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Malet med denne masteroppgaven er a undersgke hvordan opplaring og laering skijer i et starre
norsk havbruksselskap i dag. Dette innebarer en vurdering av hvordan ulike opplerings- og
leeringsinitiativer, formelle og uformelle, pavirker de nyansattes evne til sikker arbeidsutfarelse,
samt hvilke potensialer som finnes i selskapet nar det gjelder opplearing av og lering hos nyansatte.

Hovedinnhold:
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gjelder sikkerhet og relaterte forhold.

Gjennomfgring av kvalitativ studie med datainnsamling fra en case, der dataene er innhentet

gjennom semistrukturerte intervjuer.

Diskusjon av funn sett i lys av relevant litteratur og forskning innen opplering og laring,

sikkerhetskultur og andre tilhgrende tema.

Forslag til endringer og forbedringer selskapet kan implementere for & utnytte og kultivere

oppleringen av og leeringen hos nyansatte.






Forord

Denne oppgaven setter punktum for mange lange studiear, og det blir en glede a forlate studentlivet
til fordel for fast jobb. Heller ikke denne gangen var det lett & avgrense seg underveis i arbeidet,
av frykt for & ikke inkludere interessante og relevante aspekter. Lering er, bade i denne oppgaven
og for oss personlig, en bred vei med mange sidegater, og det kan vere utfordrende & navigere

riktig underveis.

Vi takker forst og fremst informantene i caseselskapet for at vi fikk besgke disse og intervjue de
pa anleggene der de arbeider. Vi takker ogsa Trine Thorvaldsen og Kristine Vedal Starkersen for

et konstruktivt mgte og nyttige innspill i starten av semesteret.

Den starste takken gar til var veileder, Trond Kongsvik, for alle mgater, stotte og gode rad
underveis. Han har veert tilgjengelig og hjulpet oss svert mye, og vi er veldig glade for at vi har

hatt akkurat han som veileder.

Trondheim, 31. mai 2018

Aol Dahl oMafes ey

Anette Dahl Una Marie S. Goksayr







Sammendrag

Havbruk er en risikofylt nering, der arbeiderne i den skarpe enden arbeider pa sjgen under til tider
svaert krevende og uforutsigbare forhold. Undersgkelser gjort de siste arene viser at de ansatte
virker trygge pa egen kompetanse, og at ogsa stab og ledere mener at de ansatte har den ngdvendige
kompetansen for & arbeide sikkert. Likevel viser ulykkesgranskninger at utilstrekkelig opplering
i enkelte tilfeller har veert bidragsytende faktor til ulykker. Videre er det ogsa funnet at varierende

ferdigheter og erfaringer blant ansatte i den skarpe enden pavirker risikonivaet i naeringen.

Med bakgrunn i dette undersgker denne oppgaven hvordan opplering og leering skjer i et starre
norsk havbruksselskap, med spesielt fokus pa hvordan ulike oppleerings- og leringsinitiativer,
formelle og uformelle, pavirker nyansattes evne til sikker arbeidsutfgrelse. Arbeidet tar
utgangspunkt i en case der datainnsamling er gjort gjennom semistrukturerte intervjuer med
informanter fra tre ulike anlegg. Utvalget bestod av ti informanter, derav en HMS-koordinator, tre
driftsledere og seks nyansatte driftsteknikere. Leering er et omfattende felt, og innebzrer i denne
sammenheng bade formelle og uformelle forhold. Sikkerhetsleering star sentralt i det norske
lovverket og i organisasjoners interne krav, og laring innebaerer prosesser pa bade gruppe- og
individniva. Denne studien gikk derfor bredt ut for & identifisere hvordan caseselskapet og

informantene vurderer og forholder seg til formell og uformell leering.

Funnene viser at anleggene etterlever lovkrav til formell oppleering, men har utfordringer med a
dokumentere deler av den lokalitetsspesifikke opplaeringen. I tillegg har selskapet enkelte interne
krav som i mindre og varierende grad etterleves av de ulike anleggene. Den lokalitetsspesifikke
opplaeringen skjer i stor grad uformelt og stdr sentralt nar nyansatte skal opparbeide seg
sikkerhetskompetanse. Praksis sammen med erfarne kolleger er nyansattes primere kilde til

leering, hovedsakelig gjennom bruk av rollemodeller og nyansattes deltagelse i praksisfellesskap.

Pa bakgrunn av dette foreslar vi at selskapet i starre grad fokuserer pa a handheve de formelle
opplegg som finnes i dag, som onboarding, samt iverksette tiltak for a forbedre dokumentering og
validering av lokalitetsspesifikk opplearing. 1 tillegg foreslas det at bruken av rollemodeller og
praksisfellesskap ytterligere fasiliteres internt. Videre bgr selskapet vurdere hvordan det
kommuniserer ansattes eget ansvar for sikker atferd, samtidig som det fortsetter a stgtte bruken av

sunn fornuft i forbindelse med beslutningstaking.



Summary

Aquaculture is a risk-prone industry, where workers at the sharp end are exposed to conditions that
can be demanding and unpredictable. Recent research shows that the employees are confident in
their own skills, and that staff and managers believe that the employees have the necessary skills
to work safely. However, reports from accident investigations show that inadequate training in
some cases has been a contributing factor for accidents. It has also been found that varying skills

and experience among workers at the sharp end affect the risk level in the industry.

Based on this, this thesis studies how training is conducted, and learning takes place among
newcomers in a Norwegian aquaculture company, especially focusing on how different training
and learning initiatives, formal and informal affect newcomers’ ability to work safely. The study
is based on a case where the data collection has been conducted in the form of semi-structured
interviews with informants from three sites. The participants included ten informants, of which
one HSE coordinator, three operating managers, and six newly hired operating technicians.
Learning is an extensive field that can involve both formal and informal factors. Safety training is
central in the Norwegian work legislation and in organizations’ requirements. Furthermore,
learning involves processes both at the group and the individual level. This study took a broad
stance to identify how the company and the informants assess formal and informal learning.

The findings show that the sites comply with the legal requirements for training, but that
documenting parts of the site-specific training represents a challenge. In addition, the company
has some internal requirements that the different sites to a lesser extent comply with. The site-
specific training is mainly conducted informally and plays a central role in newcomers’
achievement of safety competence. The newcomers’ primary source of learning is practice with
more experienced colleagues, primarily through use of role models and the newcomers’

participation in communities of practice.

Based on this, we propose that the company strengthen its focus on enforcing existing formal
arrangements, such as onboarding, as well as implement measures to improve documentation and
validation of site-specific training. It is also proposed that the use of role models and communities
of practice is further facilitated internally. Furthermore, the company should consider how it
communicates employees’ responsibility for safe behaviour, while continuing to support the use

of common sense in decision making.
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SENTRALE BEGREPER

Beslutningstaking: Valget om a gjennomfare eller & ikke gjennomfare en operasjon eller
oppgave. Krever riktig informasjon til riktig tid, samt kunnskap om muligheter og begrensninger
ved indre og ytre forhold.

Etterlevelse: Handling eller prosess der organisasjonen gjer det som er ngdvendig for & overholde
et krav, en skrevet prosedyre eller instruks, eller lignende.

Formell lering: Organisert og strukturert lering, som kurs og klasseromsundervisning.

Opplering regnes her som formell leering.

Leering: Prosess der mennesker tilegner seg erfaring, som farer til en permanent eller semi-

permanent endring i atferd.

Prosedyrer: Skreven instruks fastsatt av organisasjonen, som beskriver fremgangsmate for

hvordan ansatte skal gjennomfgre en oppgave eller operasjon.

Praksisfellesskap: En gruppe mennesker som deler et engasjement for noe de gjer, og som

gjennom samhandling leerer hvordan de kan gjere det bedre.

Risikovurdering: Systematisk kartlegging og vurdering av farer og risiko tilknyttet arbeidet og

arbeidsplassen.

Rollemodeller: Aktgrer pa arbeidsplassen som en ser opp til og vil leere av basert pa egenskaper,

handlinger eller relasjoner.

Sikkerhetskultur: Sikkerhetsrelaterte holdninger, verdier eller antagelser som deles av

medlemmene i en organisasjon.

SJA: Sikker jobb analyse er en systematisk kartlegging og vurdering av farer som gjares far en

spesifikk oppgave eller operasjon der det kan oppsta farlige situasjoner.

Uformell laering: Ikke organisert eller strukturert leering, som skjer som resultat av daglige

aktiviteter pa arbeidsplassen.

Utsjekk: Prosedyre med aktiviteter en skal gjennom, og godkjenning som validerer kompetansen
en har fatt.
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1 INNLEDNING

1.1 BAKGRUNN

Havbruk er risikofylt og er i Norge den nest farligste naringen a arbeide i, bare slatt av fiskeri
(Thorvaldsen, Holmen & Kongsvik, 2017, s. 5). Det er de ansatte i den skarpe enden, pa batene og
ved merdene, som er nermest farene. De arbeider pa sjgen, tett pa hverandre, ofte pa sma og
ustabile underlag, og ma handtere vind og veer, i tillegg til tyngre arbeidsutstyr. Selskapene er
produksjonsbedrifter og store verdier er i omlgp, noe som gjer at bedriftens overlevelse er direkte
knyttet til hvor suksessfull produksjonen er. | tillegg arbeider de ansatte med et levende produkt.

Figur 1 - Havbruk (Kilde: Aqualine/ilaks.no)

I takt med at neeringen har blitt en storindustri har det systematiske HMS-arbeidet blitt bedre
(Merakeras, 2018). Likevel er arbeidsskaderaten hgy sammenlignet med andre bransjer. | tillegg
kan malkonflikter mellom produksjon og sikkerhet veere en utfordring i naringen (Kongsvik,
Holmen, Sterkersen & Thorvaldsen, 2018, s. 12). Med hurtig teknologisk utvikling, betydelig
produksjonsgkning, muligheter for mer eksponert produksjon, samt sannsynlighet for gkt
sysselsetting, ma en vurdere om personsikkerheten er tilfredsstillende, og granske om den ivaretas
i takt med utviklingen i neaeringen. Personsikkerhet ma ikke ga pa kompromiss med gnsket om
utvikling og gkt produksjon, selv om det ma antas at en nullvisjon hva angar ulykker er urealistisk
i overskuelig fremtid.



1 Innledning

1.2 HENSIKT OG PROBLEMSTILLING

Organisatorisk leering innebarer endringer i en organisasjons arbeidspraksis som en fglge av
erfaring (Sterseth & Tinmannsvik, 2012, s. 1977). Organisatorisk laering er tilknyttet
organisatorisk sikkerhet ved at ferstnevnte retter oppmerksomheten mot hvordan en kan endre
organisasjonen slik at ugnskede hendelser ikke skjer (Rosness, Nesheim & Tinmannsvik, 2013, s.
17). Videre er organisatorisk leering tilknyttet individenes lering fordi det er de ansatte, altsa
individene innad i organisasjonen, som produserer erfaringene som farer til endringene (Argyris
& Schon, 1996, s. 16). Organisatorisk sikkerhet og leering henger slik sammen med individets

leering og erfaringer, og pavirker til syvende og sist personsikkerheten.

HMS-undersgkelsen i havbruk 2016 viste at et flertall av de ansatte i den skarpe enden selv mener
at de har den ngdvendige kompetansen for a arbeide sikkert (Thorvaldsen et al., 2017, s. 25), og
en tilsvarende spgrreundersgkelse blant ledere og stabspersonell viste at ogsa disse mener at egne
ansatte har ngdvendig kompetanse for a ivareta sine arbeidsoppgaver pa en sikker mate (Kongsvik
et al.,, 2018, s. 7). Samtidig har granskninger vist at utilstrekkelig opplering og mangelfulle
risikovurderinger har veert bidragsytende faktorer til alvorlige ulykker i neringen (Holen, Utne,
Holmen & Aasjord, 2017b, s. 7). | tillegg har ikke selskapene kunnet legge frem tilstrekkelig
dokumentasjon pa opplaring av ansatte (Holen et al., 2017b, s. 2). Det finnes altsa en motsetning
mellom hvordan akterer i neeringen selv vurderer ansattes kompetanse, og det faktum at

utilstrekkelig oppleaering har veert blant arsakene til alvorlige ulykker.

Andre undersgkelser viser at de ansatte ved merdene ofte er overlatt til seg selv nar beslutninger
skal tas, og at beslutninger om & gjennomfgre ngdvendige operasjoner ofte baseres pa skjgnn
(Holen et al., 2017b, s. 2; Sandberg et al., 2012, s. 48). Videre har flere funnet at arbeidernes
varierende ferdigheter og erfaringer pavirker risikonivaet i neringen (Holmen, Utne, Haugen &
Ratvik, 2017; Sandberg et al., 2012; Thorvaldsen, Holmen & Moe, 2015). Dersom ferdigheter og

erfaringer er malet kan det hevdes at middelet er opplearing og lering.

Med bakgrunn i dette er det interessant & undersgke hvordan opplearing og laering skjer i et starre
norsk havbruksselskap i dag. Hensikten med denne oppgaven er videre a undersgke hvordan ulike
opplerings- og laeringsinitiativer, formelle og uformelle, pavirker de nyansattes evne til sikker
arbeidsutferelse, samt hvilke potensialer som finnes i selskapet nar det gjelder nyansattes

sikkerhetsopplering og tilegnelse av sikkerhetskompetanse.
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1 Innledning

Oppgavens problemstilling er som fglger: Hvordan foregar sikkerhetsopplearingen i et norsk
havbruksselskap, og hvilken rolle spiller formelle og uformelle forhold i den nyansattes
tilegnelse av sikkerhetskompetanse? Det bygges opp til en besvarelse av denne gjennom
falgende forskningsspersmal:

e Hvordan gjennomfares sikkerhetsoppleeringen av nyansatte, og i hvilken grad gir formell
sikkerhetsopplearing nyansatte tilstrekkelig kompetanse til & arbeide sikkert?

e Pa hvilke mater spiller mer erfarne kolleger en rolle for den nyansattes sosialisering og
tilegnelse av sikkerhetskompetanse?

e Hvordan er forholdet mellom den formelle sikkerhetsoppleringen og uformelle

leeringsinitiativer for sikker arbeidsutfarelse?

Det antas at det finnes en karakteristisk forskjell mellom formell oppleering og uformell leering.
Formell oppleering er gjerne organisert og strukturert, har konkrete laeringsmal, og skjer vanligvis
pa initiativ fra organisasjonen (Marsick, Watkins & Merriam, 2001, s. 25). Uformell lering er ikke
malstyrt eller organisert, men skjer naturlig gjennom de ansattes daglige arbeidsoppgaver, der
leering ikke er hovedmalet (Lukic, Littlejohn & Margaryan, 2012, s. 955). Fgrstnevnte er i mange
tilfeller et resultat av krav, mens sistnevnte i stagrre grad er tilfeldig. Sparsmalet er om disse spiller
like sentrale roller i den nyansattes tilegnelse av sikkerhetskompetanse, om de overlapper, eller

om de danner ulike faser i en felles leeringskurve.

Fokuset i oppgaven vil veere de formelle opplaringsinitiativene, interne og eksterne, og hvordan
disse bidrar til & gjgre nyansatte rustet til & arbeide sikkert. Videre vil uformelle initiativer, bevisste
og ubevisste, drgftes for & vurdere hvor viktige disse er for den nyansattes opparbeidelse av
ferdigheter og erfaringer ngdvendige for sikker arbeidsutfgrelse. Dette innebarer nyansattes bruk
av rollemodeller, samt i hvilken grad det eksisterer praksisfellesskap pa anleggene. | tillegg vil
sikkerhetskultur, med fokus pa holdninger og bevisstgjaring som verktay for beslutningstaking og
sikker arbeidsutfgrelse, vurderes for anleggene som inngar i studien. Det tas utgangspunkt i at
organisatorisk og individuell lering kan bidra til bedret personsikkerhet, og i tillegg bidra til &
sikre naringens fokus pa kontinuerlig forbedring. Organisasjonen er gjennom sine ansatte bade
produsent og forbruker av leerdom og kunnskap. Dette innebzrer at bade de formelle systemene
organisasjonene stiller til disposisjon og de ansattes deltakelse og engasjement spiller sentrale

roller i organisasjonens sikkerhets- og leeringsarbeid.



1 Innledning

1.3 BESKRIVELSE AV CASEN
Informasjonen i denne beskrivelsen er hovedsakelig hentet fra selskapet, tilsendte
arbeidsinstrukser, samt empiri fra gjennomfgrte intervju. Selskapet og informantene anonymiseres

helt i denne beskrivelsen og videre i oppgaven, noe som gjar at en del informasjon er utelatt.

Caseselskapet er en stgrre norsk akter innen havbruk. | Norge har selskapet virksomhet langs hele
kysten. Selskapet er en produksjonsvirksomhet, men har ogsa virksomhet innen forskning og
utvikling, blant annet i form av ny oppdrettsteknologi og alternative oppdrettsinnretninger. Den
geografiske spredningen er stor, og anleggene er organisert i geografisk avgrensede regioner. Hver
region har en egen stab som har omradeansvar innen helse, miljg og sikkerhet. Dette kan gjgre at

HMS-arbeidet varierer mellom regionene.

De fleste ansatte falger vanlig arbeidstidsordning og arbeider dagtid. Enkelte gar egen turnus, men
dette gjelder hovedsakelig ansatte med spesielt ansvar. Flertallet av de ansatte i den skarpe enden
er driftsteknikere og har regkting som hovedoppgave. | tillegg har anleggene noen ansatte med
spesielle oppgaver, for eksempel innen vedlikehold og foring. De ansatte er normalt organisert i
skift pa tre personer. Det benyttes vanligvis ikke kvelds- eller nattskift, bare i perioder med hgyt

trykk og spesielt planlagte operasjoner, da det kan settes opp sakalt ekstraordinzrt skift.

Driftslederrollen krever hgyere utdanning innen akvakultur eller biologi, men lang erfaring kan
kompensere for dette. Driftsleder spiller en sentral rolle pa anleggene, og har ansvar for
planlegging og ledelse av drift, samt resultatansvar. Hver driftsleder har ogsa personalansvar for
tre til 15 medarbeidere, operativt ansvar for HMS pa sitt anlegg, og har som narmeste leder
hovedansvaret for sikkerhetsopplaringen til de ansatte pd anlegget. Kompetansekrav til
driftsteknikere er blant annet fagbrev i akvakultur, kompetanse fra andre fagfelt nyttige for
anlegget, samt teknisk innsikt og evne til & betjene maskinelt utstyr. Driftsteknikerne har blant
annet ansvar for & bidra til planlegging, hovedsakelig gjennom innspill til operasjoner og rutiner,
og sikkerhet tilknyttet dette, samt ansvar for a bidra til a sikre at selskapets HMS-rutiner ivaretas.
Videre er de direkte involvert i anleggets daglige drift, og har her ansvar for & medvirke og bidra
til at arbeidsoppgaver gjennomfgres i henhold til prosedyrer og retningslinjer.

Neringen har vert preget av endringer de siste arene, noe som ogsa har pavirket caseselskapet.

Blant annet har fokuset pa systematisk HMS-arbeid blitt starre. Oljenzringen har bremset, noe
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som har bidratt til mer aktivitet i og rundt havbruk, blant annet i form av at eksterne kurstilbydere
etablerer seg der naringen er. Dette har fort til starre grad av standardisering pa tvers av anlegg,
fordi en ikke behgver & finne kursene selv. Caseselskapet outsourcer deler av den formelle
sikkerhetsoppleeringen, da hovedsakelig det som fgrer til individuell sertifisering. | tillegg
outsources flere av de mest risikofylte operasjonene som selskapet tidligere utferte selv, som
notsetting og flytting av fisk mellom merd og brennbat. Endringene har slik bidratt til en
profesjonalisering av neringen. For caseselskapet har dette fart til ytterligere spesialisering internt,
men ogsa for virksomhetene selskapet samhandler med.

| tillegg til at selskapet outsourcer deler av sikkerhetsopplaringen, kreves individuell
lokalitetsspesifikk opplaring. Dette gjgres pa anlegget der den ansatte arbeider, og som oftest i
forbindelse med den daglige driften. Utfordringer innen HMS er hovedsakelig tilknyttet
malkonflikter mellom produksjon og sikkerhet, bemanning, arbeidstid og ressurser, samt

underrapportering.

