsa gjennomfart en kvalitativ undersgkelse. Her ble det fart en dialog med ulike
informanter. Kriterier for undersgkelsen var at informantene stilte opp pa frivillig basis.
Heller ikke den kvalitative undersgkelsen oppgis navn eller annen informasjon som kan

gjengi informant.
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9. Empiri
| dette kapittelet presenteres resultatene av den kvantitative- og den kvalitative undersgkelsen.

I tillegg vises det ogsa til gjennomfarte HMS-uke. Empirien som fremkommer av
undersgkelsene vil bli analysert sparsmal for sparsmal og danner grunnlag for neste kapitel
der data diskuteres. Siden dette er en undesgkelse i egen virksomhet vil egen vurdering falge

etterhvert i analysen. Ikke som sikre

pastander, men en drgfting fra oppgitt s0%  Innlevert pr. 09
besvarelse. Undersgkelsen ble sendt ut 70%
60% -
til falgende respondenter/grupper: 50% -
46(21) polske, 26(7) litauere og 61(29) | 0% 7
( )p ( ) g ( ) 30% - M Leverti%
norske og 20(15) leder(ledere kun 20% -
_ 10% -
norske). Levert oppgis i parantes. 0% . . . . .
Fordelingen viser prosentvis og samlet P %g@"o Q&;,\b 5@0 %é&é“ &Q’QJ
. < >
pr/sted i tabell 3. O
Empirigrunnlaget var dessverre noe Tabell 3. Oversikt respondenter og lokasjoner

mindre enn forventet, selv etter at en

purring ble sendt ut. Hva som er arsaken til at respondenter ikke gnsker a besvare kan vere
flere, men det er kjent at store deler av de fremmedspraklige valgte a ikke svare, dette var
ogsa gjeldende for de norske ved en lokasjonen. Siden svarprosenten® er noe begrenset hos
de ansatte, kan dette gi et noe redusert bilde for & konkludere pa grunnlag av undersgkelsen.
Derimot er det heller ikke uvanlig at responsen i spgrreundersgkelser er varierende. Men
sammen med ledergrupppen blir dette verdier som kan brukes. | undersgkelsen ble det
fremlagt kommentarer pa noen av skjema, disse vil bli presentert avslutningsvis i dette

kapitelet da de ikke knyttes mot noen spesielle spgrsmal.

| presentasjonen vil det bli fremlagt bakgrunnsdata fra fremmedspraklige og norske
respondenter. Det foreligger mer detaljert informasjon i bakgrunnsdata, men av hensyn til
respondentene opplyses ikke dette i detalj, dette av fare for spekulasjoner om hvor og hvem

data er hentet fra.

% Besvarelsen mellom 40-60 prosent anses som akseptabelt.
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9.1. Presentasjon empiri
Presentasjon av kvantitativ empiri fremlegges pa fglgende tematisk mate, i tre hoveddeler.

1. Opplaring og forstaelse:

Her gjennomgas alle spgrsmal som omhandler opplering og forstaelse. Med opplearing
menes her hvordan ledelsen underviser, og om ansatte anser opplaring som tilstrekkelig
for & pa en god mate kunne bruke rapporteringsverktgy til daglig. Her falger ogsa en
oversikt over hvor god opplering ledere har fatt, bade i form av egen rapportering og
behandling av rapporter. Forstaelse for rapporteringssystemet og viktigheten av

rapportering falger ogsa.
2. Rapporteringsklima:

Her gis et innblikk i hvordan ansatte og ledelse forholder seg til rapportering i form av
oppfatninger, holdninger, metode og bruk av rapporteringssystem. Ogsa hvordan ledere

mener systemets brukervennlighet er nar det gjelder & behandle saker.
3. Tilbakemelding og medvirkning:

Her gis et innblikk i hvordan de ansatte inkluderes i sikkerhetsarbeidet og om de gis
tilbakemelding pa rapporter. Det ses ogsa pa i hvilken grad ansatte blir inkludert i

medvirkningsarbeidet.

For & underbygge resultatene i den kvantitative undersgkelsen valgte jeg a gjennomfare en
kvalitativ tilleggsundersgkelse pa et utvalg informanter®. Empirien som er kartlagt i den
kvalitative undersgkelsen vil bli presentert sammen med empirien fra kvantitative
sparreundersgkelsen. | forbindelse med avholdt HMS-uke 2016 fremkom det her informasjon
som er relevant for oppgaven. Empiri fra kvalitativ undersgkelse og HMS-uke fremlegges pa

en slik mate at det er lesbart hvilke forskjeller eller likheter som forekommer.

Den kvantitative undersgkelsen hadde svaralternativ «ikke aktuelt». Alternativet inngar i

diagrammet kun for en visualisering av antallet for «ikke aktuelt». Det er ikke en del av

tallmaterialet som benyttes som matematisk grunnlag for videre talimateriell. Tallmaterialet
forklares i analysen for hvert spgrsmal og alle tall i diagrammene viser absolutte tall.

% Respondentene til den kvalitative undersgkelsen kalles, informanter.
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e Oppleering og forstaelse

1. Jeg har fatt god opplering i hvordan bedriftens
rapporteringsverktay brukes.

16
13 12
9
5 5 4
L I. IO 34 3 0 ) ® Ansatte

. . . . . H |edere
1. Heltenig 2.Delvis 3.Enig  4.Uenig 5. Delvis 6. Helt 7. Ikke
enig uenig uenig aktuelt

Valg 1-7

=N
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[,
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Diagram 1. viser at 41 ansatte og 14 ledere er samlet pa den positive siden av skalaen.
Bakgrunnsdata forteller at 15 ansatte og 1 leder er samlet pa den negative siden, her er 10

fremmedspraklige og 5 norske. Gjennomsnittstall er 2,63 for ansatte og 2,13 for ledere *'.

Fra kvalitativ undersgkelse fremkom fglgende kommentar, det er jo forholdsvis enkelt. Det er
narliggende a vurdere at de ansatte som er helt enige ogsa mener at opplaringen er god. Men
ogsa at denne gruppen har en viss generell forstaelse og kanskje en egen interesse for
rapportering. Deretter er det noe synkende verdier for ansatte og det kan vurderes til at
oppleringen blant disse oppfattes som tilstrekkelig, men ikke mer. I tillegg kommer noen fra
den kvalitative undersgkelse som hevder, at rapportering er selvlaert. Her bar det ogsa nevnes
at av de 41 ansatte, er det 18 som er fremmedspraklige. For ledere vises en flatere og mer

jevnt fordelt profil. Samtidig er dette ogsa et tema ledere forventes & ha kunnskap om.

For de som velger helt uenig og uenig antas blant annet sprakutfordringer som en
fremtredende faktor, spesielt for de 10 fremmedspraklige. Det er ogsa en mulighet for at disse
verken har deltatt pa eller fatt opplaering, men det kan ogsa sees pa at elektronisk rapportering
oppfattes som generelt problematisk for noen. Blant de som hevder sin uenighet vites det ikke
noe om hvilke former for opplaring som har blitt gitt fra de ulike ledere. Men f.eks. i
plenumsundervisning som har forekommet, kan det her fremsta som problematisk for
fremmedspraklige a stille spgrsmal, pga. at usikkerhet i form av at sprak. Stille spgrsmal i

starre samlinger kan fremsta som problematisk ogsa for norske. Ikke aktuelt antas ikke deltatt.

%" Standardavvik er beregnet til 1,45 for ansatte og 1,09 for ledere
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Fra den kvalitative undersgkelsen kan det vises til fglgende data, og i det falgende gis et
utdrag av hva informantene svarte. Det fremkom en blandet besvarelse pa spgrsmal, og

informantene er omtrent tredelt i sin oppfatning.

1. Hvordan vil du beskrive opplaeringen i bruk av rapporteringsverktgy?

e  Oppleering har foregatt i store samlinger og i mgter, og det er ikke mulig a prave selv.
Derfor blir det glemt.
e lkke godt nok! Forstar ikke norsk, engelsk darlig(norsk og polsk informant)
e  Opplaring er ok, og det er jo ganske enkelt a bruke
Omtrent 1/3 hevder at oppleeringen er for darlig og med for darlig tilrettelegging, 2/3 hevder
de er noe usikre pa bruken av rapporteringsverktay, eller at de har lert selv. Siste delen mener
at rapporteringsverktay er enkelt & bruke og at opplaringen er god. Svarene gir stette til

begge grupper i kvantitativ undersgkelse.

2. Jeg har fatt opplaering i hva som skal rapporteres

14 13 -
11
6
1 B Ansatte
0 0 0 0
T T T . . T =

! ! ' M ledere
1. Helt enig 2. Delvis 3. Enig 4. Uenig 5. Delvis 6. Helt 7. Ikke

enig uenig uenig aktuelt
Valg 1-7
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Diagram 2. viser at 38 ansatte og 15 ledere samles pa den positive siden av skalaen.
Bakgrunnsdata forteller at av de 18 ansatte som samles pa den negative siden er 11

fremmedspréklig og 7 norske. Gjennomsnittstallet er for ansatte 2,79 og ledere 1,87%.

Fra foregaende diagram er det en nedgang for helt enig, med en variasjon i de to neste
valgkategorier. En god forstaelse av hva som skal rapporteres er viktig, fordi individuelle
forskjeller kan resultere i ulike vurderinger og farer kan bli utelatt. Av de 38 som hevder seg
positive til sparsmal er 17 fremmedspraklige. Blant ledere er disse ogsa samstemte. Na skal
en ikke uten videre akseptere hgy score hos ledere eller noen andre grupper dithen at dette er
en indikator pa god forstaelse og enighet til pastand. Det er noen som sier delvis enig, dette er

et svar som er i grenseland. Og sma endringer kan vippe vedkommende opp eller ned. Noe

% Standardavvik er beregnet til 1,44 for ansatte og 0,81 for ledere
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som for sa vidt bar generaliseres til alle sparsmal ved hgy score. Respondenter kan ogsa la seg
pavirke av ulike faktorer i svarfasen, f.eks. ved at kollegaer sitter sammen og diskuterer
spgrsmal eller de kan fale seg forpliktet til & svare positivt. Dermed kan respondentene

pavirkes i sine valg, dette kan ogsa gjelde for uenige.

Flere svarer negativt(18) pa spersmal. Sprak er en utfordring, og nettopp sprak og forstaelse i
opplaringssammenheng fremkom i HMS-uken som en tydelig utfordring. Her svarte 1/3% at
de forstod fra darlig til gjennomsnittlig. Sparsmal i kvantitativ undersgkelse ble fremstilt pa
litauisk, polsk og norsk, og spgrsmal som presenteres i undersgkelsen kan gi indikasjoner pa
at denne type usikkerhet om opplaering og sprak stemmer. Spgrsmalet som: «hva som skal
rapporteres», kan i noen tilfeller fremsta som uklart. Fra kvalitativ undersgkelse fremkom det
falgende kommentar; usikker pa hva som skal rapporteres. Sparsmal kan vurderes ulikt og
etter individets subjektive vurdering, av f.eks. hva farer og manglende risikoforstaelse bestar
i. To personer kan altsa oppleve samme hendelse pa helt ulik mate. Spgrsmalet er gjenstand

for individuell vurdering.

3. Jeg har fatt oppleering som er lett forstaelig.
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2 Q- : : H | edere
E 1. Heltenig 2.Delvis 3.Enig  4.Uenig 5.Delvis 6. Helt 7. Ikke

s enig uenig uenig aktuelt

é Valg 1-7

Diagram 3. viser at 39 ansatte og 12 ledere er samlet pa den positive siden. Bakgrunnsdata
forteller at av de 15 ansatte som er samlet pa negativ side er 10 fremmedspraklige og 5

norske. Gjennomsnittstall er 2,65 for ansatte og 2,62 for ledere™

Her fremkommer en noe ulik profil mellom ansatte og ledere. Blant de 39 ansatte er det
fortsatt 16 fremmedspraklige som hevder opplaringen som lett forstaelig. Selv om det er hele
16 som mener helt enig, er dette en blanding av norske og fremmedspraklige. Dette er en
positiv profil for de ansatte. Helt enig blant ledere faller betydelig, men gker for enig. Det kan

% N=140
%% Standardavvik er beregnet til 1,54 for ansatte og 0,74 for ledere
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kanskje tyde pa ulik praksis i oppleering av ledere og at opplaringsmateriell kanskje har vert
ulikt, men ogsa at opplaering har blitt fremlegges pa ulike mater. Dette kan igjen fare til at

ansatte og de fremmedspraklige tilbys en mindre god opplaring som fglge av dette.

Blant de som hevder negativt kan gruppen ha meninger om at oppleeringsmateriell eller
forklaringer ikke har veert tilstrekkelig, dette kan for noen gjenspeile seg i uforstaelig sprak.
Etter det undertegnede kjenner til finnes det ikke noe skriftlig oppleeringsmateriell. De
fremmedspraklige kan oppfatte opplaringen som uforstaelig og for disse kan det veere

utfordrende 4 stille tilleggssparsmal. Ikke aktuelt anses som ikke deltatt eller tilbydd dette.

4. Jeg er trygg pa hvordan bedriftens rapporteringssystem brukes.
(=]
< 20
g 15
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S 0 T : : M u |_edere
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g enig uenig uenig aktuelt
Valg 1-7

Diagram 4. viser at 35 ansatte og 13 ledere stiller seg positive til sparsmal. Bakgrunnsdata
forteller at av de 19 ansatte som er negative er 11 fremmedspraklige og 8 norske.

Gjennomsnittstall er 2,87 for ansatte og 2,57 for ledere®" .

Diagram 4. er til dels oppsummerende for de tre foregaende spgrsmal. Med dette menes at
respondentene kan ha oppfattet de tre foregaende sparsmal som forstatt og hensiktsmessige.
Hadde derimot diagram 4. hatt store avvik kunne det tolkes som mer tilfeldige valg. Men det
vises til en samlet reduksjon fra 41 stk. til her 35 stk. Dvs. at respondenter dermed viser en
tilnsermet positivitet i forhold til de tre foregaende sparsmal, men ogsa til en viss grad de
samme tallverdier for diagram 4. Derimot viser diagram 4. en reduksjon i delvis enig som
gjenspeiler seg i delvis uenig, som har gkt tilsvarende i forhold til diagram 3. For ledere er det
forholdsvis lik profil som i diagram 3., men med noe starre endring fra diagram 1 og 2.
Samlet kan dette tyde pa at flertallet er trygge pa hvordan rapporteringsverktgy brukes, samt

at disse har gjort seg en forstaelse av rapporteringsverktay.

*! Standardavvik er beregnet til 1,54 for ansatte og 0,90 for ledere
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Tilsvarende er det samme for de som mener at de ikke er trygge pa rapporteringsverktay, ogsa
denne gruppen med likheter til foregaende diagrammer. Det er tenkelig at de som hevder
uenighet her, ogsa er de som benyttet seg av uenighet i de tre foregaende diagram. For uenig
og helt uenig skiller det bare mindre endringer, delvis enig har stagrst endring, med en gkt
andel respondenter. Arsaken kan veere at noen fortsatt er usikre og dermed velger & benytte
seg av delvis uenig istedenfor delvis enig. Disse to valgene kan for noen ligge tett og derav

vaere vanskelige a skille.

| forbindelse med HMS-uken ble det ogsa gjennomfart en undersgkelse. Her ble fglgende

relevant spgrsmal stilt:
Er det enkelt & forsta hvordan avvik og forbedringsforslag skal rapporteres?

Svar i kategoriene: Darlig- under gjennomsnitt - gjennomsnittlig — bra — veldig bra. Her svarte
112 stk. av 121, gjennomsnittlig — bra — veldig bra. Dette er tall som er underbyggende for
den kvantitative undersgkelsen. Antall respondenter i HMS-uken var ogsa hgyere enn hva den

kvantitative undersgkelsen kunne vise til. Dette bidrar til & styrke validiteten i diagram 4.

5. Jeg mener at god bruk av rapporteringsverktgy bidrar til en

g tryggere arbeidsdag.
S 40 g
3 30

16
§_ 20 11
g 10 :0 W@i ® Ansatte
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= 1. Heltenig 2.Delvis 3.Enig  4.Uenig 5. Delvis 6. Helt 7. Ikke
< enig uenig uenig aktuelt

Valg 1-7

Diagram 5. viser at 51 ansatte og 15 ledere sier seg positive til sparsmal. Bakgrunnsdata
forteller at av de 3 ansatte som er negative er alle fremmedspraklige. Gjennomsnittstall er
1,93 for ansatte og 1,53 for ledere* .