1.4 FREMGANGSMATE OG AVGRENSNINGER

Problemstillingen og forskningsspgrsmalene besvares ved hjelp av datainnsamling fra en case, der
dataene er fremskaffet gjennom semistrukturerte intervjuer med HMS-koordinator, driftsledere og
driftsteknikere. Det er ogsa innhentet noe dokumentasjon fra caseselskapet. Gjennom en abduktiv
tilneerming benyttes relevant teori og forskning for & belyse funn som gjgres i forbindelse med

intervjuene.

Studiens case

Studien er avgrenset til én case, et starre norsk selskap i havbruksnaringen. Tre anlegg med et likt
antall informanter inngar som del av casen. Anleggene ligger i samme geografiske omrade, der de
samme strukturene og systemene eksisterer og er i bruk, og samme stab har ansvar for systemene.
Det er gnskelig a se pa strukturene tilknyttet opplearing og leering i selskapet som helhet, med fokus

pa det geografiske omradet, da anleggene her er underlagt de samme kravene.

Samtidig ma en ta hensyn til at anleggene er ulike, bade nar det gjelder mennesker, miljg og
tekniske innretninger. Mye er derfor avhengig av om en ser pa ett og ett anlegg, eller om en

vurderer anleggene samlet. Siden kravene er de samme for alle anlegg i selskapet, gnsker vi i starst
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grad a vektlegge det overordnede aspektet, men samtidig forsgke a ta hensyn til at ulike anlegg har

ulike utfordringer.

Merdene og batdekket, den skarpe enden, er dominerende ulykkessted. Det er derfor
hensiktsmessig a fokusere pa opplearing og laering som skjer her, og hvordan de nyansatte opplever
dette. Nyansatte driftsteknikerne er derfor i fokus, noe som ekskluderer sikkerhetsoppleering som

gis ansatte i spesielle HMS-funksjoner, som stab, verneombud og driftsleder.

De nyansatte skal ikke ha arbeidet som driftstekniker i caseselskapet i mer enn tre ar. Dette fordi
det er gnskelig & fa et inntrykk av situasjonen slik den er i dag. Ansiennitetsgrensen skal bidra til
at det innhentes informasjon fra informanter som nylig har gjennomfgrt formell opplering og
deltatt i andre leeringsprosesser pa arbeidsplassen, og som har dette ferskt i minne. Grensen gjer
ogsa at en far tilgang til informanter som har hatt anledning til & reflektere over opplearingen de er

gitt og leeringen de har opplevd pa arbeidsplassen i lgpet av sin tid som nyansatte.

Sikkerhet

Studien vil i hovedsak fokusere pa personsikkerhet for nyansatte i den skarpe enden.
Personsikkerhet er likevel ikke en isolert variabel, da den pavirkes av en rekke organisatoriske
forhold, som prosedyrer og systemer, kommunikasjon, ledelse, og involvering og medvirkning.
Opplaring og trening er et av disse organisatoriske forholdene, og det er her hovedfokuset vil
ligge. Vi vil likevel inkludere og vurdere andre forhold der dette er relevant og der det aktualiseres

av den innhentede empirien.

| tillegg er personsikkerheten i havbruksnaringen blant annet knyttet til fiskevelferd og anleggenes
produksjonsevne. Her kan det oppstd malkonflikter mellom sikkerhet og en eller flere andre
malsettinger, og vi vurderer dette som sentrale problemstillinger for nzringen. Vi anerkjenner at
dette pavirker hvordan beslutninger tilknyttet sikkerhet tas, og at det i enkelte tilfeller kan sette de
ansatte i situasjoner der beslutningstaking kan veere utfordrende. Der det er relevant vil derfor dette

tas hensyn til i argumentasjonen rundt hvordan opplaering gjeres og leering skjer.

Vi anerkjenner at andre aktgrer, som myndigheter og servicetilbydere, pa ulike mater har en
innvirkning pa hvordan selskapet driver sikkerhetsopplearing av nyansatte. Havbruk ma forholde
seg til flere ulike tilsynsmyndigheter, som Arbeidstilsynet, Mattilsynet, Sjgfartsdirektoratet og

Fiskeridirektoratet. Alle disse har pa en eller flere mater ansvar overfor naringen som kan knyttes
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til oppleering. Denne studien omhandler personsikkerhet og vil i hovedsak ta hensyn til

Arbeidstilsynets krav til gjennomgaende, dokumentert og sertifisert opplering.

Nar det gjelder servicetilbydere er to aspekter sentrale. Det ene er at anleggene i dag outsourcer
flere av de mest risikofylte operasjonene, noe som gjer at de ansatte ved merdene ikke har direkte
ansvar for disse operasjonene. Samtidig gker dette den organisatoriske kompleksiteten nar flere
aktarer er tilstede pa anlegget samtidig under en slik operasjon. Sikkerhetsopplering er viktig ogsa

i denne sammenheng, spesielt nar det gjelder samordning og sikker atferd.

Det andre aspektet er at en i dag i starre grad benytter eksterne, spesialiserte kurstilbydere for a
gjennomfare den formelle sikkerhetsopplaeringen. Selskapet har da i mindre grad ansvar for
hvordan kursene gjennomfares, men de har likevel hovedansvaret for at nyansatte far tilbud om
og gjennomferer kursene. Siden outsourcing av farlige operasjoner og deler av opplaringen er
tegn pa naeringens utvikling og tyder pa gkt profesjonalisering, spiller de en rolle i vurderingene
som gjares i oppgaven. Hovedfokuset vil likevel ligge pa opplering og lering internt i selskapet.

Organisatorisk leering, leering og tilhgrende konsepter

Som tidligere nevnt innebarer laering en relativt permanent endring i arbeidspraksis som falge av
erfaring. Dette innebarer at det finnes en rekke mulige innfallsvinkler til konseptet. Oppgaven
omfatter de mest sentrale forstaelsene av laring i litteraturen, og de tilnserminger vi mener er mest
passende for sikkerhet i havbruksneringen. Sistnevnte er delvis en subjektiv avgrensning, og
delvis basert pa dataene innhentet fra casen. Som nevnt vil personsikkerhet i den skarpe enden
veere i fokus, og begrepet leering vil knyttes til aspekter som er relevante for dette og for de

nyansatte.

Formell opplaring avgrenses i hovedsak til & omfatte hvordan caseselskapet gjennomfarer dette
for sine ansatte, og hvordan disse opplever den formelle opplaeringen. Uformell laering er en
sentral del av nyansattes sikkerhetsopplering, selv om den i mange er tilfeldig eller ubevisst. Dette
vil hovedsakelig draftes ved & vurdere rollen kolleger spiller for den nyansattes lering. | den
sammenheng er det relevant & diskutere ulike tilneerminger til lzering, som bruk av rollemodeller

og praksisfellesskap.

Konseptet sikkerhetskultur inkluderes ogsa i studien, hovedsakelig med fokus pa felles holdninger

og bevisstgjering, samt i hvilken grad det eksisterer subkulturer pa de ulike anleggene, og hvilken
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rolle dette spiller i forbindelse med nyansattes lering. Dette er i stor grad tilknyttet
beslutningstaking, noe som ogsa vil sta sentralt. Andre aspekter, som bemanning, prosedyrer og
hvilken rolle erfaring spiller i forbindelse med sikker arbeidsutfarelse er ogsa inkludert, men
benyttes i hovedsak for & belyse de sentrale prosessene tilknyttet leering.

1.5 OPPGAVENS OPPBYGGING
Oppgaven bestar av sju kapitler. Farst gis en introduksjon av havbruksnaeringen i kapittel to, med
fokus pa naeringens karakteristikker og sikkerhetsutfordringer. Videre, i kapittel tre, presenteres

metoden som er brukt i studien, inkludert en diskusjon av forskningsmetoden.

Det teoretiske grunnlaget legges frem i kapittel fire, med fokus pa de former for laering som er
relevante for casen. Videre presenteres innhentet empiri i kapittel fem med hovedfunn, far
forskningssparsmalene og problemstillingen diskuteres i kapittel seks. Her benyttes anerkjent og
relevant teori og forskning for & belyse funnene.

Oppgaven avsluttes med en endelig konklusjon i kapittel sju, inkludert forslag til forbedringer og
endringer som kan gagne caseselskapet, samt forslag til videre arbeid.



2 HAVBRUKSNZAERINGEN

Havbruk blir stadig viktigere i Norge og resten av verden. Innen 2050 forventes det at verdens
befolkning har gkt til 9,7 milliarder mennesker, og det er derfor ngdvendig a utvikle barekraftige
lgsninger for a dekke grunnleggende behov, som mat (FAO, 2016, s. 151). Dette innebarer blant
annet fisk fra bade tradisjonelt fiskeri og oppdrett. | dette kapittelet presenteres havbruksnaeringen,

inkludert sikkerhetsrelevante faktum, for a legge et grunnlag for videre vurderinger.

2.1 GENERELT OM NARINGEN

Norge er verdensledende pa produksjon av atlantisk laks, og i 2014 stod Norge for over halvparten
av verdens oppdrettslaks (SSB, 2017, s. 37). Videre er fisk en av de stgrste eksportvarene i Norge,
og er derfor en viktig ressurs for norske interesser (Hovland, Mgller & Vik, 2010, s. 4). Na&ringens
struktur har veert preget av endringer gjennom arene. Oppkjgp og fusjoner av selskap har resultert
i at antall selskap er mer enn halvert siden nittitallet, og de ti stgrste aktarene har na omtrent 70%
av konsesjonene (Meld. St. 16 (2014-2015), 2014, s. 28; SSB, 2017, s. 37). | 2016 var totalt 214
norske selskap i drift innen matfiskproduksjon, og det var sysselsatt 7825 personer totalt i
akvakulturnaringen, noe som innebaerer en gkning pa 12 % fra aret far (Fiskeridirektoratet, 2017).
Dette viser at naringen er i hurtig utvikling. Denne utviklingen ma skje kontrollert, uten negativ

pavirkning pa fiskehelse og miljg, eller de ansattes sikkerhet.

2.1.1 Produksjon

Oppdrettsprosessen for laks og arret foregar ved kunstig befruktning, klekking i anlegg, og deretter
smoltifisering slik at fisken tilvennes sjgvann (Hallenstvedt, 2015). Smoltifiseringsprosessen pa
naturlig mate tar ett til fire ar, men ved oppdrett kan denne tiden reduseres gjennom styring av
temperatur og lys. Nar fisken har nddd yngelfasen, transporteres den med brgnnbét ut til
merdanlegg i sjgen der den blir foret opp. Merdekonstruksjonen bestar av netting (noter) festet til
flytende rektanguleere stalrammer eller sirkulare plastikkrammer med gangvei, og holder fisken

innenfor et avgrenset omrade. Til sist transporteres fisken til land der den slaktes.

2.2 SIKKERHETSUTFORDRINGER
Fiskere er risikoutsatt da arbeidet foregar pa et bevegelig og ustabilt underlag, der risikonivaet
blant annet avhenger av var og sjg (McGuinness, Aasjord, Utne & Holmen, 2013, s. 1). Fiskeri

kjennetegnes videre ved arbeid pa sma omrader, glatte underlag, handtering av tungt utstyr og
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arbeid i market. Flere av disse forholdene gjelder ogsa oppdrett, og med dagens teknologi er en
avhengig av at personell utfgrer operasjoner ute pa anleggene (Rundtop, 2017). Verutfordringer
her kan medfare usikker drift, seerlig med tanke pa at anlegg flyttes lengre ut pa havet. Daglige
inspeksjoner og enkle operasjoner kan utfgres manuelt fra merdkanten, mens mer komplekse
operasjoner, for eksempel bruk av kran, avhenger av bater som fortgyes til merden (Holen, Utne,
Holmen & Aasjord, 2017a, s. 1). Dette medfarer utfordringer, da bade merden og baten pavirkes

av vind og bglger.

Holmen og Thorvaldsen (2015) fant i sin innledende studie at sammenlignbare industrier ligger
foran oppdrettsneaeringen nar det gjelder implementering av risikostyring (Holmen et al., 2017, s.
2). | tillegg fant de at arbeidernes ferdigheter og erfaringer pavirker risikonivaet. | to
granskningsrapporter ble manglende risikostyring og utilstrekkelig trening/kompetanse papekt
som vesentlige faktorer for dedsulykkene. Videre papeker Sandberg et al. (2012, s. 48) at
beslutninger om & gjennomfgre ngdvendige operasjoner pa anleggene ofte baseres pa skjenn. Dette
kan veere en risikofaktor, da erfaringsniva varierer mellom de ansatte. Beslutninger kan ogsa tas
under hgyt press, blant annet grunnet malkonflikter mellom fiskevelferd og remming, og

personsikkerhet.

2.2.1 Arbeidstidsordning og prosedyrer
| HMS-undersgkelsen i havbruk 2016 svarte 61 % at de arbeider skift (Thorvaldsen et al., 2017, s.
9). Dette gjelder i starst grad driftsteknikere, men ogsa driftsledere, mannskap pa servicefartay og

ansatte i enkelte lederstillinger.

| et prosjekt fra 2012 som fokuserte pa eksponerte lokaliteter, kom det frem at et vaktlag vanligvis
bestar av tre personer (Sandberg et al., 2012, s. 12). Dette settes sammen slik at det er minst én
lokalitetserfaren person pa vaktlaget. Nyansatte driftsteknikere pa disse lokalitetene ma gjennom
en fadderordning, der erfarne rgktere driver oppleering og oppfalging. Videre fant prosjektet at
erfaringsniva henger sammen med grad av tillit fra selskapet, noe som muliggjer beslutningstaking

pa lokaliteten. De ansatte her oppga at de liker a arbeide selvstendig og ansvaret de er gitt i arbeidet.

Prosedyrer utarbeides normalt internt og lokalt, men har ofte utgangspunkt i myndighetenes
regelverk (Fenstad, Osmundsen & Sterkersen, 2009, s. 9; Norddal & Solem, 2010, s. 44). |
rapporten Fare pa merde? kommer det frem at utarbeidelse av prosedyrer gjgres ulikt pa ulike

anlegg, og at prosedyrer tilhgrende mindre lokaliteter i sterre grad pavirkes av arbeidere i den
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skarpe enden. Det hevdes ogsa at enkelte prosedyrer oppfattes som ungdvendige, da de enten er
for detaljerte, for enkle, eller ikke samsvarer med arbeidsoperasjonene som skal utfgres (Fenstad
et al., 2009, s. 9). Prosedyrer utformet for daglige gjeremal blir sjelden fulgt, mens prosedyrer i
starre grad etterleves nar det skal utfares stgrre og sjeldnere arbeidsoperasjoner (Norddal & Solem,
2010, s. 45). Det kan hevdes at dette er naturlig, da daglige arbeidsoperasjoner i stgrre grad er

rutine for de ansatte.

2.2.2 Ulykkesbildet til ngeringen

Det er forsket lite pa ulykker i havbruk pa nasjonalt niva, og det statistiske grunnlaget er derfor
begrenset (Holen et al., 20174, s. 2). Holen et al. (2017a; 2017b) har analysert arbeidsskader og
arbeidsskadedgdsfall i oppdrettsnaringen, hovedsakelig gjennom rapportert informasjon fra
virksomhetene til NAV og Arbeidstilsynet mellom 2001 og 2014. | overlappsperioden 2011-2012
var bare 16 % av rapporterte hendelser til Arbeidstilsynet ogsa rapportert til NAV, der alle
yrkesskader skulle veart rapportert. Dette viser at underrapportering har veert en utfordring i
naeringen. De registrerte dataene i analysen viser en reduksjon i yrkesskaderaten i lgpet av de ti
siste arene. Dette kan sees i sammenheng med strengere arbeidsmiljereguleringer, men kan ogsa

skyldes mer bruk av standarder, nye lgsninger, eller andre forhold.

De fleste hendelsene innebar fall, treff av objekter, klem- og kuttskader, og konsekvensene var i
starst grad mindre skader, som apne sar, forstuinger, slagmerker og brudd (Holen et al., 2017b, s.
3-4). | en analyse av ulykkeskategorier ved fire eksponerte lokaliteter kom det frem at kategorien
fall var tilknyttet 55 % av personskadene, fulgt av stgt/treff av gjenstander (25 %) (Sandberg et
al., 2012, s. 27). Merdkanten og batdekket var ulykkessted for til ssmmen 70 % av de registrerte
personskadene pa de fire eksponerte lokalitetene. For disse lokalitetene er de mest
sikkerhetskritiske operasjonene ifglge driftsteknikerne selv uttak av ded fisk, lusebehandling,
vedlikehold, operasjoner med kran, og operasjoner mellom bat og merd. Disse operasjonene kan
knyttes til bade mekaniske, meteorologiske og menneskelige faktorer. Granskninger av
dedsulykker i naeringen viste at organisatoriske faktorer var bakenforliggende, deriblant
utilstrekkelig risikovurdering far arbeidsoperasjoner, samt at selskapene ikke kunne vise til

dokumentasjon pa tilstrekkelig opplering (Holen et al., 2017b, s. 2).

Resultatene fra analysen til Holen et al. (2017b, s. 2-4) viser at flest dedsulykker skjedde i 1989,

da fem personer mistet livet. Fra 2004 har antall arbeidstimer gkt jevnlig, og raten pa dgdsulykker
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veert relativ lav i forhold til tidligere ar. Et unntak er 2012 da totalt tre personer dgde, derav to
mistet livet da et sjafartgy kantret. Hendelsene som i starst grad har fert til dedsulykke er stat/treff

av objekt og kantring av sjgfartay.

To av arets maneder er mest preget av dedsulykker. Sju dedsulykker skjedde i januar maned, derav
seks er forbundet med kantring av bt (Holen et al., 2017b, s. 2-4). Dette kan ha sammenheng med
&rstidsspesifikke vaerforhold. Atte dadsulykker skjedde i juli maned, og disse er forbundet med
dykking, kantring og arbeidsoperasjoner. To av de ansatte som mistet livet i sommermanedene var
unge sesongarbeidere, og Holen et al. (2017b) vurderer om manglende erfaring og kompetanse
kan ha vert bakenforliggende arsaker. I tillegg trives lus bedre i varmere vann, og det kan derfor
tenkes at avlusing blir gjennomfart hyppigere i sommermanedene, noe som kan fare til gkt risiko.

2.3 DELING AV INFORMASJON OM SIKKERHET

| rapporten Fare pa merde? uttalte informantene at erfaringsoverfgring og kunnskapsdeling skjer
gjennom uformelle og tette relasjoner mellom aktgrene i bransjen, men at disse nettverkene blir
ferre og tilgangen mindre (Fenstad et al.,, 2009, s. IV). Det kan tenkes at grunnen er
strukturendringer og fusjoneringer i naringen, som resulterer i starre selskap. Det fremkommer
ogsa at det i liten grad foreligger formelle arenaer eller matefora tilknyttet sikkerhetsspgrsmal for
aktgrer i nzringen. Det nevnes at det i ett selskap blir gitt tilbakemeldinger pa innrapporterte
ulykker fra ledelsen, og at flere mener en slik praksis er ngdvendig, spesielt for personell i omrader
med mindre nettverk (Fenstad et al., 2009, s. 28).

Ifalge artikkelen Fish first — Sharp end decision-making at Norwegian fish farms er det vanlig at
arbeidere ved oppdrettsanlegg utveksler informasjon vedrgrende problematikk og utfordringer i
pauser eller over sosiale medier (Starkersen, 2012, s. 2030). Arbeidere med ulik grad av erfaring
mener at denne informasjonsutvekslingen pavirker og bidrar til bedre beslutningstaking. Fglgende
sitat underbygger dette: «It’s when people tell what they have learned. You talk to the persons you
work with, and they talk to other people. The jungle drum. Things are told and you think: ‘I’ll have
to remember this when I’ll do these things’» (Sterkersen, 2012, s. 2030).
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Dette kapittelet beskriver og gjer rede for forskningsmetoden som er benyttet i arbeidet med denne
oppgaven. Valgte metode skal sikre at svarene som gis pa problemstillingen og
forskningssparsmalene er pélitelige og gyldige. Det er tatt utgangspunkt i en kvalitativ naturalistisk
tilnerming, studien er gjennomfert abduktivt, og semistrukturerte intervjuer er benyttet i
datainnsamlingen. Praktisk innebarer dette en gjennomgang av relevant teori og forskning, delvis
basert pa et tidligere gjennomfart forprosjekt, samt datainnsamling fra et stgrre selskap i
havbruksnaringen. Selskapet fungerer som case for problemstillingen og forskningssparsmalene,
og teori og forskning er benyttet for a belyse funn som er gjort i forbindelse med intervjuene.

Arbeidet tar utgangspunkt i fglgende problemstilling: Hvordan foregar sikkerhetsopplearingen
i et norsk havbruksselskap, og hvilken rolle spiller formelle og uformelle forhold i den
nyansattes tilegnelse av sikkerhetskompetanse? Tre forskningssparsmal legger grunnlaget for
besvarelse av problemstillingen. Problemstillingen er i sin form forklarende og eksplorerende,
mens forskningssparsmalene er utformet for & beskrive, og undersgke sammenhenger og forhold

som pavirker den nyansattes tilegnelse av sikkerhetskompetanse.

Videre presenteres tilneerming og forskningsdesign, undersgkelsesenhet og analyseenheter,
fremgangsmate for datainnsamling og analyse av data, samt en diskusjon av metoden som er
benyttet.

3.1 TILNZARMING OG DESIGN

| gjennomferingen av studier vil antagelser om tingenes natur og perspektiver pa hvordan
forskning ber gjennomfares pavirke forskningsprosessen. Antagelser om tingenes natur, eller
ontologiske vurderinger, omhandler hva som faktisk eksisterer i samfunnet, og som en kan vite
noe om (Tjora, 2017, s. 263). For eksempel kan en se kulturen i en organisasjon som et sett
forventninger som har stor pavirkning pa de som arbeider i organisasjonen og pa hvordan nyansatte
sosialiseres, eller som noe som stadig omdefineres ved at organisasjonens ansatte endrer sin
praksis. Perspektiver pa hvordan forskning bgr gjennomfares, eller epistemologi, omhandler
hvordan vi kan fa kunnskap om verden, og om denne kunnskapens gyldighet (Tjora, 2017, s. 257).
Epistemologisk er det sentrale spgrsmalet om en kan bruke en streng vitenskapelig modell i studien

av sosiale fenomener, i vart tilfelle lering, eller om tilnermingen ber vaere mer sensitiv for
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spesielle kvaliteter ved individene og de sosiale organisasjonene de tilhgrer. Det ontologiske
utgangspunktet pavirker studiens epistemologiske standpunkt, som videre legger feringer for

forskningsmetoden som benyttes.

Ontologisk tar arbeidet en konstruktivistisk posisjon, mens det epistemologisk er fortolkende. Den
teoretiske tilnsrmingen, som danner grunnlag for hvordan vi har tolket og forstatt informasjonen,
er videre preget av en kombinasjon av symbolsk interaksjonisme og naturalisme. Symbolsk
interaksjonisme hevder blant annet at mennesker tolker meningen til objekter og handlinger i
verden og handler basert pd dette, at mening oppstar fra sosial samhandling, og at mening
handteres og endres i denne konteksten (Bryman, 2016, s. 697; Gray, 2009, s. 24). Dette innebarer
at meninger ikke er statiske, men at de endres som en fglge av erfaringer. Denne tilnzermingen
samsvarer med etablerte oppfatninger av hvordan leeringsprosesser skjer, og er slik relevant og

aktuell i var sammenheng.

Det naturalistiske paradigmet innebzerer blant annet at undersgkelser er preget av forskerens
perspektiv, og at undersgkelsene bidrar til kunnskap som beskriver enkeltstaende caser (Gray,
2009, s. 26). Bryman (2016, s. 693) beskriver naturalisme som et flertydig konsept, men papeker
at det blant annet innebzrer at en forsgker a vaere sann mot fenomenet en undersgker — fenomenet
kan bare forstas i settingen det undersgkes i. Vart arbeid omfatter én case og et bestemt antall
analyseenheter innenfor denne, og gir slik et begrenset datagrunnlag. Arbeidet bidrar slik til
kunnskap som beskriver denne casen spesifikt, og er i tillegg preget av vart perspektiv tilknyttet
sikkerhetsledelse. Det kan derfor hevdes at tilnzrmingen er preget av bade symbolsk

interaksjonisme og naturalisme.

Innsamlingen av empiri fra casen star sentralt i arbeidet. Likevel er studien abduktiv grunnet maten
teori og tidligere forskning er brukt pa. Ifglge Tjora (2017, s. 255) starter abduktiv tilnerming fra
empirien, men aksepterer samtidig betydningen av teorier og perspektiver i lgpet av
forskningsprosessen. Denne oppgaven har sitt bakteppe i en tidligere gjennomfart litteraturstudie
om organisatorisk leering, som har pavirket tematikken i og gjennomfgringen av datainnsamlingen.
Likevel har resultatene fra intervjuene lagt de klareste fgringene for arbeidet. En veksling mellom
empiri og teori, med starst fokus pa analyseenhetenes tanker, meninger og opplevelser, samtidig

som en anerkjenner relevant teori og forskning, var derfor hensiktsmessig.
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Arbeidet har tatt utgangspunkt i en spesifikk case. Casestudier som forskningsdesign innebarer
normalt granskning av et fenomen i én enhet, som en institusjon (White & McBurney, 2013, s.
202). | vart tilfelle er institusjonen, eller undersgkelsesenheten, et sterre selskap i
havbruksnaringen. Ifglge Bryman (2016, s. 60) er fokuset i casestudien typisk intensiv
undersgkelse av en valgt setting. Vart prosjekt gikk over 20 uker, derav omtrent en uke var
beregnet til datainnsamling fra undersgkelsesenheten. Prosjektet var dermed intensivt. |
casestudien gnsker en a undersgke enheten som den er, og a fa innblikk i denne og dennes unike
trekk, gjennom en idiografisk tilnserming (Bryman, 2016, s. 61). Fokuset i var studie er pa en reell
kontekst i natid, og vi har hatt lite kontroll pa konteksten og enhetene. En idiografisk tilnerming
innebaerer at pastandene en genererer er direkte tilknyttet tid og sted, og at en dermed ikke
ngdvendigvis gnsker & generere disse til andre tider og steder. Dette gjaldt i vart tilfelle, da vi
gnsket & fa innblikk i tanker, meninger og opplevelser analyseenhetene ga uttrykk for, og som var

noksa direkte tilknyttet faktorer i selve undersgkelsesenheten.

Det kan likevel antas at casen til en viss grad er representativ eller typisk. Casen er da valgt fordi
den eksemplifiserer en stgrre kategori som den er del av (Bryman, 2016, s. 62). Siden vi gnsket &
granske hvordan nyansattes leering skjer i et gitt selskap, og rollen formelle og uformelle forhold
spiller i nyansattes tilegnelse av sikkerhetskompetanse, kan det antas at den kan vare representativ
for hvordan dette foregar i andre selskaper med lignende karakteristikker. Hvor representativ casen
faktisk er pavirkes likevel av flere faktorer innad i og utenfor undersgkelsesenheten, og ikke minst
tidsaspektet og individuelle forskjeller mellom analyseenhetene. Med andre ord ma en ta hgyde
for at bade den organisatoriske konteksten og individenes meninger og holdninger kan gjennomga

endringer over tid.

Studien har fulgt stegene vist i Figur 2. Denne er basert pa Brymans (2016, s. 379) oversikt over
hovedfasene i kvalitativ forskning, med enkelte tilpasninger, og viser hvordan vi gikk frem for a

gjennomfare og forsta aspekter ved arbeidet.
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1. Problemstilling og
forskningsspersmal

Y
2. Valg av relevante enheter og
intervjuobjekter

3. Utforming av intervjuguider . _

4b. Justering av intervjuguider

4a. Innsamling av relevante data

i 6b. Innsamling av ytterligere data

5. Dataanalyse

6. Konseptuelt og teoretisk arbeid

6a. Justering av problemstilling og
forskningsspersmal

7. Etablere og evaluere funn
og konklusjoner

Figur 2 - Hovedfaser i arbeidet med oppgaven. Tilpasset etter Bryman (2016, s. 379)

3.2 INFORMANTER

Som nevnt var et starre selskap i havbruksnaringen undersgkelsesenhet, heretter kalt caseselskap,
i dette arbeidet. Analyseenhetene, heretter kalt informanter, var en gruppe ansatte i ulike stillinger
i caseselskapet. Bakgrunnen for valg av case var et frittstdende forprosjekt om organisatorisk
leering i oppdrettsnaringen, som vi gjennomfgrte hgsten 2017. Forprosjektet var delvis tilknyttet
forskningsprosjektet Safer operations and workplaces in fish farming, som var et samarbeid
mellom NTNU Samfunnsforskning, SINTEF Ocean og SINTEF Teknologi og Samfunn. Gjennom
dette fikk vi kontakt med involverte forskere med kunnskap om havbruksnearingen, som videre

satte oss i kontakt med et starre selskap som tidligere har deltatt i deres studier.

Hovedregler i kvalitativ forskning er at en velger informanter som av ulike grunner er i stand til &
uttale seg reflektert om temaet som star i fokus (Tjora, 2017, s. 130), og at ngdvendig antall
informanter normalt er avhengig av studiens formal (Kvale, 1996, s. 102). Utvalget i denne studien

var pa ni informanter tilknyttet tre ulike anlegg i ett selskap i havbruksnaringen, og bestod av tre
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driftsledere og seks driftsteknikere. I tillegg ble en HMS-koordinator intervjuet. Utvalgets starrelse
var i hovedsak slik grunnet tidsramme, samt var kapasitet til a gjennomfgre og bearbeide

intervjuer. Informantene er presentert i Tabell 1.

Tabell 1 - Oversikt over informanter

Informant Stilling Type intervju Antall
1 HMS-koordinator Individuelt En
2 Driftsleder Individuelt
3 Driftsleder Individuelt Tre
4 Driftsleder Individuelt
5 Driftstekniker Gruppe
6 Driftstekniker
7 Driftstekniker
8 Driftstekniker Gruppe Seks
9 Driftstekniker Gruppe
10 Driftstekniker

Informantene og fordelingen av disse ble valgt pa bakgrunn av det vi antar er en naturlig fordeling
av nevnte stillinger i selskapet for gvrig. Valgt antall driftsteknikere som intervjues begrunnes med
at det er de ansatte i den skarpe enden som er primare mottakere av opplaring, at disse er na&ermest
sikkerhetsrelevant problematikk, samt at de er den sterste ansattgruppen i de fleste
produksjonsselskaper. Tilgangen til nyansatte i casebedriften gjorde at tre av seks driftsteknikere
er ansatt i caseselskapet som larlinger. Vi anerkjenner at disse strengt tatt er skoleelever med
leerekontrakt, og at selskapet derfor ikke har hovedansvar for all opplaring disse gis, da dette ligger
hos det offentlige opplearingskontoret. Fra selskapets side skal lerlingene likevel gjennom det
samme opplegget som andre nyansatte, og vi anser derfor disse som brukbare kilder. Det antas at
informasjonen disse ga kan bidra til & nyansere informasjonen som samles inn, blant annet nar det
gjelder hvordan grad av erfaring pavirker leering, og at en inkludering av disse bidrar til noe

randomisering av utvalget og et realistisk innblikk i organiseringen pa caseselskapets anlegg.

En driftsleder er normalt tilknyttet ett anlegg og en gruppe driftsteknikere, og det var derfor
naturlig a intervjue feerre driftsledere enn driftsteknikere. HMS-koordinator ble intervjuet for a fa
informasjon fra denne om strukturer og rammevilkar tilknyttet oppgavens tematikk, og dette er
blant annet benyttet som sammenligningsgrunnlag for & undersgke hvordan hensikten med

opplering og leering i selskapet samsvarer med den stgrre ansattgruppens opplevelse av dette.
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Antall deltakere begrenset naturlig behovet for utstrakt sampling. Bryman (2016, s. 408) papeker
at en i starre casestudier farst ma velge case(r) for & etablere en kontekst, og videre sample
ngdvendig antall enheter innenfor casen(e). En ma da ta en rekke hensyn, blant annet til
heterogenitet og homogenitet, samt karakteristikker hos informantene, for 8 oppna et representativt
utvalg. Det ble i en viss grad tatt hensyn til heterogenitet i var studie, da vi intervjuet individer i
ulike stillinger og pa ulike anlegg. Homogenitet er i mindre grad ivaretatt, og er mest relevant i

forbindelse med driftsteknikerne, i den grad det kan antas at disse er en homogen gruppe.

Samplingen i denne oppgaven var ikke-randomisert, praktisk og formalsrettet, med preg av
sngballsampling. Praktisk sampling er tilfeller der utvalget er lett tilgjengelig for forskeren
(Bryman, 2016, s. 187). Sngballsampling er en form for formalsrettet sampling, der forskeren farst
far kontakt med en mindre gruppe som er relevant for tematikken, og deretter bruker disse for & fa
kontakt med andre informanter (Bryman, 2016, s. 415). | den grad sampling ble gjennomfart i
forbindelse med denne oppgaven, var den praktisk; vi fikk kontakt med en leder i caseselskapet
via nevnte forskere, og videre gjennomfart som sngballsampling; nevnte leder rekrutterte andre

informanter denne mente var aktuelle og relevante, og muliggjorde intervju med disse.

For de nyansatte satte vi en ansiennitetsgrense pa maks tre ar. Dette for a sikre tilgang til
tilstrekkelig antall informanter, og for & gke sjansen for innblikk i generelle endringer over tid,
bade i individer og i organisasjon. Til lederne stilte vi ikke krav om ansiennitet. Ellers har vi hatt
lite kontroll pa kontekst og karakteristikker ved informantene. Dette anser vi som hensiktsmessig

da det var gnskelig & studere casen som den er.

Caseselskapet, anleggenes lokasjon og informantene anonymiseres i oppgaven. Dette fordi
spesifikk informasjon om selskapet og personinformasjon ikke er relevant for problemstillingen,

samt av etiske hensyn og gjennomfgrbarhet.

3.3 DATAINNSAMLING

Datainnsamling ble gjennomfart ved semistrukturerte intervjuer. Dette valget har bakgrunn i den
epistemologiske tilnermingen, som er fortolkende. Argumentet for det er at en streng
vitenskapelig modell ikke ville gitt et sannferdig bilde av hvordan laering faktisk foregar i
caseselskapet. Dette fordi det antas at leeringen som faktisk skjer stadig er under pavirkning av
organisasjonen og individene i den. Det var derfor ngdvendig & ta hensyn til spesielle kvaliteter
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ved casen og intervjuobjektene, og hvordan disse konstruerer meninger og antagelser om egen

praksis.

Malet med semistrukturerte intervjuer er a skape en situasjon der en kan ha en relativt fri samtale
rundt spesifikke temaer som er bestemt pa forhand (Tjora, 2017, s. 113). Videre papeker Bryman
(2016, s. 468) at denne formen gir intervjuobjektet spillerom i hvordan denne besvarer
spgrsmalene. Dette stgtter formalet om a fa innblikk i meninger, holdninger og erfaringer, ved at
en vektlegger hvordan intervjuobjektet selv rammer inn og forstdr temaer og hendelser.
Intervjuformen tillot oss & strukturere intervjuene rundt noen utvalgte tema, som var relevante for
problemstillingen og forskningsspgrsmalene, samtidig som det muliggjorde en fleksibel
intervjuprosess. Dersom intervjuobjektene utbroderte eller trakk inn andre tema, kunne en da fglge
opp det de papekte, om det var relevant og hensiktsmessig. I tillegg gjorde det at intervjuene og
intervjuguidene kunne tilpasses etter hvert. For eksempel ble det i enkelte tilfeller aktuelt &
inkludere spgrsmal som i utgangspunktet ikke var inkludert i de farste intervjuene, men som ble

interessante eller aktuelle a ta opp i videre intervjuer.

Basert pa problemstillingen og forskningsspgrsmalene ble det utformet tre intervjuguider som tok
for seg den samme tematikken, men med noe ulik innfallsvinkel. Sparsmalene er i stor grad basert
pa Kvales (1996, s. 133) forslag til sparsmalsutforming i kvalitativ forskning. Kvale (1996)
foreslar at en benytter introduksjonssparsmal, spesifiserende og direkte spgrsmal, indirekte og
strukturerende spgrsmal, oppfalgingsspgrsmal og probende spgrsmal, samt fortolkende spgrsmal.
Videre inneberer tilnermingen & bruke stillnet som verktgy i intervjusituasjonen, for a gi
intervjuobjektene tid til & reflektere og assosiere underveis. Utformingen krever at den som
giennomfarer intervjuet er lydhgr, samtidig som at fokuset er pa innsamling av informantenes
erfaringer med spesifikke tema. Denne utformingen muliggjer ogsa sondering og diskusjon
underveis, der dette behgves, i et forsgk pa & fa med andre relevante aspekter tilknyttet det
overordnede temaet. Vi fulgte disse retningslinjene, da vi ikke ville risikere a undervurdere
hvordan organisatoriske eller individuelle faktorer, som ikke var kjent for oss i utgangspunktet,

kunne pavirke temaene intervjuene tok for seg.

Fokus i de ulike intervjuguidene ble valgt med utgangspunkt i problemstillingen og
forskningsspgrsmalene, samt nevnte forprosjekt. Overordnede temaer er presentert i Tabell 2.

Tabellen er ikke utfyllende, og fullstendige intervjuguider finnes i Vedlegg A. Intervjuene ble
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videre noe tilpasset stillingen til den som intervjues. Dette innebar at lederne fikk spgrsmal om
formelle systemers hensikt og funksjon, og deres rolle i forbindelse med opplaring, mens de

nyansatte i starre grad ble spurt om deres erfaringer med, opplevelser av og holdninger til dette.

Tabell 2 - Ledende struktur i intervjuguidene

Bakgrunn Innledende sparsmal, inkludert utdanningsbakgrunn og erfaring.

Sparsmal tilknyttet formell sikkerhetsopplaring, som informasjon,
krav og ansvar, tilbakemeldinger, samt vurdering av oppleringen.
Spersmal om uformell leering, som sosialt miljg, erfarings-
utveksling og kunnskapsdeling, og tilrettelegging for dette.
Sparsmal om sikkerhet, tilknyttet ngdvendige ferdigheter og

Formell oppleering

Uformell leering

Sikkerhet kunnskap, beslutningstaking, samt leering etter hendelser.
Tilleggsspersmal, med fokus pa sikkerhetskultur, mgtearenaer og
Annet o . .
forhold som pavirker lering.
Avslutning Avsluttende sparsmal.

Det var planlagt & gjennomfare intervjuet med HMS-koordinatoren farst. Slik kunne vi fa innsikt
I selskapets krav og retningslinjer for sikkerhetsopplearingen far resterende intervju. Grunnet
uforutsette hendelser var ikke dette mulig, og intervjuet med HMS-koordinator ble gjennomfart
sist. Dette kan ha pavirket resultatene med tanke pa begrepsavklaring og manglende informasjon
om selskapets formelle krav. Samtidig kan det ha veert positivt, siden dennes svar ikke kunne

pavirke oss, og videre pavirke intervjuene med resterende informanter.