Siden rapporteringsverktay er et hjelpemiddel for a oppna en trygg arbeidsdag gjennom a
rapportere feil og mangler, hgres det fornuftig ut at fordelingen fremstar slik. Det er ikke
dermed hevdet at alle de som er positive her benytter seg av rapporteringsverktgy i form av a

rapportere. Noe av bakgrunnen for & hevde dette, ligger i besvarelsene i diagram 7 og 8. som

%2 Standardavvik er beregnet til 1,17 for ansatte og 0,88 for ledere
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faller tydelig. Av respondenter er 22 av de 51 fremmedspraklige. Fra de foregdende spgrsmal
er det her en markant gkning for helt enig og det kan tyde pa at det er stor enighet om at
rapporteringsverktgy bidrar til tryggere arbeidsdager. Dette kan vere en indikator pa at
flertallet er opptatt av a benytte seg av rapporteringsverktay i starre grad, men noe tilsier at

det forekommer avvik mellom dette og det reelle bilde.

Ut fra mindretallet som er negative, kan det tenkes at de hverken ser nytteverdien i et slikt
verktgy eller har vurdert dette som et hjelpemiddel og tar avstand. Noen kan ogsa stille seg
uenig til dette pga. at tilbakemelding uteblir og har mistet troen pa systemet. De som har svart

ikke aktuelt, antas a ikke ta stilling til spgrsmal.
Et relevant sparsmal fra den kvalitative undersgkelsen er:
Hva tenker du at mangelfull rapportering av hendelser og avvik kan fare til?

Informantene var i stor grad enige i at mangelfull rapportering var uheldig for
sikkerhetsarbeidet og burde ikke forekomme, og de var noe todelt i synet pa hva
konsekvensene kunne bli. Informanter hevdet falgende, 1. informasjon om ulike farer i
arbeidsmiljget uteblir slik at ledelsen ikke kan gjgre de ngdvendige tiltak, 2. ulykker og skader

pa mennesker eller materiell kan resultere i store gkonomiske konsekvenser for bedriften.

Dette er hgyst relevante besvarelser i forhold til spersmal i diagram 5. Svarene tyder pa at
informantene kjenner til ulike konsekvensfaktorer og farer som kan forekomme, og er beviste
pa at dette ma deles med ledelsen. Det kan ogsa tyde pa at ansatte ofte ser noe, men velger a

ikke si fra om tilfeller som burde veert meldt.

6. Jeg er av den oppfatning at god rapportering bidrar til god lzering

= for bedriften.
>
1=
o 20
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% 10 2 4 :O :0 20 00 = Ansatte
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g enig uenig uenig aktuelt
Valg 1-7
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Diagram 6. viser at 49 ansatte og 15 ledere sier seg positive til sparsmal. Bakgrunnsdata
forteller at av de 8 ansatte som er negative til sparsmal er 5 fremmedspraklige og 3 norske.

Gjennomsnittstall er 2,12 for ansatte og 1,67 for ledere® .

| dette og det foregdende sparsmal er lederne helt samkjgrte i sine valg, men med noe ulik
profil for delvis enig. Av de 49 er 23 fremmedspraklige, dette er en nedgang pa 2 fra 51, men
for de fremmedspraklige er det opp 1. Det viser at de fremmedspraklige har meninger om
tema. | sparsmal 5 og 6 skulle en tenke seg at oppfatningen var tilnaermet den samme, og til
en viss grad stemmer det, med noen forskjeller. Helt enig er noe redusert, mens delvis enig
har gkt tilsvarende som enig har blitt redusert for de ansatte. Bakgrunn for dette kan veere at
ansatte er tvilende til hvordan rapporteringsverktay kan gi gkt leering, med bakgrunn i at
ledere ikke tar forslag serigst og ikke viser til forbedring. | den kvalitative undersgkelsen ble
nettopp synlige forbedringer hevdet som mangelvare. Ledere har i diagram 5 og 6 hagye
verdier for helt enig, men i diagram 6 har to stk. byttet til delvis enig. Dette kan ogsa ha sitt

utspring i manglende forbedringer. To ledere inngikk ogsa i kvalitativ undersgkelse.

Det er 8 stk. som ikke anser rapportering som et bidrag til gkt laering, av disse var en
betydelig del fremmedspraklige. Viss sa stemmer at mangel synlige forbedringer er en arsak,
kan noen av disse 0gsa benytte seg av den uformelle rapporteringsveien ved a rette opp i
eventuelle feil pa stedet uten a fortelle ledelsen om dette. Forventningene de hadde til
rapportering og leering har kanskje ikke ble innfridd av ledelsen ved tidligere forsgk. Slik kan
de na vise sin uenighet til spgrsmal. Det ma ogsa apnes for at det er sammensatte valg som
kan besta av flere ulike elementer. Det ma ogsa vare et forhold mellom hva ledelsen

oppfordrer til og hva som skjer i etterkant.

9. Jeg synes den elektroniske rapporteringen er enklere enn papir.
>
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Valg 1-7

*® Standardavvik er beregnet til 1,38 for ansatte og 0,87 for ledere.
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Diagram 9. viser at 41 ansatte og 12 ledere er positive til sparsmal. Bakgrunnsdata forteller at
av de 12 ansatte som sier seg negative er 6 fremmedspraklige og 6 norske. Gjennomsnittstall

er 2,49 for ansatte og 2,20 for ledere**

Her er norske og fremmedspraklige delt i antall 20/21, for positiv skala. De som legger
positivitet til grunn kan vaere de som bruker elektronisk rapportering ofte og dermed er mest
fortrolig med dette. For de fremmedspraklige kan det vaere en annen grunn til & velge
elektronisk. Her kan det velges mellom sprak, norsk og engelsk, og pga. at papirutgave kun er
pa norsk kan elektronisk veare det beste alternativet. Det er en forholdsvis stor andel bade for
helt enig og enig blant ansatte, og de som velger delvis enig kan veere de som er usikre i
forhold til sin identitet. Eller at papirutgave er den de kjenner best og kan benyttes anonymt.
For ledere er det flest helt enig, men deretter er det en synkende profil. Dette kan virke noe

motstridende i forhold til diagram 1 og 4.

Sett fra de som er negative, kan falgende arsaker legges til grunn. Manglende kompetanse pa
elektronisk rapporteringsverktay, og frykt for & gjare feil i rapporteringsprosessen eller at
rapporten blir uforstaelig kan veere arsaker. Dvs. det trykkes send for tidlig og informasjon
uteblir. Selv om fremmedspraklige og norske er delt kan sprak ogsa vaere en utfordring, noen
snakker i stor grad kun sitt eget sprak. Alle ledere er norsktalende noe som utelukker spgrsmal

om sprak for denne gruppen. Ogsa her anses uvilje som en mulig faktor.

13. Jeg synes fremgangsmate for behandling av innmeldte saker i
TE’ rapporteringssytem er komplisert.
=5 4
€4 3 3 3
< 3
5 2 1 1
a1 0
€0 - w x ; T T || : . ®mledere
I 1. Heltenig 2. Delvis 3. Enig 4. Uenig 5. Delvis 6. Helt 7. Ikke
g enig uenig uenig aktuelt

Valg 1-7

Diagram 13. viser at 8 ledere viser seg positive til spgrsmal. Sparsmal har dermed forholdsvis

lik fordeling og spredning om positivitet — negativitet. Gjennomsnittstall er 3,40 for leder® .

* Standardavvik er beregnet til 1,50 for ansatte og 1,28 for ledere.
*® Standardavvik er beregnet til 1,40 for ledere.

Side 84 av 133



Rapportering av hendelser og avvik for bedre HMS.

De som velger & benytte seg av positiv side i skala er de som mener fremgangsmaten er
komplisert. Her kan det spores noe usikkerhet blant ledere om kunnskap vedrgrende
behandling. 1 leder hevder her helt enig, 4 velger delvis enig og 3 enig, noe som kanskje
stemmer. Ut fra egne samtaler sammen med ledere over tid viser det seg at for noen fremstar
skjermbilde som noe uklart & arbeide i. Med uklart menes det at det ikke er entydig hvor
tilbakemelding skal fares, skjermbilde gir heller ingen umiddelbare og klare forklaringer pa
hvor en konklusjon og tiltak skal plasseres. Gruppen for enighet har et marginalt flertall og er

til dels tvilende rundt sparsmal om komplisert.

Her kan god opplaring og noe gkt bruk legges til grunn. Blant de som hevder uenige er det
kun en som mener at rapporteringsverktay ikke er komplisert, mens 3 stk. er uenige. Hos de 3
som velger delvis uenig, hersker det nok noe usikkerhet, men de har forsgkt a behandle.
Behandling er enkelt i den forstand at all informasjon ligger pa skjerm og en behandling kan
starte direkte. Det er lett & innhente fyldigere informasjon pga. at rapportgren sin id er synlig.
Det finnes to fordeler, det er lett & sende aksjoner til andre og motta, og en chate funksjon som
er nyttig. Chaten gir her behandler muligheter til & diskutere rapporten med f.eks. melder eller

andre som kan gi innspill av ulik art. Hele denne chaten blir en del av rapporten og lagres.
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e Rapporteringsklima

7. Jeg har rapportert inn hendelse(r) i 2015

25 22
20

15 510 11
10 5 7
5 “ , 4 5 . B Ansatte
1 0 0 I 0 1
0 —— - T l. : — . . B Ledere

1. Heltenig 2.Delvis 3.Enig  4.Uenig 5. Delvis 6. Helt 7. Ikke
enig uenig uenig aktuelt

Spgrsmal 1-7

Antall respondenter/valg

Diagram 7. viser at 15 ansatte og 14 ledere sier at de er positive og har rapportert.
Spredningen og profilen er noe ubalansert. Bakgrunnsdata forteller at av de 20 ansatte som
sier seg negative er 10 fremmedspraklige og 10 norske. Gjennomsnittstall er 3,49 for ansatte
og 1,57 for ledere

Her stilles et spagrsmal som skiller respondentene noe. De som hevder & ha rapport kan vere
de som ser pa dette som positivt for seg selv og andre, og mener dette bidrar til gkt sikkerhet.
De rapporterer det de mener er viktig. De som oppgir delvis enig kan tenkes & ha rapportert
noe som kanskje var en mindre hendelse og derav er noe usikre. Diagram 2, 4 og 5 viser
derimot at det eksisterer en forstaelse og kunnskap for dette tema. For ledere er det 14 som
har rapportert hendelser, dette kan veere pga. at de er mer bevist eller at de kjenner sitt ansvar

0g rapporterer av den grunn.

Det kan vare ulike arsaker til at fordelingen for negative er slik som her. Ut fra tallene for de
fremmedspraklige er det naerliggende & se pa frykt for egen posisjon og sprak, men det vises
til samme antall norske som heller ikke har rapportert. Det kan vere at hendelser er opplevd
pa avstand og at de vurderer det til at det er de som var nar hendelsen sin oppgave a
rapportere, det kan ogsa veere at de ikke har opplevd noe som er en hendelse & rapportere. Det
kan ogsa veere at noen rett og slett ikke gnsker a rapportere, disse kan det ogsa veere en del
som valgte ikke aktuelt. Blant ikke aktuelt er 14 stk. fremmedspraklige. Her kan relevant
informasjon fra HMS-uken ogsa trekkes frem som eksempel.

| HMS-uken ble det avdekket at «uttrekk av anker» var forholdsvis vanlig. | forkant av HMS-
uken var det registret ca. 10 lignende tilfeller.

*® Standardavvik er beregnet til 1,78 for ansatte og 0,90 for ledere
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Uttrekk av anker: «forekommer i forbindelse med lgfting av ulike betongprodukt, fer betongen
er tilstrekkelig herdet. For & kunne lgfte et betongprodukt med kran stgpes det inn anker av
ulik type og antall, avhengig av vekt pa produkt, dette gjgres mens betongen enda er blgt.
Deretter skal betongen herde i x antall timer. Her er det flere forhold som pavirker
herdeprosess, mest temperatur, og minus grader som forlenger herdeprosess betydelig.
Dersom et lgft foretas for tidlig resulterer dette i at anker slites ut av betong, dvs. betongen
har ikke tilstrekkelig styrke til & holde sin egen vekt. Ofte skjer dette far produkt er lgftet klar

bakkeniva, skjer dette nar produkt befinner seg i en hayde over bakken vil det falle ned».

Nar noe faller ned er dette definitivt en ugnsket hendelse, og i falge diagram 2, hevder et
flertall at de kjenner til hva som skal rapporteres. En tredje observasjon er ogsa av interesse
hentet fra HMS-uken. Av de tilfeller med uttrekk, var ca. 70-90 prosent av tilfellene med
uttrekk ikke blitt rapportert(dette gjelder produksjonssteder der oppgavens sparreskjema ikke
er blitt fremlagt). Dvs. at problematikken med underrapportering muligens er enda hgyere
totalt sett og at eksempelet gjelder bare denne ene konkrete operasjonen. Det er kjent at det
forekommer frykt for reaksjoner etter rapportering spesielt fra de fremmedspraklige. Ser vi pa
sparsmal 11 for ansatte, kan ogsa dette vere en arsak til det lave antall rapporterte saker. Det
er ogsa en forholdsvis stor andel som velger a benytte seg av ikke aktuelt. Det antas her

arsaker som sprakutfordringer eller en uvilje til a rapportere.
Fra kvalitativ undersgkelse er det hentet ut to sparsmal, og falgende sparsmal ble stilt:

1. Hovilke erfaringer tror du ansatte har med rapportering av hendelser og avvik(dine

ord)?

Informantene er noe delt i synet pa hvordan spgrsmal skulle besvares, men de samles rundt

noen hovedpunkter som tillit, tilbakemelding og erfaring.

1. har blitt bedre etter hvert, men far var det inntrykket darlig. Men tror det er tilliten som

ikke er god nok(stoler ikke pa alle)

2. flesteparten rapporterer ikke inn saker pga. usaklige tilbakemeldinger som «far veere

grenser, kan ikke melde dette». Far heller ikke tilbakemeldinger

3. flesteparten har liten eller ingen erfaring med dette, og er opptatt av a gjgre rett, men det

stopper der.
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2. Det skjer apenbart mer enn det som rapporteres. Hva tror du er arsaken til det?

Her fremkom det noen svar som hadde likhetstrekk med forrige. Her la informantene til grunn
egne tanker om frykt for reprimande, sure kommentarer og lite skjer i form av forbedringer.

1. Tungvint system a rapportere i
2. Usikkerhet rundt hva som skal rapporteres

3. Tenker at ting er ikke alvorlig nok.

8. Jeg har rapportert inn avvik i 2015

N
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< enig uenig uenig aktuelt
Valg 1-7

Diagram 8. viser at 20 ansatte og 13 ledere sier seg positive til sparsmal. Bakgrunnsdata
forteller at av de 17 ansatte som sier seg negative er 9 fremmedspraklige og 8 norske.

Gjennomsnittstall er 3,03 for ansatte og 1,62 for ledere®’.

Her ser vi noe av det samme som i spgrsmal 7, og at en starre andel respondenter velger

kategorien «ikke aktuelt». Ogsa her er det en stgrre andel fremmedspraklige.

Det er 14 som er helt enige, noe som er en oppgang fra diagram 7. det kan vurderes til at disse
ogsa kjenner forskjeller pa hendelse og avvik og derfor rapporterer avvik. Mens bare 1/3
velger enig. Delvis enig kan ha rapportert inn, men er usikker pa om det var et avvik eller
hendelse, men valgte allikevel a rapportere. Det kan ogsa forekomme at en hendelse
forkommer pga. at en prosedyre ble brutt. Ledere er samlet, bortsett fra 2 stk. Helt enig kan
tyde pa at disse har kjennskap til prosedyrer og hva som skiller hendelse og avvik og dermed

ser og rapporterer avvik oftere.

Diagram 8. er forholdsvis identiske med diagram 7 her ogsa, men en samlet reduksjon og
muligheter for at dette er de samme respondentene ma vurderes. Det er ulike grunner til at

respondenter ikke rapporterer avvik. Her kan ulike kunnskaper til hva et avvik er, legges til

*" Standardavvik er beregnet til 1,84 for ansatte og 0,92 for ledere.
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grunn. Det foreligger ingen kjennskap til i hvilken grad ansatte har tilstrekkelig kjennskap til
prosedyrer og lover. Dette er av stor betydning nar avvik skal rapporteres, men det kan ogsa
veere at det er usikkerhet pa om det dreier seg om avvik eller hendelse. Under HMS-uken kom
det noen fa mindre antydninger pa at prosedyrer var noe ukjent blant ansatte og at prosedyrer
ikke ble delt ut, uttalelsene kom fra et par av de ansatte. | diagram 8. er det ogsa her en
betydelig del som benytter seg av ikke aktuelt, her var 13 fremmedspraklige. Hvorfor dette er

usikkert, men det antas at disse heller ikke vil rapportere av ulike grunner.