Tidsbruk per intervju var 40 til 50 minutter. Tidsbruken varierte noe mellom de ulike
informantene, noe som var forventet siden ulike individer ble intervjuet. Intervjuet med HMS-
koordinator ble gjort pa dennes kontor, mens driftslederne og driftsteknikerne ble intervjuet pa
landbasene ved anleggene der de arbeider til daglig. Tjora (2017, s. 118) papeker at en forutsetning
for & lykkes med intervjuer er & skape en avslappet stemning der informanten faler det er greit a
snakke apent, tenke hgyt og komme med digresjoner. Det var var kontaktperson i selskapet som
valgte tid og sted for gjennomfaringen av intervju, og vi var fleksible med tanke pa informantens
behov. Dette bidro til & skape en uformell situasjon, selv om rammen var etablert pa forhand.
Omgivelsene var rolige, og de ansatte var ogsa inne i en rolig arbeidsperiode pa anleggene. Dette

var heldig for oss, da vi ikke fikk fglelsen av at vi forstyrret informantene i deres arbeidshverdag.
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Pa forhand ble det ogsa bestemt at vi skulle intervjue driftsteknikerne to og to. Vi hadde tiltro til
at vi kunne fa nyttig informasjon ved & intervjue én og én, men vurderte muligheten for & oppna
ytterligere dynamikk rundt temaene i intervjusituasjonen ved a intervjue to kolleger samtidig, samt
trygghet for informantene. Det var ogsa tidsbesparende for intervjuobjektene, da de fleste matte

reise fra anlegget og inn til landbasen med bt for & mate oss.

Kvale (1996, s. 128) foreslar at en introduserer intervjuet med en briefing, at en etablerer god
kontakt i starten av intervjuet ved a veere lydhgr og interessert, samtidig som en er klar pa hva en
gnsker informasjon om, og at en avslutter intervjuet med en debriefing. Far hvert intervju fikk
informantene informasjon om hvorfor vi var der, hva som var tanken med intervjuene og hva
informasjonen skulle brukes til, samt hvordan. 1 tillegg ble de bedt om & lese og signere pa et
informasjonsskriv, slik at de kunne gi informert samtykke til sin deltakelse. En kopi av dette finnes
i Vedlegg B. Lydopptaker ble startet forst etter dette, og det ble ikke gjort opptak av
personidentifiserende informasjon, bortsett fra stemmene til informantene. Etter intervjuene ble
informantene spurt om de hadde noe a tilfaye eller om de ville utdype noe, og ble deretter takket
for sin deltakelse. De ble ogsa spurt om de var villige til & bli kontaktet over mail i ettertid dersom

det oppstod behov for tilleggsinformasjon. Dette sa samtlige ja til.

Vi begge deltok i alle intervjuene. Dette gjorde at en kunne ha ansvar for a stille spgrsmal, mens
den andre fulgte med pa intervjuguiden og pa hvilke spgrsmal som eventuelt ble dekket tidligere
enn tenkt. | tillegg kunne den som ikke stilte spgrsmalene bidra med oppfelgingsspersmal og
probing der dette var hensiktsmessig. At ansvaret for gjennomfgringen av intervjuene var todelt,
mener Vi at bidro til kvalitetssikring av prosessen. | enkelte tilfeller ble det ngdvendig & ga bort fra
den planlagte sekvensen, da informantene tok opp tematikk og problemstillinger pa et tidligere
tidspunkt enn intervjuguiden la opp til. Det ble da ngdvendig a ga litt frem og tilbake i
sparsmalene, for & sikre at temaene ble tilstrekkelig dekket. To lydopptakere ble benyttet i hvert

intervju, noe som viste seg a vere nyttig i tilfeller der en opptaker tok opp stay.

Informantene ga i varierende grad utfyllende svar. Enkelte svarte konsekvent kort og konsist, og
vi forsgkte da med stillhet og deretter probing for a fa et mer utdypende svar. Dette lykkes vi med
i enkelte tilfeller, spesielt der det var snakk om informantenes egne tanker og opplevelser. De fleste

virket likevel a reflektere over svarene de gav, og mange kom pa ting de ville utdype underveis.
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Vi kan ikke uttale oss pa vegne av informantene, men selv opplevde vi gjennomfaringen av
intervjuene som en positiv prosess. Det at det var rolige tider pa anleggene, og at vi kunne mgte

informantene der de arbeider til daglig, bidro til en lett og avslappet stemning.

Litteratursgk og innhentet dokumentasjon

Den abduktive tilneermingen innebarer at vi primert har arbeidet med empiri innsamlet fra
caseselskapet, samtidig som vi anerkjenner betydningen av og funn fra etablert teori og tidligere
forskning. Det nevnte forprosjektet tok for seg en rekke aspekter innen organisatorisk laering,
formell og uformell lzering, feedback og sikkerhetskultur, blant annet. Dette ga oss et godt grunnlag
i arbeidet med funnene, da vi kjente sentrale konsepter og perspektiver tilknyttet tematikken, og
kunne bruke dette som bakteppe for diskusjoner oss imellom. Mye av arbeidet fra forprosjektet
var relevant for denne oppgaven, men det har likevel veert ngdvendig & undersgke andre kilder.
Delvis fordi vi har blitt bedre kjent med caseselskapet og hvordan nyansatte lerer der, men ogsa
fordi vi under arbeidet med denne studien har hatt bedre forutsetninger for a finne teori og

forskning som er spesielt relevant for denne oppgavens problemstilling.

Ved gjennomfering av sgk har hovedsakelig sekemotoren Oria blitt benyttet. Denne gir tilgang til
anerkjente databaser som Elsevier, Jstor, ScienceDirect, Springer og Wiley, og alle bibliotekets
ressurser, som bgker og forskningsartikler. Databasene gir tilgang til forskningsartikler fra
fagfellevurderte tidsskrift og forskning direkte tilknyttet leering, sikkerhet, praksisfellesskap,

rollemodeller, sikkerhetskultur og andre relevante tema.

Funn som ved farste gjennomlesning ble vurdert som relevante ble registrert i en litteraturoversikt
i Excel med kategoriene presentert i Tabell 3. Slik kunne begge ha oversikt over hvilke kilder som
var vurderte og hvilken relevans disse kunne ha for studien. Det ble funnet og registrert flere kilder

enn vi hadde bruk for, men sorteringen for relevans gjorde det mulig a prioritere disse etter behov.

Litteraturoversikten har veert et levende dokument, der kilder har blitt lgpende vurdert og revurdert

etter hvert som behovet for teori og forskning har endret seg.
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Tabell 3 - Forenklet fremstilling av litteraturoversikt

Nummer Forlgpende nummerering av aktuelle kilder.
Tittel Artikkelens, bokens eller publikasjonens fullstendige tittel.
Forfattere(e) Forfatters etternavn og initialer.

Hurtigkobling til siden tidsskrift/side kilden er publisert via for

Tilgjengelig fra elektroniske artikler og publikasjoner.

Ar Utgivelsesar, sentralt for a vurdere relevans og palitelighet.

Definerte stikkord for artikler, og egenvurdering av stikkord der
disse ikke er oppaitt.

Sammendrag med publikasjonens hensikt, sentrale begreper og

interessante funn, samt hvordan det samsvarer med vart formal.

Stikkord

Sammendrag — relevans

Lest Om hele eller deler av artikkelen/boken er lest, samt dato for dette.

Tallfestet vurdert relevans, der 1=Sveert relevant; 2=Kanskje

RS relevant; 3=Ikke relevant.

Sparsmal E_ventuelle_sprarsméol en _har etter gjennomlesi_ng, for eksempel
tilknyttet kildens palitelighet eller metoder kilden har benyttet.

L astet ned Dato for funn og/eller nedlastning av artikkel/elektronisk bok,

eller dato for bestilling av ressurs fra biblioteket.

| tillegg fikk vi tilsendt noe dokumentasjon tilknyttet sikkerhetsoppleering fra caseselskapet. Dette
inkluderer arbeidsinstrukser, ett anleggs skjema for dokumentert opplaering, prosedyrer for
opplering, inkludert oppleaeringsmatrise og prosedyre for onboarding, skriftlig informasjon om
internt kurs, samt utdrag fra personalguide om HMS. Denne dokumentasjonen er i hovedsak
benyttet for & belyse informasjon fra empirien, og er presentert i en form som anonymiserer

caseselskapet.

3.4 ANALYSE AV DATA

Analysearbeidet startet med transkribering av intervjuene. Det var pa forhand bestemt hvilke
informantkoder de ulike informantene skulle fa. Dette for a sikre at personidentifiserende
informasjon ble luket ut, samtidig som det skulle veere mulig a knytte de riktige uttalelsene til

riktig informant.

Kvale (1996, s. 170) papeker at det ikke finnes en klar standard for hvordan en bgr transkribere

intervju, men at dette blant annet avhenger av hva notatene skal brukes til. Han hevder videre at
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en viss omskriving av det som ble sagt kan veere riktig dersom en gnsker at notatene skal gi et
generelt uttrykk av informantenes syn pa tematikken, og om analysen skal vare i en form som
viser den generelle meningen i det som ble sagt. For var del var vi interessert i informantenes
meninger, tanker og opplevelser pa et tematisk niva. Siden samtlige av informantene snakket
dialekt, valgte vi derfor & omskrive det som ble sagt til bokmal i transkriberingen. Intervjuene ble
fulltranskriberte og skrevet i en form som viser hvor det var avbrudd eller tenkepauser, blant annet

ved a skrive «..» og ved bruk av tenkeord som «eh.

Enkelte av informantene svarte pa spersmal uten at de ble stilt, og gjerne tidligere enn
intervjuguiden la opp til. Dette gjorde at noen av informantene ikke fikk spgrsmal i «riktig»
rekkefalge. Intervjuene ble likevel transkribert med utgangspunkt i strukturene i intervjuguidene,
slik at vi hadde oversikt over hvilke spgrsmal hvilke informanter ble stilt og nar. Transkripsjonene
ble ellers fort ned slik som samtalene utartet seg, med bade informantenes og vare egne uttalelser,

selv om vi anerkjenner at transkripsjonene ikke fanger samtalene helt som de var.

De ti intervjuene resulterte i 138 sider tekst. Tekstene ble deretter gjennomlest og validert i
fellesskap, for & sikre felles forstaelse og at de var mest mulig sannferdige mot den faktiske
intervjusituasjonen. Tidlige funn ble deretter diskutert. Dette farte til en justering av opprinnelig
problemstilling, etter fremgangsmaten i Figur 2, da funnene viste at caseselskapet benyttet metoder
for opplaering av nyansatte som i stgrre grad er uformelle enn formelle, og at dette ogsa er noe de

ansatte er opptatt av.

Videre ble utdrag fra tekstene systematisk kategorisert i Excel. Kvale (1996, s. 181) papeker ogsa
her at det ikke finnes én riktig fremgangsmate, men at metoden en benytter kan bidra til oppnaelse
av intersubjektiv forstaelse av resultatene. Kategorisering kan benyttes for 8 sammenligne det ulike
informanter eller grupper gir uttrykk for nar en snakker om et tema. Vi valgte a kategorisere
uttalelser etter temaene som ble omtalt i samtalene med informantene, og vi gjorde det i fellesskap
for & oppna enighet om hvilke kategorier det var hensiktsmessig a benytte, selv om dette i en viss
grad var definert i intervjuguidene og dermed i transkripsjonene. Kategoriseringen bidro ogsa til
en oversikt over hvilken tematikk det ville veere relevant a granske senere i teori og forskning, som

del av den abduktive tilnaermingen.

Tabell 4 gir en forenklet fremstilling av hvordan Excelarket for koding og kategorisering ser ut,

med eksempler. Hver kolonne ble utformet med rullegardin, slik at det var mulig a velge hvilken
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tematikk eller hvilket utvalg en gnsket a fokusere pa i ulike steg av analysen. | tillegg har
Excelboken et ark for kodekategorier for tema, der samtlige tema er kodet om, og et ark for
informant-ID, der informantkodene, samt tid og sted for intervju og hvem som gjennomfarte

intervjuet er notert. Det er ikke mulig a identifisere individer basert pa denne informasjonen.

Tabell 4 - Forenklet fremstilling av datakategorisering

SIS L Svar U/F Svarkode Informantkode
Tema
Nr. fra Svar eller notat | U eller F for
: . Kode for
intervjuguide, eller | som summerer | uformell eller | Kode for tema | .
. informant

tema svaret formell laering

Jeg har ikke
Sikkerhetsopplearing | fatt tiloud om F SO R1

kurs

Jeg leaerer best
Uformell lzering gjennom U UL R2

praksis

| arbeidet med datakategoriseringen var fokuset a redusere mengden informasjon, slik at vi stod
igjen med det som var relevant for oppgavens fokus. Etter endt koding stod vi derfor igjen med
kategoriene sikkerhetsoppleering, sikkerhetskultur, og organisering og beslutningstaking med
tilhgrende underkategorier.

3.5 DISKUSJON AV FORSKNINGSMETODEN
3.5.1 Forskningsdesignet

Med tanke pa at leering innebzrer en relativt permanent endring i arbeidspraksis som fglge av
erfaring (Billett, 2004), samt at det anses som en prosess (Hovden, Tinmannsvik & Sklet, 2004;
Margaryan, Littlejohn & Stanton, 2017) og dermed skjer over tid, hadde det veert interessant a
gjennomfare en longitudinell casestudie for & undersgke endringer over et lengre tidsintervall.
Dette aktualiseres ogsa av maten oppleering gjeres pa i caseselskapet, der det kan ta tid far
nyansatte far mulighet til & delta i enkelte operasjoner, og dermed lang tid fgr de far oppleering i
praksis i disse operasjonene. I en longitudinell studie kunne en ogsa undersgkt karakteristikker ved
leeringen, for eksempel hvilke endringer som er vedvarende og hva som gjar at akkurat disse
endringene er vedvarende, samt karakteristikker ved prosessen og resultatet. Dette lar seg ikke

gjere i denne omgang grunnet oppgavens begrensede omfang.
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Et annet aspekt er graden av holisme en oppnar nar en bare bruker én kvalitativ tilnserming. Ideelt
sett burde de semistrukturerte intervjuene kombineres med en form for observasjon, passiv eller
deltakende, for a fa et innblikk i det sosiale samspillet pa anleggene. Vi vet at opplaringen av
nyansatte i stor grad innebeerer deltakelse, sosial laering og leering i praksis, der individene leerer
ved a delta i utferelsen av arbeidsoppgaver sammen med mer erfarne ansatte. Dette hadde veert
interessant & observere. Spesielt nyttig hadde det vaert om en kunne drive observasjon en periode
farst, ogsa intervjue etter en tid. Da kunne en brukt observerte situasjoner eller forlgp, der det
passet seg og ikke gjaldt sensitive tema, som rekvisitt eller fasilitator under intervjuene.

Vart inntrykk er at det skjer mye erfaringsutveksling og mentorering i forbindelse med opplaring
og i det daglige arbeidet, men at dette ikke ngdvendigvis er bevisst. Det kan ogsa hevdes at
praksisfellesskap eksisterer pa samtlige anlegg, uten at dette er formelt initiert eller fasilitert. For
a fa et bedre innblikk nér det gjelder hvordan naringen som helhet arbeider med laring, kunne en
studert flere caser komparativt, med flere selskaper og flere informanter. Det hadde da veert
interessant & undersgke hvordan ulike selskaper vurderer mulighetene for erfarings- og
kunnskapsutveksling pa tvers av selskaper og regioner, og om den uformelle tilneermingen til
leering er en fellesnevner i naeringen. Selskapene er i konkurranse med hverandre, men det er lite
som taler mot nytten av samarbeid om sikkerhet. Spesielt nar det gjelder operasjoner som har
falger utover personsikkerhet, som avlusning og annet som pavirker fiskehelse og miljg, og andre

aktiviteter som har en pavirkning pa produktet eller omgivelsene.

3.5.2 Gjennomfgring av datainnsamling

Som tidligere nevnt gnsker en i kvalitativ forskning & velge informanter som av ulike grunner er i
stand til & uttale seg reflektert om temaet som str i fokus (Tjora, 2017, s. 130). For var del innebar
dette at vi gnsket & intervjue nyansatte og personer som spiller en rolle i disses opplearing og leering
pa arbeidsplassen. Inkluderingen av leerlinger i utvalget dpnet for en vurdering av utslaget lang
versus kort arbeidslivserfaring gir i forbindelse med la&ring. Utvalget ellers bestod av noen
personer med lang arbeidslivserfaring og noen med kortere fartstid. Dette bidrar til et innblikk i
hvordan grad av tidligere erfaring fra arbeidslivet kan farge forventninger nar en gar inn i et nytt
arbeidsforhold, noe som kan ha bade positive og negative implikasjoner for var studie. Lang

erfaring kan gjare at en nyansatt i starre grad klarer seg selv uten sa mye opplaring, men det kan
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ogsa gjere at en vet hva en kan forvente av organisasjonen, basert pa erfaringer fra tidligere

arbeidsforhold. Sistnevnte kan pavirke hvordan disse vurderer opplaringen caseselskapet gir.

Til tross for at begge kandidatene som skriver denne oppgaven har gjennomfart intervjuer far,
blant annet i forbindelse med bachelorgrader i ingenigrfag, har vi begrenset erfaring med metoden.
Dette farer i seg selv til noe usikkerhet hos oss, men vi har forsgkt a redusere denne ved hjelp av
strukturert planlegging og gjennomtenkte forberedelser. Kvale (1996, s. 145) nevner noen
kvalitetskriterier for intervjuer, blant annet hvor spontane, relevante, spesifikke og utfyllende
svarene som gis er, i hvilken grad den som gjennomfarer intervjuet falger opp meningen i svarene,
at dess kortere spgrsmal og dess lengre svar dess bedre, og at intervjuet er «selvkommuniserende»
- at det ikke krever mye ekstra beskrivelser og forklaring.

Informantene ga i varierende grad relevante og utfyllende svar. Det var ogsa utfordrende a tolke
hvor interesserte enkelte egentlig var i & utdype svarene sine, selv om vi forsgkte a falge opp med
spgrsmal og snakkepauser. Dette er et argument for at en burde hatt flere informanter, for 4 oppna
ytterligere sikkerhet om at en narmet seg et metningspunkt nar det gjelder informasjon.
Datametning har en nar ny empiri ikke virker a bidra med nye momenter, altsa nar en kan anta at
flere informanter ikke vil gi ny og relevant informasjon (Tjora, 2017, s. 262). Vi opplevde likevel
at mye ble gjentatt av ulike informanter, og at tankene og meningene de ga uttrykk for var felles
for ansatte pa de ulike anleggene. Informantene hadde relativt lite & si om den formelle
opplaeringen, men mye & si om den lokalitetsspesifikke opplaringen, og for begge disse temaene
ble ting gjentatt av ulike informanter pa de ulike anleggene. Dette kan tyde pa at et metningspunkt

ble nadd.

Noe en kan tenke seg at en burde vurdert grundigere pa forhand er begrepsforstaelse. | utformingen
av intervjuguidene fokuserte vi pa a bruke et sprak som var allment og ikke spesielt farget av
akademia og fagbakgrunnen var. Likevel er det sann at folk ofte legger ulike ting i ulike begreper
og formuleringer, og dette ble tydelig i enkelte intervjuer. Det ble da ngdvendig & utdype
ytterligere, og forsgke a ikke lede, for a formidle hva som var tanken bak disse spgrsmalene. Kvale
(1996, s. 148) papeker at den som intervjuer bgr ha kunnskap om temaene som tas opp, samt veere
strukturerende og tydelig, og apen og styrende. | tilfeller der sparsmal ble tolket pa en annen mate
enn tenkt, lot vi informantene snakke ferdig, far vi brukte oppfglgingsspgrsmal for a forsgke a

klargjgre hva det egentlig var vi lurte pa. Dette lykkes i varierende grad, og i stgrst grad der vi
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oppnadde en felles begrepsforstaelse i lapet av samtalen. For eksempel ga de yngste informantene
uttrykk for at de hadde noe mindre forstdelse for skillet mellom formelle og uformelle
opplaringsinitiativer. | disse tilfellene forsgkte vi a spille pa det de hadde sagt fer, ved a formulere
konkrete eksempler basert pa dette.

| slike tilfeller finnes det en risiko for at intervjuer stiller ledende sparsmal. I vart tilfelle gnsket vi
a ikke legge ord i informantenes munn, men a oppfordre til at disse skulle fortelle om sine meninger
og opplevelser. Likevel, nar det gjelder utfordringen med ulik begrepsforstaelse, papeker Kvale
(1996, s. 158) at ledende sparsmal tillater en & sjekke reliabiliteten i svarene, og klargjgre om en
tolker disse riktig. Her ligger kjernen i det vi gnsket 4 oppna med vare oppfalgingssparsmal, bade
der informantene ga svar som var lite utfyllende, og der vi gnsket at de skulle reflektere litt mer
over egne meninger og opplysninger. Vi gnsket at de skulle forsta hva vi tenkte med spgrsmalene,

men ogsa at vi skulle tolke meningen i svarene deres riktig.

Selve gjennomfaringen av datainnsamling var hektisk og ble gjennomfart i lgpet av tre dager. Det
kan veere at det hadde veert hensiktsmessig a spre dette mer, slik at vi kunne gjort grundigere
vurderinger nar det gjelder behovet for & gjgre endringer i intervjuguidene. Allerede i forste
intervju ble det tydelig at fokuset var starre pa uformelle enn pa formelle oppleringsinitiativer, og
dette gikk ogsa igjen i de pafglgende intervjuene. Her kunne en vurdert a endre noen spgrsmal, for
a tydeligere fremvise forstaelse for dette. Likevel finnes det lovpalagte krav til dokumentert og
sertifisert opplering, og vi var interesserte i informantenes innblikk i og opplevelse av dette.
Tilpasninger ble derfor gjort med notater og markgrer underveis, basert pa retningen de forste
intervjuene tok. Fordelen med dette er vi hadde de farste samtalene friskt i minnet, og vi opplevde

derfor at dette fungerte greit.

3.5.3 Palitelighet, gyldighet og generaliserbarhet

Palitelighet

For a etablere og vurdere kvaliteten til studien, falges Tjoras (2017) forslag om a bruke kriteriene
palitelighet, gyldighet og generaliserbarhet. Disse kommer opprinnelig fra kvantitativ forskning,
og flere har foreslatt alternative indikatorer for kvalitative metoder (Bryman, 2016, s. 384). Siden
var studie har et begrenset omfang og ikke rgrer ved sensitive tema, mener vi at fgrstnevnte er
tilstrekkelige for & vurdere kvaliteten ved studiet. Disse er ogsa godt etablerte og tar tilstrekkelig

hayde for ngdvendige aspekter ved studiens kvalitet.
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Palitelighet omhandler blant annet grad av intern logikk eller sammenheng gjennom hele
prosjektet (Tjora, 2017, s. 231). Denne oppgaven er delvis basert pa et forprosjekt gjennomfart
hgsten 2017, der vi arbeidet med teori og forskning innen organisatorisk laering, samt naringene
havbruk og petroleum. Problemstillingen, forskningssparsmalene og intervjuguidene er i stor grad
basert pa forprosjektet, og er slik utarbeidet med grunnlag i anerkjent teori og forskning.
Forprosjektet ga oss innblikk i hvordan nevnte naringer opererer og hvordan ulike former for
organisatorisk lzering skjer. Vi har hatt en apen holdning under datainnsamlingen og i analysen av
resultatene, men samtidig akseptert betydningen av teori og forskning i gjennomfgringen, som del
av den abduktive tilneermingen. Funnene er derfor et resultat av informantenes tanker om lering
og det tidligere forskning og teori har etablert om tematikken, og fokuset har vert pa noen
overordnede relevante temaer og hvordan caseselskapet arbeider med disse. Det er derfor logisk
sammenheng og lite stay i gjennomfaringen, og vi vurderer den interne logikken som god.

Var posisjon og fagbakgrunn kan ha pavirket studiens palitelighet. Vi har begge ingenigrbakgrunn
og denne oppgaven er vart avsluttende arbeid i master i HMS med fokus pa sikkerhetsledelse.
Samtidig har vi arbeidserfaring som gjgr at vi kan innta en praktisk posisjon i tillegg til den
akademiske. Likevel kan var posisjon ha pavirket hvordan vi har tolket, analysert og diskutert den
innhentede informasjonen. Dette fordi vi har innsikt i de grunnleggende mekanismene tilknyttet
leering, men at vi samtidig har begrenset innblikk i de kognitive aspektene ved laeringsprosesser,
utover det teori og forskning har etablert for oss. Vi har derfor forsgkt a ikke gjere antagelser
tilknyttet kognitive prosesser, men fokusert pa de overordnede mekanismene tilknyttet lzering. Vi
gar ikke inn i informantenes individuelle tanker, men har forsgkt & vurdere felles holdninger og
prosessene i selskapet som helhet. Det har veert viktig for oss a ikke gjere antagelser som vi ikke
har kunnet begrunne i funn eller i teori og forskning, av respekt for caseselskapet og informantene,
samtidig som vi gnsket & undersgke om det finnes potensiale for forbedring. Vi har diskutert og
vurdert egne antagelser underveis i arbeidet, men har forsgkt a ha fokus pa det den innsamlede
empirien forteller oss, samt hva teori og forskning hevder om det som har fremkommet. Siden
denne dpenheten var et fokus fra starten av, kan vi med rimelighet anta at var posisjon ikke har

pavirket paliteligheten utover det som er beskrevet over.

Vart epistemologiske utgangspunkt er fortolkende, noe som omhandler hvordan vi og
informantene tolker informasjonen og dennes gyldighet. Tjora (2017, s. 235) hevder at fullstendig
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ngytralitet ikke kan eksistere i den fortolkende posisjonen. Dette er tilknyttet hvordan utdrag eller
sitater er valgt ut, kriterier for dette, hvordan informanter er valgt ut, samt eventuelle relasjoner
mellom oss og informantene. Det sentrale sparsmalet er om resultatene ville blitt annerledes om

noen andre gjorde datainnsamlingen.

Nar det gjelder informantene, hadde vi lite kontroll pa valget av disse. Var kontaktperson valgte
informantene for oss, basert pa kriterier for ansiennitet, og vart inntrykk er at disse er representative
for anleggene de tilhgrer. Vi anser det som positivt at vi fikk snakke med nyansatte fra tre ulike
anlegg, da det gir oss et inntrykk av hvor likt eller ulikt disse vurderer opplering og leering, samt
ulike opplevelser av dette. | arbeidet med utdrag og sitater har vi benyttet de tematiske
kategoriseringene som ble etablert under kodingen for a sortere avgitte svar. Slik har vi kunnet
vurdere om informantene gir uttrykk for like tanker og opplevelser tilknyttet bestemte tema, og
deretter valgt utdrag og sitater som representerer flere av informantenes meninger, tanker eller
opplevelser. Der svarene ikke er veldig utdypende, var det i enkelte tilfeller ngdvendig a se pa
sparsmalet som ble stilt for a vurdere om vi tolket svaret riktig. Der vi var usikre pa om vi tolket
svaret riktig, valgte vi a utelate det fra analysen, da vi ikke gnsket a vise til en mening som vi ikke

var sikre pa om stemte.

En ma anta at resultatene ville blitt noe annerledes om noen andre gjorde datainnsamlingen. Var
datainnsamling var i stor grad basert pa nevnte forprosjekt, og den kunnskapen vi fikk om naringen
og organisatorisk leering i arbeidet med dette. | tillegg er arbeidet farget av var faglige posisjon.
Noen andre ville kanskje vurdert annen teori og forskning som mer aktuell, og om disse hadde hatt
en annen faglig bakgrunn, eksempelvis fra psykologi, ville nok fokuset artet seg annerledes.
Samtidig er teorien og forskningen vi har benyttet anerkjent innen sikkerhetsledelsesfaget, og vi
har sett at dette har gatt igjen i andre studier. Diskusjonene vi har hatt oss imellom er ogsa preget
av hvem vi er, erfaringene vare og interessene vare. VAar antagelse er at noen andre ville kommet
frem til mye av det samme som oss, iallfall pa et overordnet niva, men at en ikke kan ta fullstendig

hayde for hvordan individuelle forskjeller kunne pavirket arbeidet og resultatet.

Gyldighet
Gyldighet omhandler den logiske sammenhengen mellom spgrsmalene en gnsker & svare pa, og
prosjektets utforming og funn (Tjora, 2017, s. 232). Dette gjelder i hovedsak prosessen fra

utforming av problemstilling og forskningssparsmal, gjennomfgring av datainnsamling og
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presentasjon av funn. Gyldighet gjelder altsa studiens treffsikkerhet med tanke pa problemstilling
og forskningssparsmal. | vart arbeid har vi gjennomgaende hatt et bevisst forhold til etablert teori
og tidligere forskning, og har gjennom den abduktive tilneermingen hatt mulighet for a finne hold
for funnene vare. Samtidig anerkjenner vi at teori og forskning ikke tar hensyn til alle
karakteristikker ved den spesifikke casen og informantene i denne. Tjora (2017, s. 234) papeker at
gyldighet kan fremvises ved at en tydeliggjer hvordan studien ble gjennomfart. Dette har vi forsgkt
a dokumentere i dette metodekapittelet, i tillegg til at vi har dokumentert egne mgter,
fremdriftsplaner, transkripsjoner og oversikt over hvordan informasjon ble kategorisert, med andre

ord alt som ikke identifiserer caseselskap og informanter.

Problemstilling og forskningssparsmal ble som beskrevet uformet med utgangspunkt i teori og
etablert forskning, og temaer vi fant interessante i dette. Det har ogsa veert gnskelig at caseselskapet
skulle sitte igjen med nyttig informasjon etter endt studie. Valget om & gjgre datainnsamling
gjennom semistrukturerte intervjuer mener vi var hensiktsmessig med tanke pa problemstillingen
og forskningsspgrsmalene. Samtidig kunne en, som tidligere nevnt, kombinert intervjuene med
observasjonsstudier. Vi tror dette kunne bidratt ytterligere til studiens gyldighet. En utfordring
med intervijuer er & vite om svarene en far samsvarer med virkeligheten og det informantene faktisk
mener, eller om disse er farget av intervjusituasjonen. Vi har tidligere omtalt stemningen under
intervjuene som rolig og avslappet, og vi fikk ikke inntrykk av at informantene holdt noe tilbake.
Vi mener likevel at observasjon kunne vert et fint supplement og en nyttig opptakt til intervjuene.

Generaliserbarhet

Generaliserbarhet er tilknyttet prosjektets relevans utover de enheter som er undersgkt (Tjora,
2017, s. 238). Her star det faktum at arbeidet vart tar utgangspunkt i en case svart sentralt. Vi har
tidligere argumentert for at casen i en viss grad er representativ for selskaper med lignende
karakteristikker. Samtidig er informantene individer, og tid og sted pavirker ogsa
generaliserbarheten. Bare det at anleggene vi besgkte var inne i en rolig periode kan pavirke hvor
generaliserbare de endelige funnene er. Det kan tenkes at vi hadde fatt annen informasjon om

anleggene var inne i en mer hektisk periode, og at intervjusituasjonen hadde artet seg annerledes.

Bryman (2016, s. 384) hevder at generaliserbarhet ikke er fullstendig oppnaelig, nettopp grunnet
den unike konteksten kvalitativ forskning ofte tar utgangspunkt i. Rike beskrivelser kan likevel gi

leserne en slags database for & bedgmme grad av generaliserbarhet. Tjora (2017, s. 239) beskriver
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tre former for generalisering; naturalistisk, moderat og konseptuell. Naturalistisk generalisering
omhandler a redegjere godt nok for detaljer ved casen til at leseren kan vurdere om funnene er
gyldige for dennes egen forskning (Tjora, 2017, s. 240). Dette har vi forsgkt a lgse ved a gi en
beskrivelse av casen som beskriver dennes karakteristikker. Det er likevel utfordrende a gi en
beskrivelse som gir andre mulighet til & gjere sin vurdering, blant annet fordi vi anonymiserer
casen og informantene, og fordi det er begrenset i hvilken grad en faktisk kan gi en representativ

beskrivelse.

Moderat generalisering inneberer at forskeren beskriver i hvilke andre situasjoner resultatene vil
kunne veere gyldige (Tjora, 2017, s. 243). | var studie vil dette veere sterre selskaper i
havbruksnaringen, med lik organisering av de ansatte, i en norsk kontekst. Det kan derfor antas at
resultatene kan vere gyldige og aktuelle for andre store norske aktgrer i havbruksneringen.
Konseptuell generalisering er ofte mest aktuelt, og omhandler at en fremstiller funn i form av
konsepter, som ikke er direkte knyttet spesifikt kun til den casen som er undersgkt (Tjora, 2017, s.
245). Dette vurderer en ved a heve blikket fra den spesifikke casen ved a stille sparsmal, som hva
handler det om? Finnes det begreper som fanger opp sentrale trekk ved observasjoner og funn?
Dette har vi lgst gjennom systematisk koding og kategorisering i Excel. Om konseptene har
relevans for andre caser er likevel ikke helt sikkert, og vi mener et en stgrre datamengde ville veert

ngdvendig for a sikre fullstendig konseptuell generaliserbarhet.

Tjora (2017) omtaler ogsa to andre kvalitetskriterier; transparens og refleksivitet. Transparens
omhandler hvor godt alle omtalte valg tilknyttet studien formidles i den endelige rapporten (Tjora,
2017, s. 248). | dette metodekapittelet har vi forsgkt a forklare alle valg som er gjort underveis, og
i analysen og diskusjonen vises ogsa vurderinger som er gjort i arbeidet med bade empiri og teori.
Alt dette er resultater av en gjennomgaende diskusjon oss imellom, og med var veileder underveis.
| tillegg er hele arbeidsprosessen grundig dokumentert pa en felles drive, blant annet i mgtenotater
og planer, og det er tatt sikkerhetskopier av sentrale dokumenter underveis. Basert pa dette skal
det vaere mulig a etterprgve arbeidet vart.

Refleksivitet omhandler a reflektere over hvordan tolkningene vare fremkommer, og pa et vis gjgre
en tolkning av egen tolkning (Tjora, 2017, s. 251). Dette gjagres hovedsakelig i diskusjonskapittelet,
men har ogsa veert en lgpende prosess bade i samtalene med informantene, men ogsa gjennom

dialogen oss imellom og med var veileder. Ikke all dialog er dokumentert, bare det som er relevant
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for problemstillingen, dataene og funnene. Vi anser refleksjon over egen refleksjon som en sentral
del av det a sikre et palitelig og gyldig resultat, bade med tanke pa hvordan vi kan ha pavirket

gjennomfgringen av studien og de bevisste valg og vurderinger vi har gjort underveis.

3.5.4 Etiske vurderinger og studiens integritet

| god tid fer datainnsamlingen startet ble studien meldt til Personvernombudet for forskning
(NSD), som godkjente studien (Vedlegg C). Studien er gjennomfart etter vilkarene som ble gitt
med tanke pa behandling av personopplysninger. Dette innebarer blant annet krav til informert
samtykke, tilgangsbegrensning. og sikker og adskilt oppbevaring av lydopptak og kodingsngkkel.
Videre innebzrer det anonymisert transkribering, tilgangsbegrensning til transkripsjon, og sletting
av materiell etter prosjektslutt.

Etiske vurderinger

Siden vi ikke har samlet inn sensitiv informasjon, og ikke identifiserer hverken selskap eller
informanter i den endelige oppgaven, mener vi at etiske aspekter ved gjennomfagringen er godt
ivaretatt. Kvale (1996, s. 153) nevner tre retningslinjer for etikk i gjennomfgringen av kvalitative
studier. Disse er informert samtykke, konfidensialitet og konsekvenser. | forbindelsene med
giennomfaringen av intervju fikk informantene vare noe informasjon pa forhand, og siden de ble
rekruttert via en annen i selskapet, antar vi at de fikk muligheten til 4 takke nei om de mente at det
var uaktuelt & delta. Informert samtykke ble innhentet skriftlig ved hjelp av informasjonsskrivet,
samt briefing fgr, om hensikten og temaer, og debriefing etter hvert intervju. De fikk ogsa
kontaktinformasjonen var, i tilfelle de skulle gnske a trekke seg underveis, noe de hadde mulighet
til ndr som helst. Informasjonsskrivet finnes i Vedlegg B. Konfidensialitet sikres gjennom full
anonymisering av informanter og caseselskap. Det ble tidlig bestemt at informasjon som gjar det
mulig & identifisere selskap og informanter ikke skulle komme frem i den endelige oppgaven, og
at lydopptak skulle slettes sa snart intervjuene var transkriberte. Hver informant fikk en egen
informantkode, og det gjengis ikke sitater som kan spores tilbake til individer. Dette fordi vi ikke

anser subjektiv informasjon som relevant for oppgaven.

Konsekvenser for informantene er tilknyttet situasjonen i seg selv, samt eventuelle ettervirkninger
deltakelsen kan ha (Kvale, 1996, s. 154). Gjennomfgringen av intervjuer sammenfalt med en rolig
periode pa anleggene, og vi mgtte informantene pa arbeidsplassen. Intervjuene tok heller ikke for

seg sensitive tema, sa det kan med rimelighet antas at selve situasjonen ikke medfarte
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konsekvenser for informantene. Samtidig inneholdt intervjuene spgrsmal om det sosiale miljget
pa lokalitetene, og her kan en risikere at det fremkommer informasjon som kan fremsta som
negativ. Var hensikt med 4 snakke om dette var a fa et generelt innblikk i hvor apent og
inkluderende det sosiale miljget er, som bakgrunn for resultater tilknyttet miljg for blant annet
erfaringsdeling og praksisfellesskaper. Vi vet at informantene arbeider tett pa hverandre i relativt
sma arbeidslag, og at tillit og apenhet er forutsetninger for utveksling av informasjon. Informasjon
om informantenes opplevelse av det sosiale miljget er derfor ikke brukt direkte, men bare som
bakgrunn for resultatene som fremlegges, der dette var hensiktsmessig.

Studiens integritet

Tjora (2017, s. 253) vurderer integritet ut fra grad av uavhengighet fra eventuelle krefter som kan
ha interesse av andre resultater enn de som fremkommer. | gjennomfgringen av var studie har vi
ikke opplevd oss pavirket av andre krefter enn oss selv. Caseselskapet og informantene har matt
oss med en positiv innstilling, og mange ga under intervjuene uttrykk for at de var spente pa hva
vi kom frem til, og at de gjerne ville lese rapporten etter ferdigstillelse. 1 oss selv har vi nok hatt
noen krefter som har sagt at vi skal fremstille funnene med respekt for informantene, og ikke ta
med informasjon som ikke er relevant, og uansett utelukke informasjon som muliggjer eventuell
identifisering av case og informanter. Men dette er bare riktig med tanke pa studiens hensikt.
Leering er et svert interessant felt, og med tanke pa de mange kravene som stilles gjennom det
norske lovverket, er det spesielt interessant a se hvordan dette lgses gjennom uformelle og ofte

ubevisste initiativer i caseselskapet.
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| dette kapittelet presenteres teori og tidligere forskning som er relevant for oppgavens
problemstilling og forskningsspersmal. Kapittelet gir en innfaring i ulike former for leering, og tar
i tillegg for seg organisasjonssosialisering og onboarding, med bakgrunn i at dette star sentralt nar
nyansatte skal etablere seg i organisasjonen. Siden nyansatte i havbruksnaringen arbeider relativt
tett pa andre driftsteknikere spiller ogsa kolleger og kontekst en rolle i forbindelse med nyansattes
tilpasning og tilegnelse av sikkerhetskompetanse. Kapittelet inneholder ogsa teori tilknyttet dette,
med fokus pa ulike former for veiledet leering og praksisfellesskap. Avslutningsvis tar kapittelet
for seg sikkerhetskultur, da kulturen danner bakteppe for og pavirker konteksten nyansatte

opparbeider seg sikkerhetskompetanse i.

4.1 ULIKE FORMER FOR LZARING

Norsk lovverk stiller krav til sikkerhetsopplaering pa tre nivaer. Sertifisert sikkerhetsopplering skal
gis av sertifisert oppleeringsvirksomhet, og gjelder blant annet arbeidsutstyr som kran og lgfte- og
stablevogn med permanent fererplass (Forskrift om utferelse av arbeid, § 10-3). Videre kreves
dokumentert sikkerhetsopplaering, praktisk og teoretisk, for arbeidsutstyr som etter risikovurdering
krever serlig forsiktighet ved bruk, samt arbeidsutstyr som inngdr under sertifiseringskravene
(Forskrift om utfgrelse av arbeid, § 10-2). Sist kreves gjennomgaende opplaring slik at
arbeidstaker far ngdvendige kvalifikasjoner for & kunne utfare daglig arbeid sikkert (Forskrift om
organisering ledelse og medvirkning, 8§ 8-1). Opplaring skal skje fagr arbeidstaker settes til

risikofylt arbeid og gjentas nar det er ngdvendig.