17. Min leder oppfordrer til & rapportere hendelser og avvik.

= 17. Jeg som leder oppfordrer de ansatte til & rapportere hendelser og

£ avvik.
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Valg 1-7

Diagram 17. viser at 37 ansatte og 15 ledere benytter positiv skalaen. Bakgrunnsdata forteller
at av de 18 ansatte som hevder seg negative er 11 fremmedspraklige og 7 norske.

Gjennomsnittstall er 2,95 for ansatte og 1,47 for ledere®

Her sier 13 helt enig og hele 18 seg enig, i at leder oppfordrer. Dette tyder pa at det
oppfordres til rapportering. 6 er delvis enig. Dette kan oppfattes som at leder kanskje er noe
utydelig i sin formulering og derfor delvis enig. Profilene er noe ulike, her kan tolkninger
legges til grunn for hvorfor de velger som de gjgr. Det kan veere vesentlig & se pa hvordan
oppfordringer skjer, f.eks. en til en eller at oppfordring skjer i form av mgter. Selv om det her
foreligger at alle ledere velger positivt, kan det tolkes til at mgter som holdes av andre ledere
blir en del av deres synspunkt for oppfordring ogsa. Ledere kan ogsa fale seg forpliktet til &

hevde enig som de gjer her.

De er noen som er negative til at ledere oppfordrer, dvs. at de hevder at leder ikke oppfordrer.
Det kan det vaere slik at noen ledere ikke gnsker eller fgler for & oppfordre. Men det
forekommer kanskje noen som ikke har kontakt med sin leder sa ofte. Det er 11

fremmedspraklige som inngar blant de som ikke har blitt oppfordret, og her kan sprak legges

*® Standardavvik er beregnet til 1,46 for ansatte og 0,81 for ledere.
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til grunn. Oppfordring til rapportering kan fremlegges pa norsk eller engelsk, men noen av de
fremmedspraklige oppfatter kun deler av dette og den samlede forstaelse uteblir. Noen ledere
kan ogsa ta det som en selvfglge at alle skal rapportere pga. at det er en plikt. Ikke aktuelt i

dette er noe usikkert, mulig vedkommende ikke har meninger om dette sparsmal.

18. Jeg tenker at en travel hverdag bidrar til at leder ikke tar seg tid
til & behandle saker.

18. En travel hverdag gjer at jeg ikke far tid til & behandle alle
rapporterte saker,
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Valg 1-7

Diagram 18. viser at 39 ansatte og 12 ledere sier seg & veere pa den positive siden av skala.
Bakgrunnsdata forteller at av de 13 ansatte som sier seg negative er 6 fremmedspraklige og 7

norske. Gjennomsnittstall er 2,66 for ansatte og 2,80 for ledere®

Av de ansatte er 16 helt enig og 17 enige i at ledere ikke tar seg tid til & behandle saker pga.
en travel hverdag. Dette samsvarer for delvis enig, med hva lederne selv hevder. Hva som
legges til grunn for en travel hverdag er nok flere og ulike. Men det oppfattes slik at ledere har
nok oppgaver til & fylle sine arbeidsdager. En leder kan derfor gjgre seg tanker om at han/hun
males etter det verdiskapende arbeidet som er inntektsbringende, ikke etter antall behandlede
saker. Besvarelsene kan fortelle at ledere gnsker a prioritere sikkerhetsarbeid, men at tiden
ikke strekker til og det verdiskapendearbeidet prioriteres. Det er 7 ansatte som velger delvis
enig. Det antas her at noen kan mene at dette ma ledere ta seg tid til, uten a vite noe om

hverdagen til den enkelte.

Det er 8 av de ansatte som er uenig og 3 er helt uenige. Vi kan anta at denne gruppen er
forngyd med avvikshandteringen. Dette kan veere ansatte som mener at sikkerhetsarbeidet far
den ngdvendige prioritet, og ser at ledere prioritere sikkerhet. Det er ogsa 3 ledere som mener
at behandling av saker lar seg gjere. Det er altsa noe delt mellom ansatte og ledere, og det er
helt ulikt hvordan den enkelte leder disponerer sine dager. Det foreligger ingen kjennskap til

arbeidsmengden for de ulike ledere. Men det bar reflekteres over at det kun er 3 ledere som

%% Standardavvik er beregnet til 1,43 for ansatte og 0,75 for ledere.
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hevder at de har tid til a behandle rapporter. Dette kan ses pa fra to sider. At arbeidsmengden
er uforholdsmessig stor eller at det kommer flere rapporter enn det ledere klarer & handtere pa

en tilfredsstillende mate. Ikke aktuelt antas & ikke ha noen mening her.

11. Frykt for at rapportering, kan fgre til negative konsekvenser for meg

= selv eller kollegaer gjor at jeg er skeptisk til a rapportere alt.
2
5 20
s 15 10 10
2 10 5 5
e . l " —
@ 0 T T , W Ansatte
= 1. Heltenig 2.Delvis  3.Enig 4. Uenlg 5.Delvis 6. Helt 7. Ikke
& enig uenig uenig aktuelt
Valg 1-7

Diagram 11. viser at 29 ansatte hevder at se ser pa frykt/konsekvenser i forbindelse med
rapportering. Bakgrunnsdata forteller her at av de 29 som frykter er 17 fremmedspraklige og

12 norske. Gjennomsnittstall er 3,10 for ansatte™®.

Tallene viser at 10 helt enig og 9 er enig, og oppgir at de frykter at det kan forekomme
tilbakemeldinger av negativ art om alt rapporteres. Det er her usikkert hvilke former for frykt
respondentene ser for seg, men det kan veere i form av negativ omtale, frykt for egen eller
andres posisjon og stilling i bedriften. Kvalitativ undersgkelse underbygger dette i tre av
besvarelsene: usaklige tilbakemeldinger som «far vare grenser, kan ikke melde dette», usikker
og farlig(polsk informant) og koker ned til at navn blir brukt negativt, redd for sin posisjon.
Dette er i direkte forstand begge negative tilbakemeldinger og polsk informant ser pa dette
som noe som bgr unngas. Det er 10 som velger delvis enig, her kan det vurderes til at det kan
oppfattes som usikkert og ville gjerne unnlat a rapportere noe. Frykt kan her sees pa fra to
sider, og komme fra bade fra leder og kollega. Dersom det rapporteres at en kollega gjer noe
ureglementert kan vedkommende som rapporteres se pa dette med stor misngye og f.eks. sette
ut rykter om rapportgr selv om rapporter har gjort et rett valg. | verste fall kan rapporter
fryses ut av arbeidslag eller bedrift, dette kan skje bade fra ansatte og ledere. Det a rapportere
en kollega eller leder er det som oppfattes som vanskeligst & rapportere. Sett pa et noe mer

generelt grunnlag om konsekvenser kan noe av dette ogsa vurderes i neste diagram.

*0 Standardavvik er beregnet til 1,51 for ansatte.
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Det er hele 16 av respondentene som velger uenig og 5 som er helt uenig, dette kan veere de
som ikke anser frykt som et problem. Dette kan vaere «ressurs» personer eller personer som
har statte i ulike kretser eller ubevist som styrer ulike kulturer i bedriften. Mens de to som
velger delvis uenige kan veare noe usikre pa hvilket utfall en kritisk rapport kan fa for deres
posisjon, men velger allikevel a levere. Men det kan ogsa veare at de kun rapporterer saker de
kan sta inne for slik at sparsmal om frykt stilles til side. Ikke aktuelt kan relateres til de som

aldri rapporterer og derfor ikke har noe a frykte.

12. Jeg hadde rapportert mer viss det kunne gjgres helt anonymt.

00

S 20 16

S~

g 15 12

3 10 I 6 - y

S 5 I 2 l

%

§ 0 T I T T T - T . T 1 . Ansatte

E 1. Helt enig 2. Delvis 3. Enig 4. Uenig 5. Delvis 6. Helt 7. Ikke

& enig uenig uenig aktuelt
Valg 1-7

Diagram 12. viser at 27 hevder de kunne rapportert mer. Bakgrunnsdata forteller her at av de
27 som er positive er 14 fremmedspraklige og 13 norske. Gjennomsnittstall er 3,10 for

ansatt>

Ulike former for frykt kan veere relevant og avgjgrende for om det rapporteres. | diagram 11
vises det til 29 som hevder at frykt var en avgjgrende faktor nar det skal rapporteres. |
diagram 12, er det 12 som velger helt enig og 9 som velger enig, og mener her at de kunne
rapportert mer om dette kunne gjgres anonymt. Det viser at det er en sammenheng mellom
diagram 11 og 12. Det er i dette bade fordeler og ulemper forbundet med at rapporter
synliggjer sin id. Det er interessant at det forekommer s& mange fremmedspraklige blant de
som hevder enighet. Det kan forteller at de fremmedspraklige kanskje ser pa
rapporteringssystemet med noe blandet usikkerhet slik det fremstar na. Nar det er sagt sa er
det kun mottaker og annet utpekt personell som gis tilgang til rapportars id. | den kvalitative
undersgkelsen fremkom det falgende kommentar: tror det er tilliten som ikke er god
nok(stoler ikke pa alle). Derimot er det er fortsatt mulig & rapportere anonymt pa

papirversjonen som fortsatt er mulig. En ulempe med a fare pa papir er at det hersker

*! Standardavvik er beregnet til 1,57 for ansatte.
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usikkerhet til om informasjon fares inn i rapporteringssystem, spesielt nar denne omhandler
kritikkverdig informasjon. Det er ogsa bekreftet fra ansatte pa ulike steder at de skulle gnske
det var mulig & rapportere anonymt. | HMS-uken ble det vist til en del innrapporterte saker,

og ved en feil fulgte rapporters navn med her — dette kom det en del kommentarer pa.

Her er det hele 16 som sier seg uenig, samme som diagram 11, dermed har anonymitet mindre
betydning for disse og de ser ikke pa dette som et problem. Det er ogsa 5 som har svart helt
uenig. Noe mindre og dermed et fatall er helt klar pa at anonymitet har lite & bety. Det er
sannsynlig at respondentene er de samme her som de i diagram 11, verdier er de samme.
Dette kan veere personer som er tydelige i hva de star for og ikke bayer av for andre ved
uregelmessigheter. Sett fra mottakers stasted er det helt klart en fordel at rapportar synliggjer
sin id og farer i elektronisk system, dette gir mottaker av rapporten mulighet til & innhente
ytterlig informasjon om dette skulle veere ngdvendig. Ikke aktuelt antas a ikke relatere seg til

denne problemstillingen.

13. Jeg er mer positiv til & rapportere inn avvik og hendelser na enn

TE’ y tidligere.
E 15 11 0
g 10 S
g 5 I Lo}
o Z
§ 0 T T T T l T - T l 1 . Ansatte
o] 1. Heltenig 2.Delvis 3.Enig  4.Uenig 5.Delvis 6. Helt 7. Ikke
g enig uenig uenig aktuelt
Valg 1-7

Diagram 13 viser at 35 av ansatte er blitt mer positive til rapportering. Bakgrunnsdata forteller
her at av de 16 som er negative er 8 fremmedspraklige og 8 norske. Gjennomsnittstall er
2,73%

Det vises til enighet blant ledelsen om at antall innrapporterte saker gradvis har gkt etter
innfaring av nytt verktay, noe som bekreftes i ledelsenes gjennomgang®:. Det er 14 ansatte
som er helt tydelige pa at de er mer positive na enn tidligere, enig og delvis enig er
krympende i antall. Rapporteringssystem forteller at det er sannsynlig at noen rapporter mer
enn andre, slik vil det ogsa veere. HMS-uken kan vare en medvirkende arsak til at flere er mer

52 standardavvik er beregnet til 1,47 for ansatte.
>3 Ledelsens gjennomgang — &rlig oppsummering og gjennomgang av fjoraret, HMS/KS, kunder, strategier, osv
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positive na, tematikken rundt rapporteringsverktay er blitt tatt opp ved samtlige HMS-uker.
Andre forhold som gkende tillit kan gradvis ha endret seg i positiv retning. Dermed er det
mulig at deler av de som hevdet uenig i diagram 12, har snudd til enig her. Det informeres
daglig pa infoskjermer om rapporteringsstatistikk, i form av nye rapporter, antall rapportert og
antall behandlet. Det legges dermed til rette for gkt bruk av rapporteringsverktay.

De som fortsatt ikke er positive til & rapportere inn mer na enn far, kan vaere de som allerede
har hatt en darlig opplevelse og som derav tar avstand eller det er de som hevder at ingenting
skjer med rapporter. Det at det ikke skjer noe med rapporter kan vaere en medvirkende arsak
til at det fortsatt vil veere en del som er uenige. Det er 2 helt uenige og 9 som sier at de er
uenige. A peke pa konkrete arsaker til dette er noe usikkert, men tillit og personlige &rsaker
kan ogsa legges til grunn. De som er delvis uenige kan ogsa veere usikre pa hva de skal velge
pga. at det fales ok, men det er noe som skurrer. De som velger ikke aktuelt inngar

sannsynligvis i de som ikke rapporterer eller kommer til & gjere dette.

11. Jeg er kjent med at jeg har et ansvar for & behandle innmeldte
TE’ rapporter.
= 15 11
10
g 5 Lo}
=3 1 ‘ 1
& 0 - ‘ 0 ‘ 0 B 0 = Ledere
E 1. Heltenig 2. Delvis 3. Enig 4.Uenig 5. Delvis 6. Helt 7. Ikke
g enig uenig uenig aktuelt

Valg 1-7

Diagram 11. viser at 14 av ledere er kjent med ansvar. Gjennomsnittstall er 2,06 for ledere>

Det er en stor andel av ledere som tydelig kjenner sitt ansvar med helt enig. Det er
utelukkende et positivt diagram. Spgrsmalsformuleringen kan gjere det sannsynlig at
respondenter svarer positivt etter spgrsmal, men det er ikke dermed sagt at handlingen
stemmer overens med dette. Trekkes linjer til diagram 10 for ansatte og ledere kan det tyde pa
noe varierende meninger i forhold til hva diagram 11 sier. Dermed kan ledere fale seg
forpliktet til & svare slik de gjer. HMS-leder sender jevnlig ut purringer til respondenter i
diagram nar behandling uteblir, dette kan veere en form for tydeliggjering ovenfor ansvarlige.

Fra kvalitativ undersgkelse fremkommer tilbakemelding som en mangelvare, men a behandle

> Standardavvik er beregnet til 1,51 for ledere.
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tilsier ikke tilbakemelding direkte. Men logger rapporter inn er det mulig a se fremdrift pa

sak.

Det er kun en leder som hevder at vedkommende ikke kjenner dette ansvaret. Hadde leder
ikke hatt dette ansvaret ville det naturlige valg veert ikke aktuelt. Her kan det veere at leders
leder ikke har fortelt om dette. Derimot velger en leder & ignorere dette ansvaret, vil etterhvert
HMS-leder sende en purring. Ser vi derimot pa diagram 12. er det en endring i profil, og helt
enig kategorien har falt kraftig i forhold til diagram 11.

12. Innmeldte saker som er mitt ansvar fglger jeg opp forlgpende

0

£ 5

g 3

o 4

5 2 2 1

§ 0 . . 0 0 [ | M Ledere
()] T T T T T T 1

% 1. Helt enig 2. Delvis 3. Enig 4.Uenig 5. Delvis 6. Helt 7. lkke

c enig uenig uenig aktuelt

< Valg 1-7

Diagram 12. viser at 12 av ledere hevder at de falger opp sine saker. Gjennomsnittstall er 2,43

for ledere®.

Den positive siden er starst, men allikevel er det en bra nedgang pa 81 prosent i helt enig
kategori. Det er derav stor endring i profil fra diagram 11. Det er to ulike forhold som kan
stilles til grunn her. Falge opp kan forklares til at leder evaluere sammen med ansatte, og gjer
eventuelle endringer eller at leder utferer dette alene fra et kontor. Det er bare 2 som er helt
kjent med ansvar. | kvalitativ undersgkelse ble det ved flere samtaler nevnt f.eks.: det skjer jo
ingenting, ser ikke noen synlige endringer. Ledere er derfor ikke helt pa linje med ansatte nar
de hevder seg pa den positive skalaen. Sikkerhetskampanijer kan ogsa her virke i positiv
retning, samt at HMS-leder sender ut purringer til respondenter som ikke fglger opp. Men det

tenkes dithen at de som har et bevist sikkerhetsfokus ogsa fglger opp sine saker.