Samtlige krav gjelder arbeidstakere i havbruk. Ansatte i den skarpe enden er avhengige av a bruke
kran og truck for & gjennomfare arbeidet, og dette er forbundet med risiko bade grunnet
faremomenter direkte tilknyttet arbeidsutstyret, men ogsd forholdene rundt bruken av
arbeidsutstyret. Arbeidet i seg selv er ogsa forbundet med risiko, da det skjer pa sjgen under til
tider uforutsigbare forhold.

Lovverkets definisjoner og ordformen opplering indikerer at dette er noe som blir overfert til den
enkelte utenfra. Samtidig omhandler laering som prosess og resultat permanente eller
semipermanente endringer i hvordan mennesker tenker og handler (Billett, 2004, s. 111), som skjer

gjennom sosiale interaksjoner og tilegnelsesprosesser i individet (llleris, 2011, s. 11). Dette
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innebaerer at lzering kan skje pa initiativ fra den enkelte, eller helt tilfeldig, uten at eksterne aktarer

er involvert. Det finnes altsa ikke bare én type laering.

Dekomponeringen formell, ikke-formell og uformell leering dekker bade overfaringsaspektet og
den individuelle prosessen. Litteraturen er ikke helt samstemt i definisjonene av disse formene,
men fglgende beskrivelser er mye brukt (CEDEFOP, 2014; Rogers, 2014).

Formell leering. Laering som skjer i et organisert og strukturert miljg, med leeringsmal, avsatt tid
0g ressurser, samt stgtte. Formell lzering skjer med intensjon sett fra den som leerer sitt perspektiv.

Farer typisk til sertifisering.

Ikke-formell leering. Laering som er innebygd i planlagte aktiviteter, uten at utdannings- eller
leeringsinstitusjon er involvert. Er delvis strukturert med tanke pa leeringsmal, tid eller stette. Ikke-
formell lzering skjer med intensjon sett fra den som leerer sitt perspektiv. Kan valideres, men fagrer

normalt ikke til sertifisering.

Uformell lzering. Leering som resultat av daglige aktiviteter relatert til arbeid, familie eller fritid.
Er ikke organisert eller strukturert med tanke pa leeringsmal, tid eller stette. Uformell leering er i

de fleste tilfeller ikke intensjonell sett fra den som laerer sitt perspektiv.

Altsa skilles formene for leering ved at de har ulik grad av kontroll, struktur og intensjon, og ulike
kvaliteter. Formell leering skjer med intensjon bade fra den som lerer og den som leverer
leringsopplegget. Ikke-formell lering skjer ogsa med intensjon fra den som laerer, men kan
innebare bruk av leringsressurser som ikke i utgangspunktet er ment for leering. Uformell lzering
kan innebare en rekke ubevisste prosesser der lzering kan skje tilfeldig uten at en har intensjon om

a leere.

Dette kan ses i sammenheng med den sakalte 70/20/10-modellen som illustrerer hvordan
organisasjoner ofte fordeler laeringskilder og -ressurser. Denne inneberer ifglge Kajewski og
Madsen (2012, s. 4) at leering har fglgende fordeling.

70 % — uformelt, pa arbeid, erfaringsbasert og tilknyttet praksis.
20 % — coaching, mentorering, utvikles gjennom andre.

10 % — formelle lzeringsintervensjoner og strukturerte kurs.
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Denne fordelingen forholder seg til skillet mellom formell og uformell leering, men bruker ikke
uttrykket ikke-formell laering. 20-prosenten kan likevel ses i sammenheng med ikke-formell
leering, fordi leeringen her utvikles gjennom andre, uten at en leeringsinstitusjon er involvert. |
tillegg kan det kan antas at en ansatt vil bruke blant annet samhandling og egenrefleksjon med

intensjon om a laere. Tabell 5 viser eksempler pa 70/20/10-fordelingen.

Tabell 5 - 70/20/10-fordelingen (Radakovi¢ & Antonijevié, 2013, s. 3)

10 % av leeringen
Kommer fra formelle
metoder som e-lering,
klasserom og eksterne
ressurser

70 % av leeringen
Kommer fra oppmuntring
gjennom ordninger som
delegering og jobbrotasjon

20 % av leeringen
Skjer gjennom andre via
samtaler, samhandling,
observasjon, sosiale
aktiviteter og
praksisfellesskap
Skjer gjennom refleksjon og
egenstudier ved hjelp av
mentorer og coaching, og
skriftlig materiale
Kommer fra daglig kontakt
med Kkolleger og ledelse

Skijer pa arbeid gjennom
prosjekter, problemlgsning og
samhandling

Er tradisjonell laering som har
formell struktur og et
eksplisitt, forventet resultat

Skjer i forbindelse med Er formell eller foreskrevet

faktisk arbeid

Om en sammenstiller 70/20/10-fordelingen, de ulike tilnermingene til lering og nivaene i

lovkravene, kan en hevde at fglgende sammenhenger finnes.

70 %
Uformell leering
Gjennomgaende opplering

20 %
Ikke-formell lzering
Dokumentert opplaering

10 %
Formell leering
Sertifisert oppleering

| realiteten er grensene likevel ikke sa klare, og det er fa situasjoner der enten formelle eller
uformelle elementer er helt fravaeerende. Rogers (2014, s. 21) papeker at de ulike formene bar ses
mer i sammenheng, og at bade formelle og uformelle elementer kan finnes i ulike situasjoner, som

illustrert i Figur 3.

formell ikke-formell selvstyrt uformell (utilsiktet/tilfeldig)

malrettet/planlagt av andre planlagt/med intensjon ikke planlagt/ikke med intensjon

leeringsbevisst lering oppgavebevisst lering ikke-bevisst leering

males etter laering males etter oppgave males ikke

Figur 3 - Sammenheng mellom ulike former for leering (Rogers, 2014, s. 21)
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Dette gjer det utfordrende a skille ulike former for leering, spesielt der leeringen i essens er uformell
men samtidig fasilitert eller preget av ett eller flere formelle elementer. Likevel er det
hensiktsmessig a strukturere ulike tilneerminger noe for a gi en forstaelig fremstilling av hvordan
disse i hovedsak er fordelt. | videre presentasjon av teori tas det derfor utgangspunkt i fordelingen

illustrert i Figur 4.

FORMELT : UFORMELT

Formell leering Utformell leering

Organisasjons-
] sosialisering )
Opplering Sikkerhetskultur

Rollemodeller
Onboarding Praksisfellesskap

Figur 4 - Veiledende struktur for presentasjon av teori og forskning tilknyttet leering

Figuren er utformet med bakgrunn i hvilken teori som vurderes som relevant for oppgaven videre.
Den skiller i hovedsak mellom formelle og uformelle forhold, men tar hensyn til at enkelte forhold

i starre eller mindre grad enn andre har bade formelle og uformelle elementer.

4.2 OPPLARING, LARING OG SOSIALISERING

Dette delkapittelet starter med en presentasjon av teori og forskning tilknyttet formell leering og
opplaering. Videre tar det for seg organisasjonssosialisering, som ogsa kan ses som en
leeringsprosess, og onboarding, som kan bidra til informasjonsformidling og nyansattes
sosialisering. Sist presenteres teori tilknyttet uformell lzering. Sammenlagt legger dette grunnlaget

for neste delkapittel, som tar for seg kontekster for laering.

4.2.1 Formell leering og oppleering
Typiske eksempler pa formell lering er ifelge Filstad (2017, s. 66) kurs, trening og
klasseromsundervisning. Dette er gjerne situasjoner der den som lerer far presentert og overfart

kunnskap fra en institusjon eller person som leverer et leringsopplegg. Kollektive og formelle
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taktikker, som klasseromsundervisning, kan gi nyansatte et felles grunnlag og en tilnermet
standardisert mate a reagere pa i situasjoner (Jones, 1986, s. 264). Dette kan fare til at de nyansatte

i starre grad utvikler felles normer, verdier og holdninger.

Flere er positive til denne formen for leering (Fuller & Unwin, 2004; Marsick et al., 2001). Fuller
0g Unwin (2004, s. 139) argumenter for at utvikling av arbeidsstyrken vil skje i et starre omfang
nar skolering tilbys utenfor arbeidsplassen. Dette gir de ansatte mulighet til & delta i andre
praksisfellesskap enn de normalt deltar i, mulighet til & reflektere over virksomhetens og egen
arbeidspraksis utenfor arbeidsplassen, og mulighet til & oppna kunnskapsbaserte kvalifikasjoner.
Pa denne maten far ansatte tilgang til teoretisk kunnskap og forstaelse, som med mindre
sannsynlighet kan oppnas utelukkende gjennom erfaring fra arbeid.

Andre papeker utfordringer tilknyttet formell lzering (Bednall & Sanders, 2017; Billett, 2001; Lave
& Wenger, 1991; Tennant, 1999). Blant annet hevder Tennant (1999, s. 165) at det finnes en
forventing om at formell opplering skal resultere i laering som er overfgrbar til ulike situasjoner.
Likevel er en karakteristikk ved formell laering at den gjerne er generell, og ikke ngdvendigvis
tilknyttet den spesifikke situasjonen leringen oppstod i. Som en fglge av dette kan formelle
utdanningsinstitusjoner ha utfordringer med & tilby lering som er relevant for selve
arbeidssituasjonen. Andre begrensinger ved denne typen formell opplering er at det kan ta tid a ta
leeringen i bruk, fordi leering som ikke har skjedd i direkte forbindelse med en arbeidssituasjon
farst ma implementeres der den skal brukes (Bednall & Sanders, 2017, s. 803). Videre medfarer
formell opplering ofte kostnader for organisasjonen.

Formell oppleering statter individuell kunnskapsoverfaring, men kan mangle sosiale dimensjoner
(Spaan, Dekker, van der Velden & de Groot, 2016, s. 379). Dette pavirker hvordan individet
tilegner seg laeringen. Videre er individets deltakelse avhengig av eierskap til leringsprosessen,
motivasjon til a delta i leeringsinitiativer, og graden individet kan delta i beslutningstaking relatert
til egen jobb (Lukic, Margaryan & Littlejohn, 2013, s. 411). Disse begrensningene, samt nevnte
utfordringer tilknyttet karakteristikker ved formell opplering, kan bidra til at utbyttet fra denne

formen for leering ikke er i samsvar med organisasjonens gnsker.

| tillegg innebarer opplearing ofte et mal om internalisering, og at noe skal skapes eller etableres i
individet som ikke finnes der i utgangspunktet. Lave og Wenger (1991, s. 47) hevder at lering
som internalisering er en forenkling av virkeligheten, og at det ikke er gitt at kunnskap absorberes
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i individet gjennom overfgring. Videre hevder Filstad (2017, s. 65) at det typisk er ved uformell
leering en blir rustet til & handtere arbeidsoppgaver, og ikke gjennom formaliserte
leeringsinitiativer. Formalisert leering pa arbeidsplassen vil ifalge henne ikke vere tilstrekkelig
uten bruk av uformelle initiativer, slik som kommunikasjon med kolleger, observasjon og praktisk

utfgrelse.

4.2.2 Organisasjonssosialisering

Prosessen organisasjonssosialisering starter nar nyansatte kommer inn i organisasjonen, og varer
til en er et etablert medlem av denne (Filstad, 2017, s. 19). Det finnes en rekke definisjoner av
begrepet, men mange er kritisert for a vare for generelle. Falgende definisjon er forstaelig,
samtidig som den tar hensyn til flere organisatoriske aspekter, og det tas derfor videre

utgangspunkt i denne:

Organisasjonssosialisering er leringsprosessen hvor en nyansatt i en organisasjon tilegner
seg ngdvendige kunnskaper og ferdigheter for & bli et etablert medlem.
Organisasjonssosialisering inkluderer saledes bade de individuelle, sosiale, kulturelle og
situasjonsavhengige laeringsprosesser. (Filstad, 2017, s. 20; Jakobsen & Filstad, 2003, s.
23)

Organisasjonssosialisering er altsa en leringsprosess. Dette samsvarer med Wang, Kammeyer-
Mueller, Liu og Li (2015, s. 5) pastand om at mengde lering utgjer resultatet av
organisasjonssosialiseringen. Dette innebzrer at kvaliteten pa organisasjonssosialiseringens kan
males ved mengden av hva som er laert. En kan dermed anta at en laerer kultur, en laerer prestasjon,
og en lerer sosial tilpasning, og at det er mengden av laring tilknyttet alle disse parameterne som
avgjer sosialiseringens kvalitet. Videre tas det utgangspunkt i at ulike former for lering og
sosialisering har like kvaliteter, og at opplering og kompetanseheving er en del av

sosialiseringsprosessen.

Modell for organisasjonssosialisering
Basert pa tidligere forskning og egne vurderinger har Wang et al. (2015) utviklet en modell for
organisasjonssosialisering, som vist i Figur 5. Denne viser sammenhengen mellom

sosialiseringskonteksten, -innholdet, -prosessen og leeringsresultatet av sosialiseringen.
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Figur 5 - Modell for organisasjonssosialisering (Wang et al., 2015, s. 6)

Modellen skiller tydelig mellom hva som skal leres (innhold) og hvordan en laerer (prosess). |
hvilken grad lering av innholdet oppnéas, avhenger av metodene en bruker under
sosialiseringsprosessen (Filstad, 2017, s. 21; Wang et al., 2015, s. 5). Mens innholdet i det
nyansatte skal leere styres av organisasjonen og organisatorisk klima, er selve prosessen i starre

grad styrt av nyansattes egenskaper, klima for justeringer og sosialiseringsaktarer i organisasjonen.

Konteksten en sosialiseres i pavirker altsa bade innholdet i det som skal leeres og prosessen for
hvordan en leerer (Wang et al., 2015, s. 5). Modellen identifiserer videre tre typer kontekster som
pavirker innhold og prosess; formell organisatorisk praksis, klima og sosialiseringsaktarer. I tillegg
har formell organisatorisk praksis en pavirkning pa bade klimaet og sosialiseringsaktarene, samt

at klimaet i seg selv pavirker sosialiseringsaktarene.
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Formell organisatorisk praksis pavirker innholdet i det som skal leeres gjennom institusjonalisert
sosialisering og HR-praksis (Wang et al., 2015, s. 7). Institusjonalisert sosialisering fremmer
regeloverholdelse og aksept av etablerte roller, og formidler dermed forventninger. HR-praksis
formidler ogsa forventninger, blant annet gjennom rekruttering og seleksjon, ytelsesstyring og

utvikling, samt belgnning og kompensasjon.

Klima pavirker ogsa innholdet i det som skal leres, i tillegg til at det pavirker prosessen (Wang
et al., 2015, s. 8). Organisatorisk klima inneberer delte oppfatninger med tanke pa blant annet
etisk oppfarsel, deltakelse, samarbeid, utvikling, maloppnaelse og hierarki. Klima kan slik ligne
kultur, som omtales senere. Klima for justeringer inkluderer kunnskapsutveksling og utvikling av
ansatte, og er i stgrre grad direkte tilknyttet nyansatte. Dette kan pavirke nyansattes terskel for &

stille spgrsmal og sgke informasjon.

Sosialiseringsaktarer er ledere, medarbeidere og andre akterer organisasjonen samhandler med
(Wang et al., 2015, s. 8). Disse pavirker nyansattes tilpasning gjennom fysiske ressurser, slik som
lgnn og arbeidsutstyr, eller andre ressurser som tilbakemeldinger, rad og stette. Siden klima, eller
kultur, i stor grad formes av organisasjonens medlemmer og ogsa pavirker sosialiseringsaktgrene,

star det sosiale samspillet sveert sentralt i sosialiseringsprosessen.

Informasjon

Tilgang til informasjon star ogsa sentralt i sosialiseringsprosessen. Forskning pa arsaker til at
ansatte sgker informasjon har vist at usikkerhet spiller en rolle (Morrison, 2002, s. 234). En
kontekst der ansatte med stgrre sannsynlighet opplever usikkerhet, og derfor et behov for
informasjon, er nar de entrer en ny organisasjon (Louis, 1980, s. 247; Miller & Jablin, 1991, s.
114). To taktikker star sentralt i forbindelse med informasjonsformidling; 1) Informasjon gitt pa
forhand og 2) Informasjon som svar pa etterspgrsel (Louis, 1980, s. 245). Mens informasjon gitt
pa forhand gjerne kommer i form av formelle orienteringer, der fokuset ikke er praksis men heller
organisasjonens offisielle retningslinjer, kommer informasjon som svar pa etterspgrsel oftere fra
etablerte kolleger som har relevant informasjon og er villige til a dele den. Dette er avhengig av at
en har tilgang til informasjonskilder, for eksempel i form av andre ansatte, ledelse eller skriftlige
kilder, samt konteksten en befinner seg i (Morrison, 2002, s. 236). Informasjon som svar pa

etterspgrsel handler ofte primart om «hvordan ting gjares her» (Louis, 1980, s. 245).
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Prosessen for informasjonssgking gar over tid og er pavirket av en rekke motiver. En sentral
drivkraft er likevel opplevd behov for informasjon (Morrison, 2002, s. 236). Dette er en subjektiv
tilstand, pa samme mate som usikkerhet, og er avhengig av ulike faktorer, som oppfattet
tvetydighet, hvor klare forventninger som finnes, individets toleranse for usikkerhet, og individets
motivasjon for & lzere og oppna kompetanse. Opplevd usikkerhet pavirker dermed opplevd behov
for informasjon, og er svaert aktuelt i forbindelse med sosialisering av nyansatte. Dette er ogsa neert
tilknyttet leering og tilegnelse av kunnskap. Nar individet har fatt formidlet informasjon, reduseres
usikkerhet og kunnskap oppnas. Individet kan da tilpasse videre atferd etter behov.

Betydningen av sosialisering

Strategiene organisasjoner benytter i forbindelse med aktiviteter som utvikler interne
menneskelige ressurser, er kritiske for organisasjonens konkurransedyktighet (Collings & Mellahi,
2009, i Korte et al., 2015, s 186). Dette innebeerer & utvikle de ansatte til & bli engasjerte, produktive
og forpliktede medlemmer av organisasjonen. | tillegg har sosialisering vist seg a veere nyttig for
nyansatte blant annet med tanke pa rolleklarhet, selvtillit, motivasjon og karriereinvolvering (Klein
& Polin, 2012, s. 267; Saks & Ashforth, 1997, s. 239). Sosialisering av nyansatte bgr slik

vektlegges, og veere et gnske bade fra organisasjonen og nyansatte.

Organisasjonssosialisering er altsa nyansattes tilpasning i organisasjonen. Prosessen er en
leeringsprosess i seg selv, men pavirker ogsa annen laering i stor grad. | tillegg vil informasjon om
aktiviteter og faser nyansatte skal gjennom, samt nar en skal gjennom disse, redusere nyansattes
usikkerhet (Jones, 1986, s. 264). Selv om bade sosialisering og informasjonsformidling kan skje
naturlig gjennom samhandling mellom individet og omgivelsene, kan organisasjonen ogsa

fasilitere disse prosessene formelt, blant annet gjennom onboarding.