Det er kun 2 ledere som er uenige i pastand, dermed ikke falger opp. Ser vi derimot pa
diagram 18. en travel dag, er det noe som ikke stemmer. Her hevder 12 ledere at de ikke far

tid til & behandle saker. Det kan veare en sammenheng her mellom diagram 13. her var det

*® standardavvik er beregnet til 0,90 for ledere.
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noen som mente rapporteringsverktgy var komplisert og 18. hvor ledere hevder tiden er en

avgjerende faktor.

Respondent for «ikke aktuelt» kan veere en som ikke har dette som et ansvar eller som ikke

har fatt tilstrekkelig innfgring i sitt ansvarsomrade og derav er ukjent med dette.

19. Jeg ser helt klart nytteverdien av et slikt rapporteringsverktay.
(@]
© 12 10
£ 10
.
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§ 0 T . T . T z T : T ” ° 1
I 1. Heltenig 2. Delvis 3. Enig 4.Uenig 5. Delvis 6. Helt 7. Ikke
< enig uenig uenig aktuelt
Valg 1-7

Diagram 19. viser at alle 15 ledere stotter sparsmal. Gjennomsnittstall er 1,94 for ledere®® .

Alle de spurte lederne stiller seg pa den positive siden av enighetsskalaen. Nar lederne hevder
at rapporteringsverktgy har en nytteverdi kan det veere flere arsaker til dette. Mulige grunner
kan veare at de gnsker informasjon om farer i deres ansvarsomrade, men det kan ogsa vere at
de gnsker innspill pa mulige forbedringer. Det er den ene siden, mens den andre siden bestar
av noe mer arbeid. | den forstand at informasjonen na skal bearbeides og brukes i samrad med
ansatte. Bade av sikkerhets- og kvalitetsmessige hensyn er dette positive trekk for det videre
sikkerhet- og kvalitetsarbeidet i bedriften. Men samlet sett det kan tyde pa at det er en avstand
mellom virkelighet og hva som er hevdet eller gnsket. Nytteverdien er innlysende men, men
det forutsetter tillitsfull bruk. Og det hevdes falgende; det er noe komplisert & arbeide i,
arbeidsdagen er travel, jeg falger ikke opp saker. Dette er utsagn som forteller noe om
virkeligheten og at det er et misforhold mellom virkelighet og viser gnsket hverdag. Derimot
stemmer profil i diagram 19 bra i sammen med profil i diagram 5 og 6 for leder. Alle 3

omhandler nytteverdi.

*® Standardavvik er beregnet til 1,18 for ledere.
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e Tilbakemelding og medvirkning

10. Jeg har ikke fatt tilbakemelding pa det jeg her rapportert
T‘E’ 10. Jeg gir tilbakemelding pa alle rapporteringer inne 10-15 dager.
g 30 25
c
§ 2 9 9 6
g 10 3 23 4 3 1 &) 1 1
§ 0 - [ | | | - S 0 | M Ansatte
% 1. Helt enig 2. Delvis 3. Enig 4. Uenig 5. Delvis 6. Helt 7. Ikke W Ledere
E enig uenig uenig aktuelt

Valg 1-7

Diagram 10. viser 20 av ansatte og 10 av ledere som hevder pa positiv skala. Bakgrunnsdata
forteller her at av de 12 ansatte som er negative er 4 fremmedspraklige og 8 norske.

Gjennomsnittstall er 3,09 for ansatte og 2,54 for ledere®”’.

Her hevdes det med to ytterpunkter at det er 20 ansatte som ikke har fatt tilbakemelding, mens
det er 9 av ledere som hevder de gir tilbakemelding. Dette er i fgrste omgang noe
motstridende tall, men ma sees pa fra to sider Det ene er pga. at ledere forholder seg til en
frist, noe ansatte ikke trenger 4 ta stilling til. Det andre er at ansatte ma logge seg inn pa
bedriftens intranett for & fa oversikt over sine rapporterte saker, samt hva som skjer med disse.
Fra kvalitativ undersgkelse frem kommer det ved flere anledninger manglende
tilbakemelding. Derimot viss ansatte ikke kjenner til at innlogging kreves kan dette skape noe
ulike oppfatninger blant ansatte og derav ulike tall i undersgkelsen. Spgrsmal og tall fra
undersgkelsen i HMS-uken tyder pa at svaert fa gjar nettopp dette, av 134 stk. er det 34 stk.
som mer eller mindre aldri er inne, 26 svarer en sjelden gang og 26 gjennomsnittlig. Det kan
ogsa vaere noe motstridende til diagram 1, hvor store deler hevder god opplearing. Den norske
gruppen er stgrre enn fremmedspraklige, men ikke mye. Dette kan ha sin forklaring i at

norske andelen er stgrre og rapporterer noe mer.

Det er 5 helt uenig og 6 uenig som hevder de far tilbakemelding pa sine saker. Og en er delvis
i oppfatningen om vedkommende har fatt tilbakemelding. Men det viser ogsa at det er 3
ledere som bevist sier at de ikke gir tilbakemelding innen frist. Tilfeldigheter kan legge til

rette for at disse gruppene mgtes, men ikke i stor grad. At ledere ikke gir tilbakemelding kan

> Standardavvik er beregnet til 1,70 for ansatte og 1,08 for ledere.
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veere som falge av en travel hverdag. For ikke aktuelt finner vi samme antall her som i

diagram 5 og 6, og omtrent de samme respondenter.

14. Tilbakemelding fra leder har stor betydning for om jeg fortsetter a
rapportere inn avvik og hendelser

oo
E 14. Jeg er av den oppfatning at tilbakemelding fra leder har stor
g betydning for om ansatte fortsetter a rapportere inn avvik og
é hendelser.
o
Q
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1. Heltenig 2.Delvis  3.Enig  4.Uenig 5.Delvis 6. Helt 7. Ikke W Ledere
enig uenig uenig aktuelt
Valg 1-7

Diagram 14. viser at 44 ansatte og 14 ledere viser seg pa den positive delen. Bakgrunnsdata
forteller her at av de 8 ansatte som forholder seg til den negative delen er 6 fremmedspraklige

og 2 norske. Gjennomsnittstall er 2,25 for ansatte og 1,93 for ledere®®

Det er 44 av de ansatte som mener at tilbakemeldinger har stor betydning for om de vil
fortsette med rapporteringsarbeid, noe som sannsynligvis medfarer riktighet. Her ma
tilbakemelding sees i sammenheng med vurdering som ble gjort i diagram 10, om innlogging.
Ledere er ogsa tydelige pa at tilbakemelding er & se pa som viktig, men igjen, ansatte ma
logge seg inn for a falge med. Det kan ligge en utfordring her? Tilbakemelding er en viktig
baerebjelke i rapporteringsarbeidet. To ledere er noe mer usikre pa om tilbakemelding spiller

en rolle. Her kan det legges til grunn av leder informerer i mgter.

Fra kvalitativ undersgkelse folk har egentlig gitt litt opp pga. tilbakemelding uteblir. Ma fysisk
inn i systemet for & se. Det er fortsatt et fatall som velger & benytte seg av negativ skala,
deriblant en leder som benytter delvis uenig. Igjen kan det veere flere grunner til dette, og det
kan vurderes hvilken avstand det er mellom en leder som velger delvis enig og en som velger
delvis uenig. Hvilke prinsipper de legger til grunn? Det kan tenkes at leder vurdere det dithen
at det skal rapporteres uavhengig av tilbakemelding. Blant de ansatte er det 5 som er uenig, er
det mulig at de ser pa tilbakemelding som ungdvendig. En andel rapporterer gjerne uavhengig

av om det kommer tilbakemelding eller ikke, delvis uenig kan veere de som mener at ikke alt

*® Standardavvik er beregnet til 1,22 for ansatte og 1,18 for ledere.
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trenger & meldes i retur. Mens ikke aktuelt kan tenkes er de som ikke rapporterer og ikke

trenger tilbakemelding.

15. Forbedringer har stor betydning for om jeg fortsetter a rapportere

a0 inn awvik og hendelser.
m - . .
2 15. Jeg er av den oppfatning at tilbakemelding fra leder har stor
£ betydning for om ansatte fortsetter a rapportere inn forbedringer.
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enig uenig uenig aktuelt
Valg 1-7

Diagram 15. viser at 37 ansatte og 15 ledere stgtter seg til positiv skala. Bakgrunnsdata
forteller her at av de 6 ansatte som er negative er alle fremmedspraklige. Gjennomsnittstall er
2,19 for ansatte og 1,60°°

En tilbakemelding er faglgelig viktig, men at det skjer en forbedring eller forandring er
tydeligvis noe annet. For ansatte er det hele 21 helt enig og 17 enig, 9 er noe usikre. Her bar
diagram 5 og 6 sees i sammenheng med diagram 14 og 15. Profilene er utelukkende like og
forteller at det er viktig for de ansatte at det skjer forbedringer som faglge av rapportering. Kan
ledelsen vise til at det faktisk skjer forbedringer som faglge av en rapport har dette kanskje en
enda starre effekt pa de ansatte enn gode tilbakemeldinger. Tilbakemeldinger og forbedringer
er til en viss grad synonymt med a ta til falge. Fra kvalitativ undersgkelse kan falgende utsagn
fremlegges; synlige forbedringer uteblir, sa lenge ingen skader seg gar det fint, tiltak falges
ikke opp. Det er tydelig at forbedringer uteblir i starre grad enn fgrst antatt. Mye kan legges i
forbedringer, men kort fortalt sa kan det dreie seg om sma rimelige forbedringer som er rettet
mot & skape tryggere og enklere hverdager. | den skarpe enden finnes det masse kreativitet,
men det ma skapes engasjement og deretter gis tillit for a skape resultat. Lederne er ogsa i stor

grad enige om at dette har betydning for om rapportering av saker fortsetter a leve.

Uenig og ikke aktuelt delen er noe redusert i denne pastanden fra det foregaende, noe som kan
fortelle at disse kanskje har byttet til positivskala. Men det er fortsatt er fire som er uenige i at

synlige forbedringer er viktig, delvis uenig er noe mer tvilende til dette og kan vurdere ulike

*% Standardavvik er beregnet til 1,15 for ansatte og 0,80 for ledere.
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tilfeller som grunner til & rapportere. Hva som legges til grunn er noe usikkert. Ikke aktuelt

anses for ikke & rapportere.

19. Jeg mener gode tilbakemeldinger fra ledere ogsa bidrar til bedre

> holdninger blant ansatte.
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Valg 1-7

Diagram 19. viser at 47 ansatte hevder at gode tilbakemelding bidrar til bedre holdninger.
Bakgrunnsdata forteller at av de 10 ansatte som sier seg uenig er 9 fremmedspraklige og 1

norsk. Gjennomsnittstall er 2,19 for ansatte®

En stor andel, 29 helt enig og 16 enig hevder gode tilbakemeldinger fra ledere har betydning.
Besvarelsene kan tolkes dithen at respondenter ser pa tilbakemelding av generell art ikke bare
i form av tilbakemeldinger pa rapporter. Dvs. tilbakemelding pa godt arbeid og nar ting
utfares etter utgangspunktet. Men det kan ogsa veere en indikasjon pa at ledere ikke gir
tilbakemelding om dette i tilstrekkelig grad, men i et hap om at undersgkelsen kan lgfte dette
til et bedret niva. Noe som ogsa kan sees i ssmmenheng med diagram 14 og 15. Gode
tilbakemeldinger kan ogsa ha en medvirkende faktor i medvirkningsarbeidet som det er et
krav om(AML).

Det er ikke uten videre enkelt & si noe konkret om de som er negative her, men den
fremmedspraklige delen er tydelig markert her. Det kan vurderes om fremmedspraklige har
misforstatt sparsmal her. Det er en noe underlig at sa mange av de fremmedspraklige svarer
negativt. God kjennskap til kultur kunne kanskje gitt noen ideer om dette. Det er en mulighet
for at disse kanskje ikke mottar en tilbakemelding av positiv art om hvordan de f.eks.
arbeider, men det synes underlig. Det kan vurderes om det foreligger misngye med hvordan
de eller andre behandles, det kan vere i form av tillitsbrudd og at respondenter ikke stoler pa
hva ledelsen sier. Blant de fremmedspraklige kan det foreligge grunner om at de ikke

sosialiseres nok i den norske kulturen, og derav fagles seg noe pa utsiden. Fra kvalitativ

% standardavvik er beregnet til 1,36 for ansatte.
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undersakelse, fremkom det at ansatte hadde darlige holdninger, men at dette bedret seg na.
Dette kan gi indikasjoner pa at det sprer seg en positivitet som ikke har eksistert pA samme

mate fgr som na.

16. Min leder oppfordrer til medvirkning i HMS-arbeidet.
= 16. Jeg som leder oppfordrer de ansatte til medvirkning i HMS-
2 arbeidet.
£ 14 14
s 15 10 10 10
HE B T e
8 o ‘ v ‘ S m WY e sAnsatte
= 1. Heltenig 2.Delvis 3.Enig  4.Uenig 5.Delvis 6. Helt 7. Ikke m Ledere
5 enig uenig uenig aktuelt

Valg 1-7

Diagram 16. viser at 38 ansatte og 15 ledere samles om den positive skala siden.
Bakgrunnsdata forteller her at av de 17 ansatte som er negative er 10 fremmedspraklige og 7
norske. Gjennomsnittstall er 2,82 for ansatte og 1,67 for leder®

Ledere er tydelige her og fordeler seg ulikt pa helt enig og enig. Men her kan det forekomme
gnsketall/valg fra ledere. Ser vi kun pa tallene for ansatte kan det tyde pa at ansatte faler seg
inkludert i HMS-arbeid, men ogsa at ledere gjer som de hevder her. Det er flere grunner som
taler for at ansatte far medvirke i HMS-arbeid i gkt grad. Ansatte kan komme med nyttig
informasjon forutsatt at de gis tillit til dette. Informasjon kan veere hvordan oppgaver skal
utfgres, hvordan arbeid kan sikrere bedre og hvordan arbeidsplasser bgr utformes mer etter
arbeiders gnske enn ledelsens gnske. Diagram 16. kan ogsa sees i sammenheng med hva
respondenter mener i andre diagram. Det kan veere i form av hvordan ledere oppfordrer iht.
diagram 5 og 6, i forhold til diagram 17 om & oppfordre til & melde hendelser og avvik, i sum
kan dette bidrar til at diagram 16 opprettholde sin positive grad av positivitet. Dermed far
ansatte mulighet til & bidra i HMS-arbeidet, samt en starre del av aren for gode arbeidsplasser

tilrettelegges etter ansattes premisser.

Den fremmedspraklige gruppen representerer igjen flertallet for de som er negative til
medvirkning, i tillegg har noen norske kommer til. Ledere kan se pa sprak som en barriere, da
flere snakker darlig bade engelsk og norsk. En annen forklaring pa dette kan veere at enkelte

ledere og ansatte kan ha ulike synspunkt pa f.eks. lgsninger pa HMS-arbeidet eller at det

®! Standardavvik er beregnet til 1,49 for ansatte og 0,94 for ledere.
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stilles for haye/lave krav til HMS etter ansattes mening. De fire som er helt uenige kan ha
falgende bakgrunn for sine valg, innspill til ledere forkastes og ledere tar avgjarelser basert pa
egen kunnskap. Delvis uenig kan legge til grunn at de er noe usikre pa hvordan
tilbakemeldinger skal tolkes. Det er 10 som stiller seg uenige til at ledere gnsker de med i
HMS-arbeid. De gis ikke muligheten eller blir tilbyd, men det finnes en mulighet for at disse
ikke har noe daglig kontakt med ledere. Det foreligger nok noe ulik praksis her blant ledere
ogsa. | slike sammenhenger vil det ogsa finnes som ikke gnsker a delta i medvirkningsarbeid,

selv om det er et krav(AML), disse antas a vere ikke aktuelt.

20. Jeg synes det er viktig for HMS-arbeid at undersgkelsen
Tz; . gjennomfares.
= 30
8 20 14
g 10 8 g A [~
2 -3 ¥ - 1 3 1 ® Ansatte
2 e m° 0 0 0

T T T T — T -—7—_ﬁ
= 0 . . . . . H |_edere
< 1. Heltenig 2.Delvis 3.Enig  4.Uenig 5.Delvis 6. Helt 7. Ikke
2 enig uenig uenig aktuelt
Valg 1-7

Diagram 20. viser at 47 ansatte og 15 ledere viser at de er positive til spgrsmal.
Bakgrunnsdata forteller her at av de 9 ansatte som er negative er 8 fremmedspraklige og en
norsk. Gjennomsnittstall er 2,20 for ansatte og 1,73 for ledere®.

Et samlet flertall bade fra ledere og ansatte er positive til at det gjennomfares, og ser pa det
som et bidrag til bedriftens videre HMS-arbeid. Det kan ogsa vurdere til at det eksisterer et
engasjement omkring HMS-arbeid. En arsak til dette kan veere at begge parter gnsker dette
dokumentert for ledelsen. Hos ansatte og ledere er det kun en mindre del som er delvis enig,
grunner til dette kan veere at de er tvilende til hva som kommer ut av undersgkelsen eller om
dette gir gkt fokus pa HMS. Noe som kan gi stette i positiv retning, er undersgkelsen i HMS-
uken der falgende sparsmél ble stilt til deltakerne. Er HMS-uken nyttig? Har svarte 82%°
prosent at HMS-uken var nyttig. Tall samsvarer med de positive tallene i diagram 20 i

undersgkelsen for oppgaven. Tallene stgttes ogsa fra kvalitativ undersgkelse.

De som hevder at de er negative er 8 fremmedspraklige, og en norsk. Blant de

fremmedspraklige fremkommer omtrent samme verdi som i diagram 19. Noe som tyder pa at

82 standardavvik er beregnet til 1,44 for ansatte og 0,85 for ledere.
% N=144
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de fremmedspraklig kanskje stiller seg noe tvilende til bakgrunn for undersgkelsen, og mener
dette er ukjent. Dette kan ha noe med kulturelle forhold a gjgre og hvilken tillit de gis til &
delta, eller hvilken type sosialisering de er inkludert inn i. Dette kan vurderes som noe
underlig, men samtidig er det i samsvar til andre undersgkelser som ser pa fremmedspraklige
arbeidere. Og det hgrer med til mindretallet de som mener at undersgkelsen ikke har noen
betydning for HMS-arbeidet. Hva gruppen med uenige legger til grunn er noe usikkert. 1
forhold til kommentarer i HMS-uken var det ogsa et tilsvarende lavt antall som mente at
HMS-uken hadde liten nytte. En mulighet er at de som hevder & vere negative til
undersgkelsen, kan det veere at de har deltatt pa lignende undersgkelser som det ikke har

kommet noe nyttig ut av.

| den kvalitative undersgkelsen ble det stilt spgrsmal om informantene kunne svare pa
spgrsmal om prosentfordeling i forhold til sparsmal i den kvantitative undersgkelsen og
hvorfor de trodde fordelingene var slik. Dette kan danne et bilde av hvordan informantene
kjenner forhold i bedriften og hvilket forhold de har til andre medarbeidere og i forhold til

hvordan andre tenker.
Falgende sparsmal ble stilt:

1. 1undersgkelsen(kvantitativ) ble det stilt sparsmal om undersgkelsen var viktig for
HMS-arbeidet. Forst, kan du gjette prosentfordelingen enig(84) — uenig(16)samlet?

Og hvorfor tror du det er slik?

| det farste sparsmal om prosentfordelingen var det noe ulik spredning i prosenten, og det kan
samles om tre prosentfordelinger. Her vises en oppstilling av hvilke svar informantene gav,
50-50, 30-70 og siste som bestar av ulike 80-20, 60-40 og en polsk informant som ikke gnsket
og svare. Hva la sa informanter til grunn for prosent fordelingen? Vi husker fordelingen slik

den var i spgrsmal 20, 84 prosent enighet— 16 prosent uenighet.

e  50-50: Usikker, men det kan tyde pa at det er et viktig tema som ma frem. Folk flest er
beviste, men etter en stund gir folk litt opp. Har en fglelse av at HMS-fokus er for
darlig og det viser at det er noe & ta tak i.

e  30-70: det er klart at det er noe som skurrer. Har noe med kompetanse a gjgre og at

det ma veaere noe a ta tak i. Noen gir litt opp dette med HMS og bryr seg ikke.
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e Varierende prosenter som skiller seg litt ut: Det ma veere noe som mange er
misforngyde med rundt om og det er mye a ta tak i. Undersgkelsen kan gjare ting
bedre. Alle vil at det skal veere trygt, men ikke alle legger opp til dette. (Mangler
uttalelse fra polsk informant).

Ut fra tre undersgkelser som er utfart et engasjement for HMS-arbeid og alle gnsker og jobbe

sikkert og trygt.

9.2. Oppsummering av empiri
| det falgende presenteres en oppsummering av de viktigste resultater fra empiri. Empiri er

fortalt etter tre hovedelementer: opplearing og forstaelse, rapporteringsklima og
tilbakemelding og medvirkning. Analyse av empiri avdekket pa et tidlig tidspunkt et ekstra
element som burde inkluderes. Det fjerde element er: sprak. Det er ved flere anledninger blitt
antydet at sprak fremkommer som en faktor til misforstaelser, begrenset opplaring og

manglende forstaelse.

Sprak

v' Det er kjent at utfordringer vedragrende sprak kan vere en sentral faktor i
sikkerhetsarbeidet. Sprak menes i dette til & veere en bakenforliggende faktor for at de
fremmedspraklige kommer noe uheldig ut i den daglige sosialiseringen i HMS-
arbeidet. Flere andre undersgkelsen viser til lignende trender.

v' Sprakvansker kan derfor sees fra tre ulike perspektiv. Det ene er at flertallet av de
fremmedspraklige kun forstar en mindre del eller ikke norsk, det andre -utvalg av de
fremmedspraklige behersker engelsk i varierende grad. Det tredje er at en begrenset
mengde norsktalende, sammen med noen fremmedspraklige kan fortelle at de faller av
nar undervisning/forelesning foregar pa engelsk.

v' Undersgkelse forteller at sprak ofte kan vaere en avgjerende faktor for a ikke oppfatte
eller evne a gjare seg kjent med hvordan HMS praktiseres i Norge.

Side 104 av 133



Rapportering av hendelser og avvik for bedre HMS.

Opplaering og forstaelse

v

Opplaring og forstaelse er to viktige tema som bygger pa flere sammensatte
elementer. Ulike sprak er en tilleggs utfordring bade for de med ansvar for opplering,
og de som skal lzeres opp, budskapet ma formidles pa en slik mate at budskapet gjares
forstatt og vedkommende som formidler ma forsikre seg om at dette er mottatt og
forstatt.

Det er et tydelig flertall i de tre enighetskategoriene for spgrsmalene i opplaring og
forstaelse. Men det er en usikkerhet a spore i sparsmal 4. hos de ansatte, med en
forholdsvis lik fordeling blant fremmedspraklige og norske. Her er det ogsa et flertall
hos ledere, som hos ansatte, men for ledere forekommer det noen ulike profiler i de
ulike spgrsmal.

Spesielt de fremmedspraklige kan komme noe uheldig ut her pga. sprakutfordringer,
fremmedspraklige svarer ofte ja(om de forstod). Her bar det stilles ledende sparsmal.
Spersmal 5-6 tyder pa at de ansatte har troen pa rapporteringssystem — forutsatt at

ulike prinsipper legges til grunn.

Rapporteringsklima

v

Flertallet av respondenter samles i stor grad rundt den positive delen av skala, for
fremmedspraklige er det omtrent 10-12 stk. som forholder seg negative til spgrsmal.
Ledere er i stor grad positiv til alle sparsmal.

Det er 3 spgrsmal som utmerker seg for valg «ikke aktuelt». Spgrsmal 7, 8 og 19, med
henholdsvis 22, 20 og 25 respondenter.

Det kan tyde pa at frykt i forbindelse med rapportering er en reell utfordring, og ma
ses i sammenheng med gnske om anonymitet. Men ansatte er mer positive til
rapportere na enn far.

Ledere oppfordrer sine ansatte til & rapportere. Men antall rapporteringer er relativt
lavt.

Ledere svarer i stor grad positivt i forhold til de fleste sparsmal, men med noen

variasjoner. Pa spgrsmal om tilbakemelding flat profil(gj.snitt 3)
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Tilbakemelding og medvirkning

v" | flere sammenhenger blir det hevdet fra ansatte at tilbakemelding uteblir. Bade i
kvantitativ og kvalitativ undersgkelse.

v' Ansatte er i denne kategorien forholdsvis tydelige pa at tilbakemelding og
medvirkning er noe som engasjerer og de gnsker mer av. Ledere er ogsa tydelige pa
dette, og far statte fra ansatte. Fremmedspraklige er noe mer tilbakeholdne, og viser
noe skepsis. Kulturforskjeller kan legges til grunn.

v' I stor grad gnsker alle & medvirke i en eller annen form, og ledere hevder at de
oppfordrer til medvirkning i HMS-arbeid

v' Det tyder pa at et stort flertall i bedriften er opptatt av HMS-arbeid. Grunnlag for dette
er kvantitativ og kvalitativ undersgkelse, samt undersgkelsen som ble gjennomfart i

HMS-uken. Her svarte omtrent 85 prosent av respondentene at HMS-arbeid var viktig.
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10.  Drgfting
| dette kapittelet drgftes empiri i lys av tidligere presentert teori. Empiri baserer seg pa data

innhentet i en kvantitativ hovedundersgkelse, derav kan det forkomme at nyttig informasjon
uteblir. Pa grunn av at det ikke foreligger 100 % kjennskap til bakgrunn og hvorfor
respondentene svarer som de gjar, her kan den kvalitative undersgkelse bidra med

tilleggsinformasjon.

10.1. Sikkerhet i lys av opplaring og forstaelse
Her drgftes det farste forskningssparsmal:

e Hvilke faktorer pavirker oppleringsarbeidet, og oppnar ansatte og ledere
tilstrekkelig forstaelse gjennom oppleeringsarbeid?

Sprak

| @len Betong praktiseres det i hovedsak opplaering pa to sprak, norsk og engelsk. Den
kvantitative undersgkelsen tyder pa at det forekommer sikkerhetskulturelle forskjeller mellom
fremmedspraklige og norske, bade i form av sprak og opplering til f.eks. HMS. En
undersgkelse fra Fafo stgtter dette med, at det er et overveldende flertall av norske bedrifter
som mener at gsteuropeiske arbeidere har et behov for opplering i norsk HMS(Polonia 2011).
| oppgaven vises det til at fremmedspraklige, dvs. at polske og litauiske respondenter inngar
samlet som fremmedspraklige. Dette kan gi et uklart bilde av eventuelle variasjoner blant
disse respondentene. Videre er det ingenting som tyder pa vesentlig ulike sprakferdigheter
blant polske eller litauiske, nar det kommer til sprak som norsk og engelsk. Ingen av
undersgkelsene stiller spgrsmal direkte mot ulike sprakutfordringer, men en del av
besvarelsene kan tolkes til at sprakproblemer forekommer i flere av sparsmalene i

undersgkelsene.

Forstaelse av opplaring hevdes a vare noe annet. Med forstaelse vil det si at vedkommende
har forstatt budskapet og har mulighet for & omsette dette i en praktisk hverdag. Forstaelse
kan ogsa forklares til at instrukter har forklart dette pa en god, apen og forstaelig mate slik at

ansatte har kunne forsta og forklare i etterkant.
Fremmedspraklige

Her kan vi blant annet se pa forskrift om organisering, ledelse og medvirkning og § 8-1, som

er et farende krav: opplaeringen skal gis pa et sprak som arbeidstaker forstar, og dette skal
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gjentas om ngdvendig. Og Internkontrollforskriften peker pa § 5 nr.6, bedriften skal kartlegge
farer og problemer og pa denne bakgrunn vurdere risiko. Mangelfull opplaring og forstaelse
i opplaeringssammenheng pga. ulikt sprak har vist seg a vere en betydelig utfordring, sett i
sammenheng med arbeidsinnvandringen de siste arene, dette er noe som gker faren for

misforstaelser(Kaufmann & Kaufmann 2015).

Det er flere av bedriftens fremmedspraklige som behersker norsk og engelsk forholdsvis
darlig, mens flere behersker engelsk, er det kun et fatall som behersker norsk. Tall fra
kvantitativ undersgkelse tyder pa at flere av de fremmedsprakligere savner god opplering. |
flere av tilfellene kan vi her peke pa sprakproblemer i kommunikasjonssammenheng, og det
er kjent fra HMS-uke at sprakproblemer var fremtredende. Arbeidstilsynet peker pa ulike
organisatoriske faktorer for ulykker. Her fremheves faktorer som kommunikasjon,
kompetanse og opplaring til & vaere noen av de bakenforliggende arsaker til ulykker innen
industrien i perioden 2009-2014(kompass 2015). Fra den kvantitative undersgkelsen er det
omtrent 1/3 av fremmedspraklige som sier at de ikke har fatt god opplearing og forstaelse, og
sprak legges til grunn. Ogsa en polsk arbeider ble spurt(kvalitativt) om han hadde fatt god
oppering, her svarte informant negativt(frykt var tydelig). Dette samsvarer med Friberg &
Eldring sin undersgkelse, som peker pa at 34 prosent av de polske informanter i
undersgkelsen Polonia svarte at de ikke kunne noe norsk. Mens 29 prosent kunne noe
norsk(Polonia 2011).

Kvantitativ undersgkelse viser at det er 2/3 som sier at de har fatt god opplaring. Hvilke
kriterier fremmedspraklige legger til grunn i dette er noe usikkert, men det kan vare ulike
grunner til dette. Her pekes det pa falgende, en lokasjon i bedriften skiller seg ut med bedre
oppslutning om undersgkelsen, her drives det ogsa noe frivillig norsk oppleering. Norsk
undervisning kan her medvirke til at 2/3 sier de har fatt god opplearing, dvs. at undervisning

pavirker antallet i positiv retning.

Derimot svarte de fremmedspraklige noe over forventet pa sparsmal om rapporteringsverktay
kunne bidra til en tryggere arbeidsdag og bedre leering. Her oppgav 3/4 av de
fremmedspraklige at rapporteringsverktgy kunne bidra til bade tryggere arbeidsdager og bedre
leering for bedriften. Noe som kan sees i sammenheng med Polonia undersgkelsen, her hevdes
det at nesten alle polakker mente inspeksjon fra arbeidstilsynet hadde en positiv

virkning(Polonia 2011). Tatt i betraktning at det foreligger darlig opplearing hos 1/3, kan det i
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en stgrre sammenheng ogsa gi indikasjoner pa at de fremmedspraklige er opptatt av sikkerhet

og leering, men visse forutsetninger ma legges til grunn.

| forhold til sprakproblemer kan ikke all skyld legges pa de fremmedspraklige. Det kan ogsa
stilles sparsmal til hvordan norske ledere praktiserer dette. Det er en kjent sak at ogsa ledere
har varierende engelsk kunnskaper, og i kombinasjon med begrensede engelsk eller norsk
kunnskaper hos fremmedspraklige kan dette ga i ulike retninger. Instrukter blir i opplering
ngdt til & gjere noen valg basert pa de fremmedsprakliges tidligere kunnskaper, ferdigheter og
forutsetninger(Manger & Wormnes 2015). Har ikke instruktgr denne kunnskapen fra far ma
instruktgr forsgke a danne seg et bilde av dette, og etterpa forsikre seg om at vedkommende
har forstatt opplaringen. Her er det viktig a stille de riktige spagrsmal. Stilles det spgrsmal om
innholdet i opplaeringen er forstatt vil det vaere sannsynlig at den fremmedspraklige vil svare
ja. Instrukter ma derfor kreve at fremmedspraklig gjengir deler av innhold i opplearing. Noe

som vil avdekke om opplering er forstatt og misforstaelser eller ikke forstatt kan rydde opp i.
Norskspraklige

Kvantitativ undersgkelse omhandler en stgrre andel norske enn fremmedspraklige, noe som
ogsa er gjeldende for kvalitativ undersgkelse som benytter seg av atte norske informanter mot
en fremmedspraklig. Tall fra kvantitativ undersgkelse forteller at flertallet av de norske sier at
opplaering er god, dette fremkommer ogsa i kvalitativ undersgkelse. Men noen norske,
omtrent 20 prosent hevder at opplering ikke er god nok. Her kan det foreligge andre grunner
enn sprak. Men norske ansattes kunnskaper i forhold til engelsk bgr her nevnes, da engelsk
ofte er et sprak det blir kommuniser pa bade pa arbeidsplass og pa informasjonsmagter. | den
forstand, hvor god er kommunikasjonen mellom fremmedspraklige og norske i det daglige
arbeidet, og hvor godt kommuniserer ledere med fremmedspraklige. Hvor god denne dialogen
er, sier dessverre undersgkelsen ikke noe konkret om, men det kan tyde pa at dette ikke er
optimalt blant noen. Det tyder ogsa pa at ledere benytter seg i sterst grad av norsk som
hovedsprak og engelsk nar dette er ngdvendig for opplearing, og i den grad ledere faler seg

fortrolig med dette.