4.2.3 Onboarding

Onboarding er en planlagt prosess for a fasilitere nyansattes organisasjonssosialisering. Klein,
Polin og Leigh Sutton (2015, s. 263) definerer onboarding som formelle og uformelle praksiser,
programmer og retningslinjer engasjert av organisasjonen og dens ansatte for a fasilitere nyansattes
tilpasning. Onboarding skjer altsa etter initiativ fra organisasjonen, mens sosialisering i stgrre grad
omhandler individets totale tilpasning i organisasjonen. | tillegg er sosialisering en livslang og
kontinuerlig prosess (Van Maanen & Schein, 1977, s. 3), mens onboarding er tidsbestemt og

gjennomfgares nar nyansatte gar inn i en organisasjon (Klein & Polin, 2012, s. 268).
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| sin studie av organisasjoners bruk av onboardingaktiviteter fant Klein et al. (2015) blant annet
en sammenheng mellom antallet gjennomfarte onboardingaktiviteter og grad av sosialisering
(Klein et al., 2015, s. 279). Altsa kan gjennomfgringen av mange onboardingaktiviteter pavirke
nyansattes sosialisering positivt. Det ble ogsa funnet et gap mellom organisasjonens og nyansattes
opplevelse av onboardingsprosessen, i form av at organisasjonene trodde at nyansatte opplevde
flere onboardingaktiviteter enn hva de faktisk gjorde. Dette kan indikere at onboardingprogrammet
i disse tilfellene ikke ble etterlevd, eller at nyansatte ikke tenkte over eller husket at de hadde veert
gjennom praksisen. Aktiviteter som i stor grad ble ansett som nyttige var opplaering pa
arbeidsplassen, tildeling av «buddy», at arbeidsplassen var forberedt pa nyansatte, observasjon av
kolleger, og at leder satte av tid til samtaler med nyansatte (Klein et al., 2015, s. 279). Mange av
disse aktivitetene er knyttet til interaksjon med andre, og kan slik vaere en indikasjon pa verdien
av sosiale forhold.

Videre viste studien at aktiviteter som ble assosiert med stgrre grad av sosialisering var
obligatoriske (Klein et al., 2015, s. 280). Det ble ogsa funnet en positiv sammenheng mellom
formelle aktiviteter og sosialisering, men dette var ikke like konsekvent (Klein et al., 2015, s. 277).
Dette indikerer at de fleste onboardingaktiviteter ber veere et krav og gjennomfares formelt.
Formelle og obligatoriske aktiviteter kan ha stgrre sannsynlighet for a bli gjennomfert og tatt

serigst enn valgfrie og uformelle aktiviteter, i tillegg til oftere a veere ngye planlagt og
implementert (Klein et al., 2015, s. 281). De viktigste aktivitetene bar derfor kreves formelt.

4.2.4 Uformell leering

Uformell laering kan veere et tilfeldig biprodukt av en aktivitet, som en oppgave, en samtale,
praving og feiling, eller av formell lzering. Nar ansatte lzerer tilfeldig, kan leeringen bli tatt for gitt,
forbli taus, eller vaere helt ubevisst (Filstad, 2017, s. 65; Marsick et al., 2001, s. 25). Uformell
leering tillater de ansatte & snakke mer fritt om ugnskede hendelser, men lzringen er ogsa mer

sarbar for endringer fordi den kan forsvinne nar en ansatt bytter rolle eller slutter.

Uformell lzering er vanskeligere a studere og a fa grep om enn formell opplaring og laring. Dette
delvis grunnet karakteristikker ved det uformelle, og at mangelen pa en formell setting indikerer
at den uformelle laeringsprosessen er preget av lite struktur. En sentral utfordring er at denne
formen for leering kan veere vanskelig a bevise og dokumentere skriftlig (Filstad, 2017, s. 66).

Dette gjelder spesielt lzering gjennom praksis, der den tause naturen til denne typen uformell lzering
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kan gjere det vanskelig 4 observere og a vurdere hva som er lart, spesielt om laeringen er helt
tilfeldig (Spaan et al., 2016, s. 379). Likevel kan uformell lzering, som er utilsiktet og spontan,

resultere i viktig kunnskap og kompetanse.

Et individs uformelle laering pavirkes av dennes sosiale posisjon i organisasjonen, og i hvilken
grad leering er tilgjengelig. Tilgang til kunnskap og leering pavirkes ogsa av den nyansattes
proaktivitet og evne til & ta initiativ til sosiale relasjoner med erfarne kolleger (Filstad, 2017, s.
68). | tillegg kan uformell lzring pa arbeidsplassen, pa lik linje med formell opplaring, mangle
overfaringsmuligheter til andre situasjoner enn der leeringen oppstod (Tennant, 1999, s. 165). En
kan derfor anta at grad av uformell leering er individ- og situasjonsavhengig, og at dette kan
medfare forskjellige leeringsresultater for ulike individer.

Videre kan laering veare anstrengende og kreve innsats. Dette fordi en i en leeringssituasjon ma
revurdere og strukturere iboende kunnskap med ny kunnskap (Billett, 2001, s. 37). Det er mindre
krevende a lgse rutinepregede oppgaver enn a lgse oppgaver uten rutiner, og det kan derfor ofte
vaere slik at en foretrekker a overfare iboende kunnskap for & lgse den nye oppgaven. Dette fordi
det er mindre krevende a overfare eksisterende kunnskap til nye situasjoner enn a utvikle ny

kunnskap, i tillegg til at det tidligere har fungert bra.

Hovden et al. (2004, s. 174) papeker at den viktigste kilden til leering kan vaere i det som skjer
gjennom diskusjon og refleksjon blant de ansatte. Dette kan vere diskusjoner som involverer
leeringshistorier, fortellinger fra ansatte om ting som har gatt galt eller i beste fall om ting som har
gatt bra. Lunsjpauser er et typisk eksempel pa uformelle samtaler, som videre kan bidra til
nyansattes sosialisering og tilegnelse av kunnskap (Sagberg, 2017, s. 78). Hovden et al. (2004)
hevder at styrken i dette er at det viser til praksis, og ikke bare til tanken om hvordan ting burde
veere. De papeker videre at det ma tilrettelegges for slik diskusjon og deling i ulike fora innad i

organisasjonen.

Situert leering

Situert leering, eller situasjonsrelatert leering, er en form for uformell leering. | motsetning til
tradisjonell oppleering, som kan vare abstrakt, generell og skal kunne brukes i en rekke kontekster,
og oppnas ved formell opplaering med fastsatte mal, vektlegger en i situert leering konteksten
leeringen og opparbeidelse av kompetanse skjer i (Tennant, 1999, s. 170). Karakteristikker ved

situert leering er at:
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1. Kunnskap og ferdigheter kan oppnas fra hverdagslige opplevelser pa jobb.

2. Omradespesifikk kunnskap er ngdvendig for utviklingen av ekspertise.

3. Leering er en sosial prosess.

4. Kunnskap har tilhold i praksisen og omformes gjennom malrettete aktiviteter.

| tradisjonell formell opplaering tas de ansatte ut fra konteksten pa arbeidsplassen, og tanken er at
en her far overfgrt informasjon, kunnskap og evner i et klasserom eller en lignende setting
(Machles, 2003, s. 24). Denne prosessen er illustrert i Figur 6. Ideelt sett blir denne informasjonen
deretter fart tilbake til arbeidsplassen. Laring som skjer i konteksten pa arbeidsplassen, situert

leering, kan enten sta i motsetning til eller samsvare med leeringen som skjer i klasserommet.

Kunnskapsnivéer
Ansatte tas ut av arbeidsplassen HMS-stab eller
for & gjennomga opplaring oppleringsansvarlig
i i | =
Eksperter . - e
p Ansatte har gjennomgétt opplering Ansatte
og returneres til arbeidsplassen

Figur 6 - Situert leering pa arbeidsplassen (Machles, 2003, s. 24)

Billett (2001, s. 37) fremmer nettopp arbeidsplasslaering som metode for at ansatte skal tilegne seg
ngdvendig kompetanse til & utfgre arbeidet. Likevel hevder han at lering ikke er bestemt av
situasjonen alene, men at individet selv bestemmer hva og hvordan en larer. Hvilken kunnskap en

velger & internalisere eller tilegne seg avhenger av kunnskapen en allerede innehar.

| situert leering er kilden til leering tilgang til situasjoner og praksis, heller enn instruksjon. Slik
flyttes leering fra det individuelle til konteksten. Samtidig anerkjennes det at leering er en sosial
prosess, i samsvar med Lave og Wengers (1991, s. 35) pastand om at laring ikke bare er situert i
praksis, men at det er en integrert del av sosial praksis. Leering er slik knyttet til konteksten

leeringen skjer i og samspillet med andre relevante aktgrer pa arbeidsplassen.
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4.3 KONTEKSTER FOR LZARING

Opplering og leering, enten dette skjer formelt eller uformelt, er bare en av flere variabler som
pavirker sikkerhet og prestasjon pa arbeidsplassen. Blant annet papeker Reason (1997, s. 36) at
produksjonskvalitet og sikkerhet begge er avhengige av de samme underliggende organisatoriske
prosessene, som kommunikasjon, ledelse og opplering, avhengig av organisasjonens
karakteristika. Videre hevder Kongsvik (2013, s. 19) at sikkerhet dannes gjennom samhandling
mellom mennesker, og at samhandlingen er pavirket av ytre organisatoriske forhold, som illustrert
i Figur 7.

Prosedyrer, regler og
systemer

Ansvars- og
rollefordeling

Felles normer

Opplzring og verdier

i Ledelse
og trening

Sikker/usikker
arbeidsutforelse

Individuelle
vurderinger og
prioriteringer Involvering og

Kommunikasjon medvirkning

Teknologi og design Tids- og arbeidspress

Figur 7 - Organisatoriske forhold og arbeidsutfgrelse (Kongsvik, 2013, s. 19)

Disse forholdene kan vere involvering og medvirkning, opplaring, ansvarsfordeling, prosedyrer
og instrukser, og utgjer den organisatoriske konteksten for de ansatte (Kongsvik, 2013, s. 20).
Dette har innvirkning pa de ansattes vurderinger og prioriteringer, og videre pa arbeidsutfarelsen,
og om denne er sikker eller representerer en risiko. Dette er kontekst- og situasjonsavhengig.
Lignende argumentasjon finnes hos Reason (1997, s. 129), som hevder at det situasjonelle aspektet
er viktigst, og at en ma ta hgyde for omgivelser og faktorer som pavirker individets atferd nar en
vurderer denne. Det er derfor hensiktsmessig a vurdere hvordan andre variabler pavirker sikker
arbeidsutfarelse og atferd, og hvordan disse henger sammen med opplaring og lering. Ulike
former for samhandling, kontekster og situasjoner pavirker personsikkerheten, og det antas ogsa

at disse pavirker hvor effektiv nyansattes leering er, samt leeringens kvalitet.
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4.3.1 Veiledning og rollemodeller

| hvilken grad arbeidsplassen tilrettelegger eller innbyr til deltagelse vil ha pavirkning pa hvordan
individene velger a engasjere seg i aktiviteter (Billett, 2004, s. 114). Deltagelse og samhandling er
sentralt for nyansattes tilegnelse av taus kunnskap og nyansattes utvikling (Jakobsen, 2004, s. 3;
Lave & Wenger, 1991, s. 95). Tilrettelegging kan bidra til & sikre direkte veiledning gjennom nar
eller mer distansert samhandling mellom eksperter og nykommere, eller mer distanserte former
for veiledning, som mulighet til & observere og lytte. Direkte veiledning er nyttig for leering av
kunnskap som er utilgjengelig eller taus, mens indirekte veiledning viser hvordan en angriper en
oppgave, eller hvordan denne fullfgres. Slik veiledning, eller bruk av rollemodeller, kan

formaliseres blant annet gjennom mentorprogram og fadderopplegg (Filstad, 2017, s. 101).

Veiledet lzering

Veiledet leering er et viktig bidrag til arbeidsplasslaring. Billett (2001, s. 140) hevder at kvaliteten
pa lering avhenger av graden av tilgang til stette og veiledning, og at direkte samhandling og
problemlgsning sammen med mer erfarne kolleger kan gi nyansatte tilgang til kunnskap en ellers
ikke ville ha tilgang til.

Veiledet lzering er en bevisst og malrettet prosess for a gjare utenforstaende nyansatte til etablerte
medlemmer (Billett, 2001, s. 140). Dette kan innebere strukturerte aktiviteter, tilgang til og
informasjon om aktiviteter og mal, observasjon, demonstrasjon, veiledning under aktiviteter,
tilgang til taus kunnskap, oppmuntring til refleksjon, samt fasilitering av hvordan laering kan
overfares til ulike situasjoner. Veiledet lzering er her ment som en bevisst prosess som engasjeres

av organisasjonen, men som ogsa kan skje uformelt.

Rollemodeller

Bruk av rollemodeller skjer ofte uformelt, og bade rollemodellen selv og den som observerer er
ofte ubevisst rollene de spiller for hverandre (Jakobsen, 2004, s. 1). Begrepet brukes blant annet
om etablerte kollegers betydning for nyansattes opparbeidelse av kunnskap (Jakobsen, 2004, s. 4).
En rollemodell kan vaere en person med handlinger, personlig stil og egenskaper som andre gnsker
a etterligne (Shapiro, Haseltine & Rowe, 1978, s. 52), og en person en kan identifisere seg med
(Gibson & Barron, 2003, s. 199).

Videre hevder Gibson og Barron (2003, s. 199) at bruken av rollemodeller er et gnske og behov

fra individet, og at dette kan skje indirekte for eksempel ved & observere en person fra avstand.
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Bruken av rollemodeller kan vere et viktig bidrag til utviklingen av nyansatte, som et
kostnadsredusert alternativ til mentorprogram og coaching (Gibson & Barron, 2003, s. 206).

Filstad (2017) har utarbeidet falgende definisjon av begrepet rollemodell:

En rollemodell er en person observataren ser opp til og gnsker a lzre av, basert pa noen
personlige egenskaper, handlinger i ulike situasjoner og/eller relasjoner rollemodellen har
med andre personer. Rollemodellen fungerer som et positivt eksempel, med konsekvenser
som observatgren selv gnsker a oppna, men kan ogsa gi eksempler pa handlinger og

holdninger som observatgren ikke gnsker a leere av. (Filstad, 2017, s. 100)

Hvem som helst i organisasjonen kan veere rollemodeller (Jakobsen, 2004, s. 1). Det er lite
sannsynlig at en finner én total rollemodell som en vil etterligne helt og holdent, men at en heller
observerer flere rollemodeller og deres positive kvalifikasjoner, og dermed former sin personlige
rolleadferd i organisasjonen. Ogsa organisasjonssosialiseringen til nyansatte pavirkes av hvem og
hvordan en bruker rollemodeller (Jakobsen, 2004, s. 3). Videre avhenger dette av nyansattes
personlige egenskaper, som erfaringer, forventninger, og mestringsevne. Det er hensiktsmessig at
organisasjonen gjar etablerte kolleger med positive kvalifikasjoner tilgjengelig, samt synliggjer
forventninger, slik at den nyansatte best mulig sosialiseres inn i organisasjonen og laerer

kvalifikasjoner som organisasjonen gnsker.

Bruk av mentor
En mentor er en som bruker sin kunnskap og erfaring til & veilede en mindre erfaren person (llleris,
2011, s. 92; Wilson, 1990, s. 88). I tillegg til & veere erfaren bgr en mentor ogsa vere stgttende og

tillitsfull, og ha innflytelse og nettverk i organisasjonen (Filstad, 2017, s. 101).

Mentorforhold kan fare til gkt motivasjon og prestasjon hos den nyansatte, samt sterre
sannsynlighet for at den nyansatte blir i organisasjonen (Orpen, 1995, s. 668; Wilson, 1990, s. 88).
Videre kan en mentor bidra til & formidle organisasjonens forventninger til den nyansatte (Filstad,
2017, s. 102), i tillegg til at mentorprogram kan bidra til oppnaelse av en samarbeidende kultur
med felles grunnverdier da mentoren overfgrer kunnskap fra organisasjonen til individet (Wilson,
1990, s. 89). Det er gjennom forskning vist at nyansatte som blir tilbudt mentor, i starre grad bruker

kolleger som rollemodeller for a tilegne seg kunnskap.
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En rollemodell trenger ikke & veere en mentor, og en mentor er ikke ngdvendigvis en rollemodell
(Filstad, 2017, s. 102). Mentorforhold skjer formelt ved at organisasjonen utpeker en mentor til
den nyansatte, men her er det viktig at forholdet mellom dem er akseptert (llleris, 2011, s. 93).
Higgins og Kram (2001, s. 281) foreslar at formelle programmer kan bidra til relasjoner som over

tid bygges opp, og resultere i uformelle mentorlignende forhold.

4.3.2 Praksisfellesskap

Tilgang til rollemodeller, samt laeringsrelevante situasjoner og praksis, kan oppnas gjennom
deltagelse i et praksisfellesskap. Et praksisfellesskap er en gruppe mennesker som deler et
engasjement for noe de gjar, og som gjennom samhandling leerer hvordan de kan gjare det bedre
(Wenger, 2011, s. 1). Fellesskapet er engasjert i et felles sett oppgaver, med tilhgrende historier,
tradisjoner og arbeidsmater (Tennant, 1999, s. 173), og definerer sammen hva som utgjer
kompetanse i en gitt kontekst (Wenger, 2000, s. 229). | starten er nykommerens deltagelse perifer,
men gker gradvis i engasjement og kompleksitet, til den leerende blir fullkommen deltaker i den

sosiokulturelle praksisen til fellesskapet.

Praksisfellesskapet kan vere formelt initiert og anerkjent, eller helt uformelt og ikke definert av
organisasjonen (Wenger, 2011, s. 2). Videre kan laring veere arsaken til at fellesskapet oppstar,
eller det kan veere et tilfeldig resultat av medlemmenes samhandling. Enkelte hevder at
praksisfellesskapet kommer sammen ved at mennesker deler taus kunnskap tilknyttet situasjoner
og problemer som ikke er rutine (Pyrko, Dorfler & Eden, 2017, s. 394). Utviklingen av fellesskapet
ses da som naturlig fremvoksende i en kontinuerlig prosess. Dette innebzrer fellesskapet er
grunnleggende selvstyrt og drevet av medlemmene, og at det ikke bevisst konstrueres av

organisasjonen.

Andre hevder at en form for styring eller fasilitering er ngdvendig. | dette perspektivet vurderes
ekstern leder og myndiggjering som ngdvendig for & holde medlemmene motiverte og fokuserte
(Kirkman et al., 2011, s. 1242). Ekstern leder kan tilrettelegge for og oppmuntre til samarbeid og
utveksling, og videre sikre at fellesskapets mal samsvarer med organisatoriske mal. Ifglge
Kirkman et al. (2011, s. 1242) er praksisfellesskapet myndiggjort om de a) Trenger & samarbeide
og har en fellesskapsorientert ekstern leder, eller b) Kan arbeide relativt uavhengig av hverandre,

og lederen ikke promoterer samarbeid.
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Videre hevder andre at introduksjon av praksisfellesskap kan fare til feerre nye prosedyrer og
mindre behov for a revidere prosedyrer (Zyphur et al., 2015, s. 656). Dette fordi praksisfellesskapet
trigger forbedringer i maten ting gjares pa gjennom diskusjoner blant medlemmene om hva andre
gjer og hva som fungerer best. Slik kan en utvikle og overfare beste praksis i og mellom ulike
praksisfellesskap. Zyphur et al. (2015, s. 658) hevder videre at praksisfellesskap kan pavirke
hvordan organisasjonen opererer, ved at kunnskapen de deler, diskuterer og skaper farer til
forbedringer i organisasjonens operasjoner. Siden praksisfellesskapet er relativt stabilt og har en
resiliens i kraft av a vaere et fellesskap, selv om de ikke er en del av det formelle, har disse
prosessene effekt over tid. Praksisfellesskap kan derfor levere konkrete prestasjonsfordeler og ber

oppmuntres.

Praksisfellesskapets karakteristikker
| praksisfellesskapet star praksisen i sentrum, og denne definerer ogsa hvilken kompetanse som er

ngdvendig for a veere medlem av fellesskapet. Praksisen, eller kompetansen, defineres ved

kombinasjonen av tre bestemte karakteristikker, som vist i Figur 8.