Da HMS-uken ble gjennomfart, ble det pa en lokasjon forelest pa engelsk. | etterkant kom det
kommentarer bade fra de norske og fremmedspraklige at de hadde problemer med a falge
med, fordi de ikke forstod. Dette viser at utfordringer vedrgrende sprak kan sees pa fra flere

sider. Dermed kan det stilles sparsmal om opplaringsarenaer bgr deles mellom de ulike
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sprakgruppene, fordi ulikt sprak bidrar til at misforstaelser blir mer fremtredende i en blandet
samling. Det samme fremkom i forelesninger der kun norsk ble brukt som forelesningssprak,

her forstod de fremmedspraklige i enda mindre grad.

For ledere opplever storparten av lederne at opplaring er god, dette pga. at dette utfares av

andre norske ledere. Men det forekommer et fatall som hevder at dette ikke er godt nok. Det
kan videre sees pa som uheldig at ledere hevder a ikke ha tilstrekkelig kunnskap. Ledere bar
med bakgrunn i sin posisjon ha gkt kunnskap om dette. Noe som igjen kan bidra til at ledere

vegrer seg for & leere opp egne ansatte.
Generelt om Opplaring og Forstaelse.

Hvorfor sier et barn - du farst, jeg etterpa? Utgangspunktet for dette er at de ikke er sikre
pa hvordan, og vil se hvordan andre gjar dette farst. A observere andre ma ses p& som en
arena for laering. Undersgkelsene kartlegger ikke i hvilken grad ledere foretar en til en
undervisning med ansatte. Derimot er dette gjennomfart for ledere, men det vites ikke i
hvilket omfang og hvilke erfaringer ledere har med dette. Men besvarelser fra kvantitativ
undersgkelse viser at ledere er delte i synet pa hvor god oppleering de har fatt nar det kommer

til & behandle saker i rapporteringssystem.

For de ansattes har en stor del av bedriftens opplaring/undervisning foregatt i forbindelse med
starre samlinger. A stille spgrsmal i starre samlinger kan for noen fremsta som ubehagelig og
unngas. Dermed kan deltakere sitte igjen med en uvisshet om hvordan dette var. Samlinger
med en starre mengde mennesker bidrar til refleksjon og laring, men likevel er dette a
oppfatte som en av de darligste former for felles lering(Levin & Klev 2002). Noe som kan gi
en indikasjon pa at besvarelser fra den kvalitative undersgkelsen til en viss grad stemmer. |
undersgkelsen fremkom det fra flere informanter at, det ikke var mulig & preve der og da, men
flere hadde deltatt pa mgter og i store samlinger. Levin & Klev peker videre pa noen viktige
element for at ansatte skal fale tilfredshet i leering. De ser pa variasjon, lering, utvikling og
trygghet som viktige element i ansattes hverdag(ibid. 2002). Informanter fra kvalitativ
undersgkelse viser ogsa til, darlig tilrettelegging for opplaring og noe vanskelig.
Tilrettelegging av arenaer for lzering er ofte en utfordring for ledere, og kan sees pa som en
form for ubevist maktbruk, f.eks. pga. skonomiske grunner. I den forstand at store mgter
sparer ledere for flere sma mater. De som deltar pa oppleering kan fale begrensede muligheter

til interaksjon, noe som bestemmes av de forskjellige sertrekk ved valg av arena(ibid).
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Derimot hevder et stort flertall blant norske og ledere forstaelse for at rapporteringsverktay
kan vare et nyttig hjelpemiddel til en tryggere hverdag ogsa som leringsplattform. Dette er i

samsvar med hva de fremmedspraklige mente om samme spgrsmal.

| forbindelse med ledelsens gjennomgang jan. 2016 ble informasjon om data innhentet fra
HMS-uken gjennomgatt. Her ble det besluttet at det skulle gjennomfares nye runder med
opplaring av norske og fremmedspraklige ansatte. Ved gjennomfaring av ny opplering bar
Levin & Klev synspunkt om & unnga store samlinger legges til grunn.

Ser vi pa positive og negative sider ved opplearing og forstaelse av f.eks. rapportering, har
Kaufmann & Kaufmann en interessant vinkling pa dette som kalles operant leering(2009).
Dvs. mennesker kobler sammen en handling med de konsekvenser den medfarer. Det kan
forklares i falgende eksempel: noen vil unnga eller vil ikke lzere a rapportere hendelser/avvik
pga. at de ser pa de mulige negative tilbakemeldinger som konsekvenser av & kunne dette.
Motsatt vil dette bli at rapportar far skryt og status av a rapportere. Dermed fortsetter de a

rapportere.

| lys av effektive laeringsformer hevder Alteren m.fl. om at bedriften skal fa det beste ut av
leeringen ma denne forega i trygge omgivelser med et apent samspill med andre, og det som
leres ma oppfattes som meningsfullt og umiddelbart nyttig(2004). Dette appellerer ogsa til
mindre og mer intime leeringsarenaer. Det som Alteren m.fl. her sier er at store samling kan
fales utrygge bade i form av sprak og frykt for a gjare feil. Da appellerer gruppearbeid til
starre leringseffekt, noe som ogsa ble bekreftet i undersgkelsen som var laget for HMS-uken.
Det ble her gjennomfgrt gruppearbeid, med utgangspunkt i Bow-Tie modellen hvor
deltakerne skulle ut a finne feil, mangler og avvik. Deretter skulle deltakere plassere funn i
Bow-Tie modellen. Her svarte 127 stk. av 138 stk. at dette oppfattes som nyttig.
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10.2. Sikkerhet i lys av rapporteringsklima
Her diskuteres det andre forskningsspgrsmal:

e Hovilke faktorer pavirker rapporteringsarbeidet blant ansatte og ledere?

Rapportering av hendelser og avvik er to viktige elementer for & oppna en god
sikkerhetskultur i bedriften(Reason 1997). Rapportering gir ledere en mulighet til & lere om
ansattes adferd og rutiner, men ogsa hvilke arbeidsrelaterte faktorer som innebarer risiko.
Ledelsen ma veere tydelige pa at alle skal rapportere inn fare, hendelser og avvik av ulik art
inn i rapporteringssystem, da er det mulig & danne seg et bilde av situasjonen, og gjere
eventuelle tiltak. Uten blir det vanskelig. Dekker(2012) peker pa at frivillig rapportering i
noen tilfeller kan sees pa som uheldig for rapporter. Et eksempel fra kvalitativ undersgkelse
kan legges til grunn her, far veere grenser, kan ikke melde dette. Slike tilbakemeldinger

undergraver tilliten og sprer frykt i organisasjonen.

Det antas at det forekommer et avvik mellom reelle hendelser/avvik og det som blir

innrapportert.
Rapporteres hendelser og avvik?

Tidligere ble det kartlagt at store deler av ansatte og ledere var positive, selv om det var noen
som var negative i opplaeringssammenheng. 2/3 inkl. ledere sier at de hadde fatt god
opplering i hva som skulle rapporteres. For rapportering av hendelser og avvik ser vi derimot
et annet bilde bli synlig. Her behandles diagram 7 og 8 samlet.

Blant de ansatte fremkommer det en tydelig nedgang i den positive skalaen. | analysen ble det
trukket frem ulike forklaringer for a rapportere og for ikke a rapportere. For de som valgte a
rapportere(50 %) ble det blant annet trukket frem gkt bevissthet og at dette var viktig for seg
selv og andre, men ogsa at noen rapporterte saker av mindre alvorlig karakter. Dette er i trad
med hva Dekker(2012) trekker frem om rapportering. Rapporter er medarbeidernes bidrag til
ledelsen, for & unnga gjentakelser. Det er viktig at respondentene gis tillit og identitet
beskyttes. Her kan ogsa Dekkers syn pa rapporteringsverktayets tilgjengelighet og at det er
godt tilrettelagt for rapportering legges til grunn. Noe som er i trad med hva flere informanter
hevder. Et tilbakeblikk pa diagrammene for opplering tyder pa at det kan vare en kobling

mellom diagrammene her, og handling i form av det som rapporteres. | dette bgr leders
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oppfordring ogsa tas med i betraktning. Omtrent 2/3 av ansatte hevder at ledere oppfordrer til

a rapportere inn hendelser og avvik.

Fra den kvalitative undersgkelsen fremkom det flere interessante synspunkter pa hva
mangelfull rapportering kunne fare til, her var alle ni informantene tilneermet enige. Her
fremkom det blant annet informasjon som; ledelsen mister verdifull informasjon, skader pa
personell og materiell som fgrer til gkonomiske konsekvenser, feil og farer forblir og kan
utvikle seg til en starre ulykke, far ikke frem mulige forbedringer, problemer skjules og desto
farligere. Dette tyder pa at informantene kjenner til konsekvenser ved ikke a rapportere. Det
ma det apnes for at flere av informantene her ogsa kan veere enige pa den positive skalaen for

spgrsmal om opplaring og forstaelse. Men de velger allikevel a ikke rapportere.

Det er individuelle forskjeller mellom fremmedspraklige, men ogsa norske. | analysen ble det
ogsa trukket frem ulike alternativer for ikke a rapportere. For de fremmedspraklige anses
sprak som en medvirkende arsak, men ogsa frykt for egen posisjon og stilling. Flertallet av de
fremmedspraklige ser pa rapportering som noe som helst bgr unngas. Dette kunne den polske
informanten bekrefte i kvalitativ undersgkelse, med falgende: usikker, men dette er farlig. En
lignende kommentar fremkom fra to fremmedspraklig under HMS-uken, & si fra er noe du
bare ikke gjar. Dette samsvarer med at utenlandske arbeidere er redde for & melde inn
(Wasilkiewicz 2014 etter Guldenmund et.al 2012).

Kvalitativ undersgkelse, om hva ansatte trodde andre mente om rapportering. Hvilke
erfaringer tror du andre ansatte har om rapportering av hendelser og avvik? Spgrsmal retter
seg til teorier bade fra Reason og Dekker om rapporterende kultur. For & oppna en
rapporterende kultur ma ulike elementer inngd, deretter er det mulig & oppna en rettferdig
kultur. Som analysen for diagram 7 og 8 legger til grunn er det flere punkter som taler imot
Reason og Dekkers prinsipper. Dekker(2012) peker pa fire viktig argument som ivaretar
rapportgrs tillit til ledelse og system. Jeg velger a se pa tre komponenter her. 1. Hva vil skje
med rapporten? Det hevdes fra informantene at ingenting skjer med rapporter som blir levert,
dvs. synlige forbedringer er sma og rapporter tas ikke til falge. 2. Hvem vil se rapporten? Det
fremkommer ingen konkret informasjon om dette. Men det kan pekes pa fglgende. Her vil
rappeartens innhold ogsa vare av store betydning. Men peker rappgrten pa noe kritisk som er
sagt eller gjort av medarbeider eller leder kan spgrsmalet veere av relevans. Noe som i
etterkant kan bli treffende for nr. 3. Vil rapporten utsette meg, min karriere eller kollegaer for

noen form for fare? Her fremkommer det noen flere argumenter fra informanter, som taler for
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a ikke rapportere. Frykt for at leder/andre skal sla tilbake med f.eks. kommentarer. Redd for &
fa kjeft. Koker ned til at navn blir brukt negativt og redd for sin posisjon. Dette er informasjon
som kan ha relevans for «<hvem far se rapporten». Her kan tredje punkt fra Reason(1997)
trekkes frem som mer dekkende, mottaker av rapporten ma vare separat fra den myndighet

som har autoritet til & ilegge disiplinare reaksjoner eller straff.

Avslutningsvis, her er alle kommentarer som er av negativ karakter og som undergraver
arbeidet med a bygge tillit. Dette er kommentarer som ma ses i sammenheng med kvantitativ

undersgkelse for & danne et noe stgrre bilde.

Ansattes frykt, anonymitet og mer positiv na.

Omtrent 1/2 av de ansatte ser pa frykt og anonymitet som avgjerende for ikke a rapportere.
Frykt for noe eller tillit til noe, kan ses pa som forholdsvis ulike element og brukes ofte i
forbindelse med HMS og sikkerhet. Frykt i form av negative konsekvenser etter rapportering
kan defineres slik. Frykt er et objekt ved at falelsen er forarsaket av en reell trussel(Kaufmann
& Kaufmann2009). Det kan forklares til at ansatte ser pa mottakeren som den reelle trussel pa
bakgrunn av innhold i rapporten. Tillit til & rapportere kan defineres slik. Rapporter har en
positiv forventing til at mottaker ikke vil handle opportunist(ibid). Her trekker Dekker(2012)
frem faren for at innholdet i rapporten kan bli kjent for andre som et sentralt tema. Dvs. at
rapportgr kanskje har tillit til mottaker, men ser pa faren for at uvedkommende far tilgang til
innhold. I bade den kvantitative og den kvalitative undersgkelsen blir tillit og frykt trukket
frem som grunner til ikke & rapportere. Reason(1997) hevder individer kan fremsta som
nglende til & rapportere pga. tillit, inntil rapporteringssystem har bevist at dette er trygt. Dette
kan ta flere ar. Med bakgrunn i de teoretiske bidrag og resultater av undersgkelser kan dette

vaere et av omradene organisasjonen ma se pa som mulige forbedringspunkter.

Dette kan vere bakenforliggende arsaker til at % av ansatte ogsa gnsker muligheten til &
rapportere anonymt. Men i fglge Reason(1997, etter O"leary & Chappell) er det grunner til a
ikke legge til rette for anonym rapportering. 1. muligheten for & innhente ytterligere
informasjon er ikke mulig, 2. det kan bli sett pa som misforngyde ansatte og rapport forkastes
og 3. i sma bedriften er det utfordrende & opprettholde muligheter for & forbli anonym. Videre

hevdes det at identiteten bar fjernes pa et senere tidspunkt og dette ma gjeres kjent for ansatte.
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Ansvar ledere er kjent med.

Alle ledere var kjent med at de hadde et ansvar for & behandle innrapporterte saker, bortsett
fra en. Diagrammene 10, 11, 12 og 13. har ulik spgrsmalsformulering og ma sees i en viss
tilknytning til hverandre. | diagram 11. hevder % at de helt klart er kjent med ansvaret, noe
som hgres fornuftig ut. Hvilke punkter den ulike leder peker pa nar han hevder seg helt enig i
at vedkommende er kjent med sine plikter er noe usikkert. Derimot nar det stilles spgrsmal til
oppfalging viser diagram 12. en helt annen profil. En profil preget av noe mer usikkerhet, og
hvor flere har valgt delvis enig og uenig og helt enig er redusert med 9 stk. Her burde det ogsa
vaere mer tydelig for leder i forhold til sparsmal, «fglge opp» hva dette betyr. Det er derimot
ogsa kjent fra kvalitativ undersgkelse og i noe mindre grad fra kvantitativ at ansatte
involveres i mindre grad nar et tiltak skal etableres, og det kan tyde pa at noen ledere ikke
folge opp saker som er rapportert inn. Men det kan ogsa tyde pa at noen av lederne gjer egne
tiltak uten & involvere. Lindge(2003) peker pa hvordan tiltak utformes og om tiltak
iverksettes, er noe som ofte blir forsgmt. Bade i form av involvering og evaluering. Neste steg
blir & se pa diagram 13. i forhold til om rapporteringsverktagy er komplisert a arbeide i. Her
blir det synlig at det er omtrent % av ledere synes rapporteringsverktgy er komplisert a
arbeide etter. Noe som igjen kan ha en sammenheng med hva ansatte svarer i diagram 10, og
hva informasjon i kvalitativ undersgkelse sier. Det er altsa ¥ som er kjent med sitt ansvar for

a behandle, med det tyder pa at kun 2/4 gjer som de sier.

10.3. Sikkerhet i lys av tilbakemelding og medvirkning
Her diskuteres det tredje forskningsspgrsmalet:

e  Far de ansatte tilbakemelding pa innrapporterte hendelser/avvik, og opplever
de medvirkning og deltakelse i utforming av tiltak?

Reason(1997) hevder at gode tilbakemeldinger pa lokale og organisatoriske feil og hendelser
antas a veere viktigere enn a plassere eventuell skyld. Det blir hevdet bade i kvantitativ og
kvalitativ undersgkelse at tilbakemeldinger uteblir, noe som blir en demotiverende faktor for &
fortsette med rapportering. Dette er noe mer sammensatt og kan derfor ses fra tre sider. Leder
kan fortelle direkte til ansatt om tilbakemelding, noe som kanskje ikke skjer sa ofte, eller
ansatt kan logge seg pa bedriftens intranett og gis der et innblikk i fremdrift pa rapport. Siste
er at ansatte fortsetter og klage pa at tiloakemelding uteblir, selv om leder har gitt

tilbakemelding, og ansatt logger seg ikke inn. Da fremstar dette som noe urettmessig klaging.
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Derimot, har ikke ansatte mottatt opplysninger om a logge inn, kan ledelsen klandres for
manglende opplysninger. Det er altsa flere muligheter for og i mot her. Etter HMS-uke ble det
avdekket at svaert fa gjgr nettopp det & logge seg pa for a sjekke Dermed kan det oppfattes
som til dels feilaktig kritikk nar ansatte hevder de ikke far tilbakemelding.

Det kan ogsa tyde pa at ansatte mener de fremlegger gode ideer i rapporteringssystem, da ma
dette fremheves. Dekker(2012) peker pa at leder ma gjgre den ansatte oppmerksom pa sin ide
0g at det var den ansatte som var medvirkende til en forbedring eller at en feil ble oppdaget.
Men sier ogsa at rapporter ma selv bestemme om sin identitet skal holdes skjult eller ikke.
Dette er komponenter som er spesielt viktige i forhold til & inkludere de fremmedspraklige i
starre grad, men ogsa for de norske. Det kan her trekkes frem tre ulike former for
tilbakemelding til rapporter. En leder kan velge a ikke respondere pa rapport, uten a gi noen
god forklaring pa dette til rapporter. Tilbakemelding av negativ art vil skape frustrasjon,
misngye og negative falelser. Mens en positiv tilbakemelding vil skape en falelse av glede,
stolthet og optimisme som bidrar til & forsterke sine tanker om ogsa a gjgre vanskeligere
ting(Manger & Wormnes 2015). Bade ansatte og ledere er forholdsvis samstemte i forhold til
at ansatte setter dette som betingelser for a fortsette a rapportere, ledere stgtter dette i
kvantitativ undersgkelse. Det hevdes fra samme undersgkelse at synlige forbedringer er av
starre betydning enn tilbakemeldinger i form av ord. Det er tydelig at handling teller mer. Noe
som ogsa blir hevdet fra flere hold i kvalitativ undersgkelse. Her kan det ogsa individets
subjektive oppfattelse vurderes. Som det fremkom i analysen kan to ansatte vurdere
eventuelle tiltak eller forbedringer pa helt ulik mate. Dette er ogsa momenter som kan pavirke
ansatte i forhold til hvordan de tolker ulike tilbakemeldinger fra ledere. Med dette menes at
det er individuelle forskjeller som kan pavirke i forhold til hvilke kunnskaper den enkelte har
om HMS, om bedriftens sikkerhetsarbeid er slik det ber veere eller om leder viser forstaelse
og kunnskap om dette. For & underbygge dette kan vi se pa Kaufmann &
Kaufmann(2009(etter Rosabeth Kanter)) som peker pa at det er viktig at leder viser
kunnskaper og demonstrer god adferd fremfor a skyve dette over pa ansatte. Dette tilnaermer

oss til konstruktiv ledelse, og noe som bringer oss over pa neste tema, medvirkning.
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Medvirkning

Tilbakemelding kan sies a veere begynnelse pa medvirkning. Medvirkning er bade individuelt
og kollektivt sett betydningsfullt for at individets utviklingsevne skal fales ivaretatt. | falge
Arbeidsmiljgloven har arbeidstaker en medvirkningsplikt etter § 2-3(1), arbeidsgiver har
plikter etter § 3-1(1) og § 4-2., men det er arbeidsgiver som har hovedansvaret for & oppfylle
dette. | fglge kvantitativ undersgkelse tyder det pa at ansatte oppfordres til 2 medvirke i HMS-
arbeidet, noe som hevdes av ¥ av de ansatte. Ikke overaskende sier alle ledere at de
oppfordrer ansatte til a bidra i dette arbeidet. Dette er i stor grad i trad med hva AMLs plikter

om medvirkning.

Men det er fortsatt ¥ som hevder at de ikke gis mulighet til & medvirke i dette arbeidet, det
som ikke er kjent, er hvilke prinsipper ansatte legger til grunn her. Hverken kvantitativ eller
kvalitativ undersgkelse bidrar med noe spesifikk dekkende informasjon om hva ansatte mener
konkret i medvirknings sparsmal. Noe som begrenser et innsyn i et viktig prinsipp. To tilfelle
som ble trukket frem i kvalitativ undersgkelse var at rapporter tas ikke tilfglge og tiltak falges
ikke opp. Dette blir medvirkningsprinsipp i to ulike steg. Rapporter som ikke tas tilfalge kan
for noen tolkes som at prinsippet om medvirkning stilles til side. F.eks. ved at leder overser
eller mener dette ikke har noen fornuft, uten kanskje a kontakte rapporter. Ogsa i neste om
tiltak som ikke falges opp, her er det ogsa pakrevet med en form for medvirkning for a
kartlegge om tiltaket var tilstrekkelig eller om det ma gjares endringer. Medvirkning i silke
tilfeller gir deltakelse til pavirkning i egen rapportert sak, og er noe som bgr handteres i linjen

0g sa ner kilden som mulig(Karlsen 2012).

Medvirkning kan ses fra flere perspektiver, i form av at en rapport resultere i at en prosedyre
blir endret til det bedre og rapporten kan gi sitt utspring til utforming av arbeidsoppgaver og
HMS, bidra med informasjon av ulik art som kan bedre arbeidsmiljg og gjennomfgring av
tiltak som blir iverksatt. Her ma Dekker(2012) legges til grunn om & gi heder til rapporter,
men pa rapportars prinsipper. | dette menes ikke at alle arbeidstakere skal samles og
diskutere, dette ville fa konsekvenser for verdiskapningen. Det menes her at medvirkning skal
fares gjennom at arbeidstakernes representant bringer videre informasjon pa forespgrsel eller

fremmer medarbeidernes forslag.

Side 117 av 133



Rapportering av hendelser og avvik for bedre HMS.

Deltakernes oppfatninger av HMS-undersgkelser

| forbindelse med undersgkelsen var det ogsa gnskelig a se pa hvordan deltakerne vurdert en
slik undersgkelse som omhandlet HMS. Dette fordi det kunne si noe om den totale
vurderingen av sikkrhetsklima i organisasjonen, arbeidsfellesskapet og blant de ansatte, og se
pa hvordan respondentene vurderte dette. For det farste om noen hadde negative synspunkt pa
denne formen for & undersgkes HMS-klima i bedriften og om det var noen sammenlignbare
trekk til noen av spgrsmalene. Med undersgkelsen ellers. Det ble gjennom en kvalitativ og to
kvantitative undersgkelser. Hvor kvalitativ og en kvantitativ var tiltenkt oppgaven, i samme
tidsrom gjennomfarer @len Betong sin arlige HMS-uke. Her ble den andre kvantitative
undersgkelsen gjennomfart, men med utgangspunkt i hvordan deltakere oppfattet HMS-uke.
Her fremkom det besvarelser som ogsa ble nyttige for oppgaven pa flere omrader.

| folge Kongsvik(2013) handler sikkerhetsklima om ansattes delte holdninger og oppfatninger
av sikkerheten i et arbeidsfellesskap. Besvarelser og argumentasjoner kan gi indikasjoner pa
at alt ikke er slik det bar veere i falge undersgkelser. Kongsvik peker videre pa at det ma vere
en sammenheng mellom indikatorverdier og fa ugnskede hendelser og ulykker. | falge
rapporteringssystem er det mindre mengder ugnskede hendelser sett pr/ansatte, men det antas

at underrapportering er reell og kan gi et forvreng bilde av virkeligheten.

Resultatene i undersgkelsene var overbevisende. Den kvalitative undersgkelsen trekker frem
hva informantene tenkte om dette og tall fra den kvantitative hovedundersgkelsen viser at 84
prosent mente at undersgkelsen var nyttig for HMS-arbeidet. For a begrunne noe av dette
benyttes informasjon fra kvalitativ undersgkelse. Her kan de trekkes frem informasjons som;
det er tydelig at dette er et tema som ma frem, det tyder pa at mange er misforngyde og
undersgkelsen kan gjare ting bedre, alle vil arbeide trygt-ikke alle legger opp til dette. Fra
HMS-uken ble det stilt spgrsmal om HMS-uken var nyttig. Her svarte 97 prosent at HMS-
uken var nyttig.

Selv om ikke alle besvarelser i ulike diagram taller i samme retning kan det tyde pa at det
eksistere et engasjement blant de ansatte og ledere. Det er ogsa naturlig a se en sammenheng
med tallene her og de som valgte negativ og ikke aktuelt score i diagram 7, 8 og 10., men
ogsa diagram 11 og 12.
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11.  Konklusjon og videre arbeid.
Den handlingsbaserte problemstilling lad som falger:

Rapportering av hendelser og avvik for bedre HMS.

Etter mitt syn, er flertallet som inngar i undersgkelsen i stor grad positive til
rapporteringsverktay, opplaring og tilbakemelding. Og noen komponenter ma forsterkes for a
gjare arbeidet sikrere. Mye kan gjgres i en del bedre bruk av rapporteringsverktgy, men her
ma ulike kriterier legges til grunn for & bedre bruken og forstaelsen. @len Betong bestar av
mange ulike arbeidsformer og med mye maskiner i bevegelse, tungt utstyr og mye hengende
last som utsetter ansatte for ulike sikkerhetsutfordringer. Det er altsa flere aspekter i oppgaven
som pa ulike mater kan pavirke sikkerhetsarbeidet i @len Betong i negativ retning.

Funn og svar pa forskningsspgrsmal:

Hvilke faktorer pavirker opplaeringsarbeidet, og oppnar ansatte og ledere

tilstrekkelig forstaelse gjennom opplaeringsarbeid?

Det er kjent fra tidligere studier blant fremmedspraklige at sprakforskjeller anses som en av
de viktigste faktorer til at fremmedspraklige faller noe pa sidelinjen. Dette er for sa vidt ikke
en ukjent problemstilling i organisasjonen. Det fremgar samlet av undersgkelsen og det antas
at det er +/- 25 prosent av de fremmedspraklige som ikke far dekket behovet om tilstrekkelig
forstaelig sikkerhetsinformasjon og oppleering. Det bar ogsa legges til grunn hvilken HMS-
kultur de fremmedspraklige er kjent med fra sitt eget land. Da denne kulturen skiller seg stort
fra hvordan HMS praktiseres i Norge. Nettopp sprak og kultur er viktige faktorer a ta hensyn
til nar fremmedspraklige skal ansettes, og pa hvilket grunnlag, bedriften evner & gi disse en

tilfredsstillende opplaering pa et sprak de forstar.

Det kan tyde pa at opplering i starre samlinger er noe som anses som lite egnet, og det antas a
by pa utfordringer bade for fremmedspraklige og norske, avhengig av hvilket sprak som
benyttes i forelesning. Men ogsa for ledere er dette en utfordring om hvilket sprak som skal
benyttes. Barrierer for a stille sparsmal gkte ogsa med store samlinger. Blant de norske
ansatte antas det at +/- 15 prosent ikke har fatt tilstrekkelig opplering og forstaelse i
bedriftens rapporteringsverktagy, og i hvilke sammenhenger verktgy brukes. | forhold til det
daglige arbeidet kan det forekomme ulike former for hendelser og avvik. Nar disse skal
rapporteres inn kjenner flertallet til hvordan dette gjagre, men det hersker noe usikkerhet rundt

hvor grensen gar for hva skal meldes. Nar ikke dette er helt tydelig kan det fare til at
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arbeidsdagen blir mer utrygg, men pa tross av dette er det et stort flertall som kjenner til at rett
0g god bruk av rapporteringsverktgy bidrar til at arbeidsdagene blir tryggere viss kunnskap
om ulike kriterier legges til grunn. Nar det er bestemt at rapportering er ngdvendig, velger
flertallet & benytte seg av elektronisk rapporteringsverktay, mens det fortsatt er mulig a
benytte papir, enkelhet legges til grunn for a benytte elektronisk.

Ansatte hevdet at elektronisk var enklest nar det skulle rapporteres. Nar ansatte rapporterer
inn saker ma noen behandle disse. Blant ledere fremkom det noe usikkerhet om hvordan saker
skulle behandles i rapporteringssystem. Rapporteringsverktay fremstod som noe uforstaelig a

arbeide etter.
Hvilke faktorer pavirker rapporteringsarbeidet blant ansatte og ledere?

En skulle na tro at det & rapportere ulike saker gikk fint. Derimot eksisterer det ulike barrierer
som begrenser ansattes deltakelse i dette arbeidet. Rapportere elektronisk tilsier at de aller
fleste ma forlate arbeidsplassen om rapportering skal gjeres umiddelbart og informasjon skal
gjengis pa best mate. Sammen med travle dager kan dette forstas som en bremsekloss og
derfor velger ansatte a ta dette senere, men da er dette ofte glemt. Omtrent halvparten av de
ansatte peker pa frykt, og mest ubehagelige kommentarer som medvirkende arsaker til ikke a
rapportere, i tillegg til at noen mener det er vanskelig. Arlige sikkerhetskampanjer/HMS-uker
tyder pa at kampanjer kan veere en medvirkende arsak til att flere gnsker & rapportere mer na
en tidligere. Men pa grunn av frykt og tilbakeholdenhet gnsker flere muligheten til &
rapportere anonymt. Det er imidlertid noen elementer som taler i mot dette. Som et resultat av
dette, kan det vise seg at omtrent 50 prosent av de ansatte vegrer seg for a rapportere
hendelser og avvik, noe som igjen kan gjenspeile seg i en mulig underrapportering av saker.
Legges Reason(1997) og Dekker(2012) sine teorier til grunn om rapporterende kultur kan det
tyde pd at organisasjonen og ledelsen ma ta grep om situasjonen og gjegre endringer som

trekker i positiv retning.

Flere benytter seg derfor av uformell rapportering. Blant de 50 prosent er det omtrent 25
prosent fremmedspraklige ansatte. Blant de ansatte fremkommer det en betydelig andel som
har valgt & ikke ta stilling til dette sparsmal om rapportering av hendelser og avvik, med a
hevde at dette fremstar som ikke aktuelt.

Sa langt synes ledere & ha godt grep om oppfatning av egen lering og forstaelse for

rapporteringsverktgy. Det svikter imidlertid pa et plan, ledere vurderer det til at det
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verdiskapende arbeid prioriteres foran det a behandle saker i rapporteringssystem. Dessverre
er denne andelen i overkant stor. I forhold til hva Reason(1997) hevder om den fleksible
kulturen, bevege ledere seg pa en knivegg og pa ut av den feilfrie standard. Selv om noen av
lederne har en travel hverdag er de opptatt av at rapporteringsverktgy benyttes, og ser ogsa at
dette er et nyttig verktgy som kan brukes til & innhente ulik informasjon, men det ma legge til
rette for dette. Det kan se ut for at ledere som har til oppgave a falge opp saker ikke klarer
dette fullt ut. Flere av ansatte hevder her at ledere ikke fglger opp de saker som ansatte har

innrapportert, noe som ogsa stattes av et fatall av lederne.

Far de ansatte tilbakemelding pa innrapporterte hendelser/avvik, og hvordan

opplever de medvirkning og deltakelse i utforming av tiltak?

Tilbakemeldinger er viktige elementer som har en psykologisk effekt pa ansatte og kan ga i
negativ eller positiv retning avhengig av hvilke tilbakemeldinger leder gir. Upassende
tilbakemeldinger er fremlagt rapporter. Ledere kan benytte seg av ulike fremgangsmater for a
gi tilbakemelding, dette kan veere i form av verbalt, skriftlig og tilbakemelding i form av at
det skjer fysiske endringer. Manglende tilbakemeldinger anses ogsa som en av arsakene til at
rapporter uteblir, dette er noe som ledere ogsa sier seg enige i. Og det kan tyde pa at dette
stemmer. Her legges det til grunn fra de ansatte at de blir noe oppgitte nar de stadig minnes pa
a rapportere inn saker og tilbakemelding uteblir selv om ledere hevder de gir tilbakemelding.
Det antydes at noe av frustrasjonen rundt uteblivelse av tilbakemelding er noe blandet pga.at
ansatte ikke logger seg inn for & sjekke, det kan tyde pa at de ansatte ikke benytter seg av
@len Betongs intranett for & skaffe seg informasjon. Benytter ikke ansatte muligheten til &
skaffe informasjon gjennom intranett vil ogsa eventuelle tilbakemelding «ikke gis». Samtidig
er det flere ledere som selv hevder de ikke gir tilbakemelding ogsa pa en 15 dagers frist. Men
ansatte ser pa forbedringer som viktigere enn tilbakemeldinger pa f.eks. intranett. Det vises
ogsa til at omtrent 85 prosent av ansatte ser pa fysiske endringer som fglge av at rapporter tas
til felge har gkt betydning og gir vilje om a rapportere videre. Skal stremmen av rapporter
fortsett er alle ledere enige i at de ma gi tilbakemeldinger ogsa i form av synlige forbedringer.
Ansatte gir i tillegg uttrykk for at ledere ogsa ma vaere mer holdningsskapende gjennom sine
tilbakemeldinger, noe som resultere i holdningsendring ogsa blant ansatte. Ledere har en plikt
om & inkludere ansatte i HMS-arbeid, her hevder omtrent 70 prosent at deres leder oppfordrer

til medvirkningsarbeid innen HMS. Alle lederne hevder ogsa at dette faktisk skijer.
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Hvordan stiller oppgaven seg i forhold til problemstillingen?

Det kan konkluderes med at rapportering av hendelser og avvik bedrer bedriftens HMS.
Men for & oppna dette ma noen prinsipper legges til grunn.

1. Opplaring: Ledelsen og ansatte ma gis tilstrekkelig opplearing i rapporteringsverktay,
og det ma herske lik forstaelse av rapporteringsprinsippet. Det ma legges til rette for at
ulike sprakgrupper som sysselsettes i organisasjonen tilbys en opplering pa et sprak
som er forstaelig. Hva som er tilstrekkelig opplearing bestemmes av den som mottar
leering.

2. Rapporterende kultur: Rapportering ma ses pa som en proaktiv handling — hensikten
er kontinuerlig forbedring. Ledelsen har her et s&rlig ansvar i forhold til tillit og det
ma tydeliggjeres at rapportering er akseptert uavhengig av arbeidsmengde. Svikter
ledelsen her smitter dette over pa de ansatte og sikkerhetsklima kan settes pa spill.

3. Rettferdig kultur: Alle ansatte ma fgle gkt grad av tillit og interaksjon til ledelse og
andre ansatte. Rapportering av hendelser og avvik ma respekteres og behandles pa en
slik mate at rapportar faler dette naturlig og til alles beste.

4. Learende kultur: Rapporter som meldes inn ma analyseres og tiltak ma vurderes i
samarbeid med den ansatte eller ansattes talsperson. Analyse og tiltak ma brukes som
leering i organisasjonen og benyttes til leering for a unnga nye feil, de ansatte ma tilbys
aktivt & delta i dette arbeidet.
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Begrensninger

Oppgaven er noe liten i forhold til antall respondenter, men kvalitativ og kvantitativ fra HMS-

uke dekker opp for et mulig gap. Oppgaven er primeert produsert for a se pa

rapporteringsforholdene i @len Betong, og konsentrer seg om dette. Det er mulig at oppgaven

kan generaliseres pa noen punkter, men her ma bakenforliggende informasjon ogsa kunne

stemme.

Videre arbeid

Det vurderes falgende tiltak for a styrke det generelle HMS-arbeidet ytterligere:

Legge forhold til rette for fremmedspraklige i opplaeringssammenheng, sprak og
kultur forskjeller fremheves. Ogsa pa hvordan bedriften evner a leere opp de som
kun kan sitt eget sprak. Her bgr bedriften vaere kritiske i forhold til ansettelse.
Dette kan utgjere en sikkerhetsrisiko.

Opplering i store samlinger bar benyttes i form av informasjon, opplering legges
til rette i mindre lokaler og med et begrenset antall deltakere.

Bedre opplering for ledere i & behandle saker, tid ma stilles til radighet, gke
bruken av rapporteringsverktgy. Utforming av rapporteringsverktgy bgr vurderes.
Gjere det som er mulig for & eliminere faren for uheldige kommentarer. Og skape
generelt bedret tillit blant sysselsatte.

Bedre tilbakemelding og oppfalging av innrapporterte saker. Her ma ogsa

medvirkningsperspektiv inkluderes i langt stgrre grad(leerende kultur).
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Vedlegg nr. 1. Informasjon og forklaring til undersgkelse

Informasjon og forklaring til sparreundersgkelse

Bakgrunn for undersgkelsen er gjennomfgring av en masteroppgave ved NTNU i Trondheim.
Mastergradstudiet er innen organisasjon og ledelse med spesialisering innen sikkerhet,
palitelighet og vedlikehold. Masteroppgaven skal omhandle bedriftens rapporteringsevne,
egen bruk av rapporteringsverktgy, opplaering og ledelsens evne til god og rask
tilbakemelding samt at tiltak gjennomfares.

«Rapportering av hendelser og avvik for bedre HMS»

Formal med sparreundersgkelsen er a forsgke a avdekke falgende:

. Forhold og/eller uklarheter i forbindelse med bedriftens rapporteringsrutiner.
. Tiltak som kan bidra til gkt rapportering av ugnskede hendelser og avvik.
. @kt fokus pa rask og konstruktiv tilbakemelding og beste mulige behandlingsrutiner.

Forklaring pa fremgangsmate:

Undersgkelsen vil bli sendt til ansatte og ledere internt i @len Betong. Undersgkelsen blir
sprakgitt pa polsk, litauisk og latvisk i tillegg til norsk.

Undersgkelsen er anonym, derfor ma ikke navn eller andre kjennetegn gjengis pa
sparreskjema. Dette fordi det gnskes en sa arlig og kvalitetsmessig tilbakemelding som
mulig. Alle sparreskjema vil bli makulert etter at NTNU har avgitt sin vurdering pa
masteroppgaven.

Det vil bli satt opp en last postkasse pa hver lokasjon hvor utfylt skjema kan returneres.

Skjema legges i postkassen pa pauserom innen: . Postkassen vil da bli temt og
satt i system for oppgaven.

Haper pa din deltakelse!

Skulle det dukke opp spgrsmal angaende undersgkelsen er det bare a kontakte meg.
Med vennlig helsing

Gudmund Thomassen

TIf. Skjult
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Vedlegg nr. 2. Spgrreskjema ledere med personalansvar

= 5
g HEIE
0 2 @ > 'S o

- (<5}
= _ Sparsmal Sleleleig]2) s
Hvor enig/uenig er du i fglgende pastander? T|alg|s3|&8| 2|~
— N ™ < [Te} © ~

1 Jeg har du fatt god oppleering i hvordan bedriftens
rapporteringsverktay brukes.

2 Jeg har du fatt god opplering i hva som skal rapporteres

3 Jeg har fatt oppleering som er lett forstaelig

4 Jeg er trygg pa hvordan bedriftens rapporteringssystem brukes

5 Jeg mener at god bruk av rapporteringsverktay bidrar til en tryggere
arbeidsdag

6 Jeg er av den oppfatning at god rapportering bidrar til god leering for
bedriften.

7 Jeg har rapportert inn hendelse(r) i 2015.

8 Jeg har rapportert inn avvik i 2015.

9 Jeg synes den elektroniske rapporteringen er enklere enn
papirmetoden

10 | Jeg gir tilbakemeldinger pa alle rapporteringer innen 10-15 dager

11 | Jeg er kjent med at jeg har et ansvar for & behandle innmeldte
rapporter

Sett kun ett X for hver linje

12 Innmeldte saker som er mitt ansvar fglger jeg opp forlapende.

13 | Jeg synes fremgangsmate for behandling av innmeldte saker i
rapporteringssystem er komplisert

14 | Jeg en av den oppfatning at tilbakemelding fra leder har stor
betydning for om ansatte fortsetter & rapportere inn avvik eller
hendelser.

15 | Jeg er av den oppfatning at tilbakemelding fra leder har stor betydning
for om ansatte fortsetter & rapportere inn forbedringer.

16 | Jeg som leder oppfordrer de ansatte til medvirkning i HMS arbeidet

17 | Jeg som leder oppfordrer de ansatte til & rapportere hendelser/avvik.

18 En travel hverdag gjer at jeg ikke far tid til & behandle alle rapporterte
saker

19 | Jeg ser helt klart nytteverdien av et slikt rapporteringsverktay.

20 | Jeg synes det er viktig for HMS arbeidet at undersgkelsen
gjennomfares.

Kommentarer(norsk eller engelsk tekst):

For at undersgkelsen skal gi et mest mulig korrekt bilde av situasjonen bes det om at alle deltakere svarer s &rlig som mulig.
Tenk at forméalet med undesgkelsen er: & avdekke uklarheter og bidra til en bedre og sikrer hverdag for alle som arbeider i
bedriften.
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Vedlegg nr. 3. Spgrreskjema ansatte uten lederansvar

o 2 =
2|5 g |28
[ Q £ 2 f=) 2 3 3
z Spgrsmal £ 2|2|5/2|%5|¢
. . . 0 I |Q|w|D|a|xT|=
Hvor enig/uenig er du i fglgende pastander?

- o ™ < © ~

1 Jeg har fatt god opplering i hvordan rapporteringsverktay brukes.

2 Jeg har fatt god oppleering i hva som skal rapporteres.

3 Jeg har fatt opplaring som er lett forstaelig.

4 Jeg er trygg pa hvordan bedriftens rapporteringsverktgy brukes

5 Jeg mener at god bruk av rapporteringssystem bidrar til en tryggere
arbeidsdag

6 Jeg er av den oppfatning at god rapportering bidrar til god leering for
bedriften.

7 Jeg har rapportert inn hendelse(r) i 2015.

8 Jeg har rapportert inn avvik i 2015.

9 Jeg synes den elektroniske rapporteringen er enklere enn
papirmetoden

10 | Jeg har ikke fatt tilbakemelding pa det jeg har rapportert.

11 Frykt for at rapportering, kan fare til negative konsekvenser for meg
selv eller kollegaer gjer at jeg er skeptisk til & rapportere alt.

12 | Jeg hadde rapportert mer viss det kunne gjares helt anonymt

13 | Jeg er mer positiv til & rapportere inn avvik og hendelser nd enn
tidligere

14 Tilbakemelding fra leder har stor betydning for om jeg fortsetter &
rapportere inn avvik eller hendelser.

15 | Forbedringer har stor betydning for om jeg fortsetter a rapportere inn
awvik eller hendelser.

16 Min leder oppfordrer til medvirkning i HMS arbeidet.

17 Min leder oppfordrer til & rapportere hendelser og avvik.

18 | Jeg tenker at en travel hverdag bidrar til at ledere ikke tar seg tid til &
behandle rapporterte saker.

19 | Jeg mener gode tilbakemeldinger fra ledere ogsa bidrar til bedre
holdninger blant ansatte.

20 | Jeg synes det er viktig for HMS arbeidet at undersgkelsen

gjennomfares.

Kommentarer(norsk eller engelsk tekst):

For at undersgkelsen skal gi et mest mulig korrekt bilde av situasjonen bes det om at alle deltakere svarer sa zrlig som
mulig. Tenk at formalet med undersgkelsen er: & avdekke uklarheter og bidra til en bedre og sikrer hverdag for alle som

arbeider i bedriften.

Sett kun ett kryss X for hver linje.
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Vedlegg nr. 4. spgrreskjema ansatte polsk

Pytania
W jaki stopniu zgadzasz si¢/nie zgadzasz si¢ z ponizszymi
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1 Otrzymatem/am odpowiednie przeszkolenie z obstugi narzedzi
raportowania stosowanych w przedsigbiorstwie.
2 Otrzymatem/am odpowiednie przeszkolenie w kwestii sytuacji, ktore
nalezy zglaszac.
3 Otrzymatem/am przeszkolenie w formie tatwiej do zrozumienia.
4 Nie mam watpliwosci, jak nalezy uzywac narzedzi raportowania
stosowanych w przedsigbiorstwie
5 Uwazam, ze wlasciwe stosowanie systemu raportowania przyczynia si¢
do zwigkszenia bezpieczenstwa pracy
6 Uwazam, ze wlasciwe raportowanie przyczynia si¢ do poprawy
zdolno$ci przedsigbiorstwa do uczenia sig.
7 Zglositem/am zdarzenie/a niebezpieczne w 2015 r.
8 Zgtositem/am nieprawidtowosé¢/i w 2015 r.
9 Uwazam, ze sktadanie raportéw elektroniczne jest prostsze niz na
papierze.
10 | Nie otrzymatem/am informacji zwrotnej na moj raport.
11 | Obawa, ze zlozenie raportu moze mie¢ negatywne skutki dla mnie lub
innych pracownikow, powoduje, ze nie zgltaszam wszystkich sytuacji.
12 | Zglaszatbym/abym wigcej sytuacji, jezeli byloby to catkowicie
anonimowe.
13 | Jestem bardziej sktonny/a do zglaszania nieprawidtowosci i zdarzen
niepozadanych teraz niz w przesztosci.
14 | Informacje zwrotne od przetozonego majg duzy wptyw na to, czy bede
raportowac¢ nieprawidtowosci i zdarzenia niepozadane w przyszto$ci.
15 | Wdrazanie dzialan naprawczych ma duzy wptyw na to, czy bede
raportowac nieprawidtowosci i zdarzenia niepozadane w przysztosci.
16 | M9j przetozony zacheca do angazowania si¢ w dzialania na rzecz BHP.
17 | Mgj przetozony zacheca do raportowania zdarzen niepozadanych
i nieprawidtowosci.
18 | Uwazam, ze duza ilos¢ pracy powoduje, ze przetozeni nie poSwigcaja
wystarczajaco duzo czasu na analizg raportow.
19 | Uwazam, ze udzielanie przez przetozonych informacji zwrotnych na
zgloszenia ma pozytywny wplyw na nastawienie pracownikow.
20 | Uwazam, ze przeprowadzenie tego badania ma znaczenie dla dziatan na

rzecz BHP.

W kazdej linijce nalezy zaznaczy¢ tylko jedna odpowiedz.

Uwagi (po norwesku lub angielsku):

Celem ankiety jest uzyskanie obrazu sytuacji zgodnego z rzeczywisto$cia, dlatego proszg o udzielanie szczerych
odpowiedzi. Badanie ma za zadanie wykrycie niejasnosci oraz poprawe jakos$ci i bezpieczenstwa pracy dla wszystkich
pracownikow przedsigbiorstwa.
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Rapportering av hendelser og avvik for bedre HMS.

Vedlegg nr. 5. Spgrreskjema ansatte Litauen
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Kiek sutinkate ar nesutinkate su Siais teiginiais?
N |® || v |0 |
1 Esu tinkamai iSmokytas, kaip naudotis praneSimy sistema.
2 Esu tinkamai iSmokytas, apie ka reikia pranesti.
3 Mokymas buvo lengvai suprantamas.
4 Man ai$ku, kaip naudojama jmonés praneSimy sistema.
5 Manau, kad tinkamas pranesimy sistemos naudojimas
prisideda prie darbo saugos gerinimo.
6 Mano nuomone, gera pranesimy sistema padeda jmonei
iSmokti pamokas.
7 2015 metais praneSiau apie jvykj (-ius).
8 2015 metais praneSiau apie nukrypimus.
9 Manau, kad praneSimus paprasciau teikti elektroniniu badu nei

ant popieriaus.

10 | Negavau atsakymo j savo praneSima.

11 | SkeptiSkai zidriu | pranesinéjimg apie viska, nes bijau, kad
praneSimai gali turéti neigiamy pasekmiy man paciam arba
kolegoms.

12 | PraneS$inéciau daugiau, jeigu tai baty galima daryti visiSkai
anonimiskai.

13 | Dabar pozityviau Zidriu j praneSinéjimg apie nukrypimus ir
jvykius nei anksciau.

14 | Vadovo atsakas turi didele reikSme tam, ar a$ toliau
pranesinésiu apie nukrypimus ar jvykius.

15 | Teigiami pokyciai turi didele reikSme tam, ar a$ toliau
pranesinésiu apie nukrypimus ar jvykius.

16 Mano vadovas skatina prisidéti prie sveikatos ir saugos darbe
gerinimo.

17 Mano vadovas skatina pranesti apie jvykius ir nukrypimus.

18 | Manau, kad dél didelio uzimtumo vadovai neskiria laiko jvykiuy,
apie kuriuos buvo pranesta, nagrinéjimui.

19 Manau, kad tinkamas vadovy atsakas prisideda prie
palankesnio darbuotojy nusistatymo.

20 | Manau, kad atliekamas tyrimas yra svarbus sveikatos ir saugos
darbe gerinimui.

Kommentarai (norvegiSkas arba angliSkas tekstas):

Tam, kad i$ tyrimo bty galima susidaryti kuo teisingesnj padéties vaizda,
praSom visus dalyvius atsakyti kiek jmanoma saziningiau. Turékite omenyje, kad
tyrimu siekiama atskleisti neaiSkumus ir prisidéti prie geresnées bei saugesnés
darbo vietos suklrimo visiems jmonés darbuotojams.

Kiekvienoje eilutéje pazymékite tik vieng X.
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