Forhandlet domene,
gjensidig ansvarlighet,
fortolkninger

Felles virksomhet

Gjensidig engasjement Delt repertoar
Gjore ting sammen, Historier, verktoy,
relasjoner, sosial handlinger, hendelser,
kompleksitet, fellesskap diskusjoner, gjenstander

Figur 8 - Dimensjoner av praksisen som egenskap i fellesskapet (Wenger, 1998, s. 73)

For det farste er medlemmene forbundet gjennom en kollektivt utviklet forstaelse for hva
fellesskapet handler om, og de holder hverandre ansvarlige for den felles virksomheten (Wenger,
2000, s. 229). A veaere kompetent er & forst& virksomheten godt nok til at en kan bidra til den. For
det andre bygger medlemmene opp fellesskapet gjennom gjensidig engasjement. De samhandler,
og etablerer normer og relasjoner basert pa gjensidighet, som reflekterer samhandlingen. A veere
kompetent er & kunne engasjere seg i fellesskapet, og a ha tillit som aktar i denne samhandlingen.
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For det tredje produserer praksisfellesskapet et delt repertoar med ressurser. A veere kompetent er

a ha tilgang til repertoaret, og & kunne bruke det pa riktig mate.

Praksisfellesskapet er ikke ngdvendigvis en statisk gruppe, og grensene for medlemskap kan vare
fleksible (Wenger, McDermott & Snyder, 2002, s. 57). Wenger-Trayner og Wenger-Trayner

(2011) omtaler ulike former for medlemskap, som vist i Tabell 6.

Tabell 6 - Medlemmer i praksisfellesskapet (Wenger-Trayner & Wenger-Trayner, 2011)

En relativt liten gruppe, med engasjement som stimulerer og
neerer fellesskapet.

Anerkjennes som praktikanter og bidrar til & definere
fellesskapet.

Deltar bare nar temaet er av spesiell interesse, nar de har noe
Sporadiske medlemmer spesifikt & bidra med, eller nar de er involvert i et prosjekt
relatert til fellesskapets virksomhet.

Har en vedvarende kobling til fellesskapet, men med mindre
engasjement og autoritet, enten fordi de fortsatt er
nykommere eller fordi de ikke har mange personlige
forpliktelser overfor praksisen.

Utenforstaende som samhandler med fellesskapet av og til
Transaksjonelle medlemmer | uten a selv vaeere medlemmer, for & motta eller levere en
tjeneste eller fa tilgang til det felleskapet produserer.

Kjernegruppe

Aktive medlemmer

Perifere medlemmer

Nyansatte anses her som perifere medlemmer til de opparbeider seg tilstrekkelig kompetanse og
engasjement i fellesskapets praksis til & bli vurdert som aktive medlemmer, og til slutt medlemmer

av kjernegruppen.

Legitim perifer deltagelse

Den nyansatte oppnar altsa ikke umiddelbart medlemskap i praksisfellesskapet. Legitim perifer
deltagelse omhandler den gradvise involveringen av nyansatte i fellesskapet samtidig som de
opparbeider seg gkende kompetanse i fellesskapets praksis (Gherardi & Nicolini, 2002, s. 197).
For nykommeren er det i denne prosessen ngdvendig a opparbeide seg erfaring som samsvarer

med kompetansen fellesskapet definerer som ngdvendig (Wenger, 2000, s. 227).

Samtidig handler ikke laring her utelukkende om individets opparbeidelse av erfaring og
kunnskap, men i stgrre grad om deltagelsen i praksisfellesskapet (Tennant, 1999, s. 174).
Deltagelse star sentralt, da nykommeren skal absorbere og bli absorbert i en felles «praksiskultur»

(Lave & Wenger, 1991, s. 95). Deltagelse over tid gir nykommeren mulighet til & gjere
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praksiskulturen sin egen. Denne praksiskulturen formes og vedlikeholdes av praksisfellesskapets
medlemmer, men organisasjoner har ogsa en overordnet sikkerhetskultur. Aspekter ved denne

beskrives videre.

4.3.3 Sikkerhetskultur

Sikkerhetskultur inneberer de sikkerhetsrelaterte holdninger, verdier eller antagelser som deles av
medlemmene i en organisasjon (Guldenmund, 2000; Gadd, 2002, i Antonsen, 2008, s. 183). De
fleste beskrivelsene av konseptet tar utgangspunkt i at sikkerhetskulturen vokser frem naturlig,
men det finnes ogsa teorier som hevder at sikkerhetskulturen er en variabel som kan styres.
Kongsvik (2013, s. 111) skiller mellom det funksjonalistiske perspektivet, der kultur anses som et
verktgy som kan kontrolleres og brukes strategisk av ledelsen, og det fortolkende perspektivet, der

kultur betraktes som et felles kognitivt rammeverk som utvikles av seg selv og ikke kan styres.

Fra et funksjonalistisk perspektiv hevder Reason (1997, s. 195) at en kan skape det han kaller en
informert kultur ved & konstruere og opprettholde fire kulturelle komponenter; en rapporterende
kultur, en rettferdig kultur, en fleksibel kultur, og en leerende kultur. En god sikkerhetskultur er
ifglge han en informert kultur. En lignende, men noe mykere tilnzerming finnes hos (Gherardi &
Nicolini, 2000, s. 16) som hevder at eventuell produksjon eller konstruksjon av sikkerhet
innebaerer & frembringe merkbare og varige endringer i kulturen og praksisen pa arbeidsplassen.
Sikkerhet kan da ses som en organisatorisk ekspertise, der en finner lgsninger for hvordan en kan

fremme den gnskede sikkerhetskulturen.

Andre tilnaerminger fokuserer i stgrre grad pa kombinasjon av det funksjonalistiske og det
fortolkende perspektivet. Neevestad (2010, s. 657) hevder at sikkerhetskulturer skapes og
gjenskapes gjennom forhandlingsprosesser mellom grupper i organisasjonen, og at de som gnsker
a forme sikkerhetskulturen bgr delta i forhandlingen der kulturer skapes og gjenskapes.
Forhandlingsprosessen mellom gruppene inneberer at forsgket pa a pavirke eller endre kulturen
kan gi ulike resultater i ulike grupper, og at forsgket pa a produsere en enhetlig,

organisasjonsdekkende sikkerhetskultur er urealistisk.

| det fortolkende perspektivet hevdes det at sikkerhetskulturen formes av individer i
organisasjonen og av sosiale relasjoner innad i og utenfor organisasjonen (Richter & Koch, 2004,
s. 705). Sikkerhetskulturen kan veere ulik pa ulike steder innad i en organisasjon, og ma derfor

forstas i sin spesifikke kontekst. Dette inneberer at det kan vokse frem subkulturer i ulike deler av
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organisasjonen. | dette perspektivet kan sikkerhetskultur ses i ssmmenheng med praksisfellesskap.
| praksisfellesskapet kan deltagerne konstruere, uteve og lere sikkerhet (Gherardi & Nicolini,
2000, s. 16). Dette kan ikke palegges utenfra gjennom tradisjonell opplaring, men ma utvikles og
stgttes gjennom kollektiv og deltagende atferd. Innsats for & gke de ansattes forpliktelser overfor
organisatorisk sikkerhet ber derfor orienteres fra innsiden av praksisfellesskap, gjennom
handlinger som involverer medlemmene og gjer sikkerhet til en del av deres profesjonelle

kompetanse, ikke en forpliktelse utenfra.

Utfordringen med prosedyrer og beslutningstaking

Det vil alltid finnes situasjoner som ikke kan dekkes av regler, eller situasjoner der reglene ikke
har lokal gyldighet (Reason, Parker & Lawton, 1998, s. 297). Oppgaver som er rutine, repetitive
og lette & gjennomfare er mulige & artikulere i en prosedyre, mens oppgaver som er ustrukturerte,
uforutsigbare og ikke rutinebaserte ikke kan prosedyrefgres (Reason et al., 1998, s. 298). For a

oppna organisatorisk sikkerhet ma organisasjonen ha forstaelse for disse begrensningene.

Videre hevder Hale og Borys (2013, s. 230) at detaljerte retningslinjer eller regler, i form av for
eksempel prosedyrer, kan vare passende for nykommere med lite oppleering og trening, mens

erfarne ansatte kanskje bare trenger prosedyrer for a oppfriske evner som kanskje har blitt rutine.

Samtidig kan fokus pa viktigheten av a falge prosedyrer gke antallet ganger ansatte ikke klarer &
tilpasse seg i mate med det uventede (Dekker, 2001, s. 383). Antallet feilslatte tilpasninger kan
ogsa gke dersom de ansatte ikke besitter tilstrekkelig og riktig kunnskap. Dilemmaet kan lgses ved
a utvikle de ansattes evne til & tilpasse seg, slik at de kan balansere mellom to typer feil; a feile i &
tilpasse seg, eller & forsgke tilpasninger som kan feile. Ngkkelen til sikker arbeidsutfgrelse pa
individniva er dermed evne til egenkontroll og risikovurdering (Reason et al., 1998, s. 302). Dette
innebaerer evnen til & bedemme lokale forhold, med muligheter og risikoer, samt bevissthet om de

overordnede malene og begrensningene som pavirker situasjonen.

Bevisstgjering muliggjer tilpasning

Nar regelbaserte tilnerminger ikke er tilstrekkelige, er bevisstgjegring, gjensidig sjekking og
individuelle initiativer et alternativ (Iszatt-White, 2007, s. 463). Individuell bevisstgjgring kan
bidra til at arbeiderne i den skarpe enden utvikler ferdigheter og kunnskap til & bedemme nar og

hvordan en kan tilpasse seg lokale forhold, og nar en ikke skal tilpasse seg (Borys, Else & Leggett,
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2009, s. 24). En kan derfor hevde at disse evnene og handlingene kan muliggjgre tilpasning nar

det er ngdvendig.

Hopkins (2002, s. 14) fremhever tre grunner til at organisasjonen bgr fokusere pa bevisstgjaring.
For det farste kan fokus pa bevisstgjering bidra til a endre atferd i den skarpe enden, slik at ansatte
her blir mer oppmerksomme pa risikofaktorer og begrensninger i omgivelsene. Videre kan det
hjelpe en & overkomme begrensninger tilknyttet fokuset pa etterlevelse, siden en ikke kan skrive
en regel for hver tenkelige situasjon. Sist hevder han at individuell bevisstgjering vil gjere at de
ansatte vil rapportere mer og foresla sikkerhetsrelaterte forbedringer, samt handle pa en mate som
forhindrer feilhandlinger. Dette krever at bevisstgjgring ogsa er et organisatorisk fenomen, slik at
de ansatte ikke opplever at ansvaret for sikkerhet alene ligger hos dem selv.

Slik bevisstgjering og situasjonsoppmerksomhet har paralleller til tanken om programmer for
risikooppmerksomhet og bevisstgjering, fordi det vektlegger de kognitive prosessene assosiert
med & oppna oppmerksomhet (Borys, 2009, s. 3). Videre kan situasjonsoppmerksomhet forklare
de kognitive prosessene som er involvert i det & bli mer oppmerksom pa risikoer, men sunn fornuft
kan ogsa spille en rolle i & forme sikkerhetskulturen og hva det betyr & vaere oppmerksom pa risiko
(Borys, 2009, s. 3). Ansatte i den skarpe enden kan da bruke ‘kunnskap’ i form av sunn fornuft
som stedfortredende for oppmerksomhet om risiko.

Sunn fornuft

Sunn fornuft kan definers som «the ordinary, spontaneous mode of intellectual activity and
development, rather than the stock of ideas and practices generated, maintained and occasionally
transformed by that activity» (Lonergan, Morelli & Morelli, 1997, s. 97). Sunn fornuft omhandler
dermed ikke produksjon av universelt gyldig kunnskap. Pa gruppeniva er sunn fornuft en ikke-
komplett samling innsikter som kompletteres ulikt i hver konkrete situasjon (Lonergan et al., 1997,
s. 126). Det er slik tilknyttet praksis, og kan ses i sammenheng med praksisfellesskap. Sunn fornuft
tilknyttet praksis eksisterer i alle medlemmene, og gir hver enkelt innsikt i roller og oppgaver. Det

ligner slik situert kunnskap som er gyldig i en bestemt kultur eller et bestemt fellesskap.

Sunn fornuft kan slik spille en like viktig rolle i & pavirke risikooppmerksomhet og i & forme
sikkerhetskultur som formelle programmer for kultivering av oppmerksomhet og bevisstgjaring
(Borys, 2009, s. 4). Hopkins (2006, s. 594) hevder at programmer utarbeidet for a kultivere sikker
atferd risikerer & anta at usikker atferd er den eneste ulykkesarsaken som er verdt & fokusere pa.
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De fleste anerkjenner at usikker atferd bare er siste ledd i en arsakskjede, og at dette leddet ikke
ngdvendigvis er det mest effektive a fokusere pa. Usikre handlinger er en del av historien, usikre

forhold en annen.

Borys (2009) fant i sin studie avvik mellom et program for risikooppmerksomhet og arbeidernes
risikooppmerksomhet i praksis. Dette har implikasjoner for hvor effektivt programmet er.
Papirarbeid tilknyttet programmet kan skape en illusjon om sikkerhet hos ledere, og sunn fornuft
kan skape tilsvarende illusjon hos arbeiderne pa samme mate som sunn fornuft kan gjare det for
arbeiderne (Borys, 2009, s. 7). Organisasjoner ber derfor etterstrebe en balanse i hvordan de
vektlegger og bruker slike programmer, og hvordan de vurderer og statter ansattes evne til & utvikle

og bruke sunn fornuft.

56



5 EMPIRI

| dette kapittelet presenteres informasjon fra intervjuene. Empirien er basert pa sju intervjuer med
totalt ti informanter. Svarene er ikke fordelt etter stillingstype, men presenteres samlet etter
forhandsbestemte kategorier. Enkelte tema har i starre grad enn andre direkte relevans for de ulike
forskningsspgrsmalene, men samtlige kategorier er relevante for den overordnede
problemstillingen. Informasjonen presenteres i hovedsak i form av tekst, og direkte sitat er i tillegg
benyttet for  gi et sannferdig inntrykk av informantenes meninger. Avslutningsvis presenteres en

tabell som systematiserer hovedfunnene.

5.1 SIKKERHETSOPPLARING

Mal, krav og ansvar

Malet med sikkerhetsopplaringen er at de nyansatte skal ha en viss kompetanse etter & ha
gjennomfart oppleeringen. Dette innebarer at oppleringen ikke bare skal veere noe som kreves
gjennomfart av organisasjonens systemer, men at de ansatte faktisk skal kunne og forsta det de
leerer, samt tilegne seg en forstaelse for egen sikkerhet.

Det finnes opplearingsmatriser som viser hvilken kompetanse en skal inneha for ulike stillinger,
samt oversikter pa sharepoint over fullfarte kurs og godkjent kompetanse for hver enkelt ansatt.
Deler av den formelle sikkerhetsopplaringen er basert pa myndighetenes krav, og informasjon om

dette er tilgjengelig for lederne blant annet i personalguiden.

Det ble papekt at myndighetenes krav til opplering og dokumentasjon av den formelle
oppleringen har blitt tydeligere med tiden. Samtidig sa flere at det varierer mellom lederne hvor

mye en fokuserer pa & dokumentere dette for sine grupper.

Det er mer og mer ting i den grunnpakken, da, for a si det sann, og det er mer og mer som
er dokumentert av det (..) det har mye & si med erfaring og hvem det er som leder de
forskjellige gruppene, for eksempel, vi ser jo stor forskjell fra gruppe til gruppe.

Leder 1
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De organisasjonsspesifikke opplaringskravene er like for alle anlegg og lokaliteter i selskapet.
Disse blir likevel noe overordnede, da anleggene er ulike pa flere mater. Dette stiller ytterligere

krav til lokalitetsspesifikk opplaring pa anleggene.

Ja, for det som avgjer, sant, si at du skal — ja, si at nd har vi ordnet et kurs for avlusning
[tentativt], men det gjeres jo forskjellig fra anlegg til anlegg, de har forskjellig utstyr, de
har forskjellige bater, ja, det gjares ulikt da, vet du.

Leder 4

Tidlig i starten av arbeidsforholdet gar en gjennom og signerer sikkerhets- og arbeidsreglement.
Videre er det mye praktisk gjennomgang som tas nar en holder pa med operasjoner. De nyansatte
er da med under oppfelging, og de ngdvendige formelle kursene tas etter hvert. Flere svarte at det
finnes retningslinjer for hvordan den interne opplearingen av nyansatte skal forega, men at det ikke
er et eget system. Det ble videre papekt at det ikke kan formaliseres fullt ut grunnet lokale
forskjeller mellom anleggene, og at et system ikke kan ta hgyde for faktiske forhold.

Men, ogsa er det jo folk som er veldig (..) eller systemorientert da, ikke sant, som mener at
systemet handterer alt. Men jeg mener at det finnes ikke noe system som klarer & handtere
alt, for det er vurderingene som skjer underveis (..) Det ideelle hadde veert et system som
kan handtere alt (..) men jeg mener at vi ikke er der, og der tror jeg aldri at vi kommer,
sann som nzringen er per i dag.

Leder 3

Driftsleder har hovedansvaret for oppleeringen som foregar pa lokaliteten. Fordi en er avhengig av

andre ansatte for & gjennomfare oppleeringen, spiller mellommenneskelige egenskaper en rolle.

Hver enkelt driftsleder er fryktelig viktig her nd, for hvis han (..) har litt feil holdninger,
for & si det sann, da — eller ikke legger sa mye vekt pa de mellommenneskelige forholdene
da, men kanskje er mer opptatt av at han skal produsere utrolig billig laks, og at her skal
det veere effektivt — ja, da har vernetjenesten en liten case.

Leder 1

Driftslederne er bevisste pa kravene fra myndigheter og selskapet sentralt, men det er i stor grad
opp til hver enkelt driftsleder hvordan den interne sikkerhetsopplearingen pa anlegget gjeres.

Hovedregelen er at nyansatte ikke skal gjennomfgre arbeidsoppgaver de ikke har
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sikkerhetsopplering i. For & kunne arbeide pa anlegget finnes det likevel oppgaver en trenger
praktisk gvelse i. Det ble gitt uttrykk for at mye gjeres pa en god mate ved at nyansatte far prgve
selv. sammen med erfarne kolleger, men at det finnes potensiale nar det gjelder
sikkerhetsopplearingen, bade fra organisasjonens side og pa anleggene. Blant annet ble det uttalt
bade av driftsledere og driftsteknikere at nyansatte ofte begynner rett i arbeid far oppleering er

gjennomfart.

Men det skulle nok ha veert mye mer fgr de er i fullt arbeid, da (..) Altsa, de utfordringene
gar jo pa tiden — en del av dem blir gjerne hentet inn akkurat — okei, du kommer i dag, og
du begynner & omtrent med en gang. Det blir det aller mest ngdvendige. S& har du jo
perspektiv som vear og sann.

Leder 2

Onboarding
Selskapet har et system kalt onboarding. Hensikten med dette er a introdusere de nyansatte for
organisasjonen, samt sikre at de nyansatte far all informasjon de skal ha i lgpet av det forste
halvaret.
Vi har et system som vi kaller for onboarding, som hver enkelt leder er ansvarlig for &
introdusere nye folk i (..) det er et eget system som ligger i personalsystemet vart, der det
ligger hvordan de skal gjgre det, ogsa ligger det avkryssingsskjema for & veere sikker pa at
du har gatt gjennom alt da, til de forskjellige tidene.
Leder 1

At onboardingen blir gjennomfart ble av denne lederen omtalt som et organisatorisk krav som
gjelder alle anlegg, men det ble ogsa papekt at det varierer i hvilken grad den enkelte leder
vektlegger prosessen. Neermeste leder er ansvarlig for gjennomfaringen, og for driftsteknikerne er
dette driftsleder pa de respektive anleggene.

Videre varierte det i hvilken grad de nyansatte fikk tilstrekkelig informasjon om kursing og
tidsaspekt for gjennomfgringen av dette. Ingen av de nyansatte brukte begrepet onboarding eller
nevnte onboardingsbrosjyren under intervjuene. Arsaken kan veare maten spgrsmalene ble stilt
under intervjuene, at onboardingprogrammet ikke ble gjennomfart, eller at driftsteknikerne ikke
husker & ha gjennomfert programmet. En driftstekniker etterlyser likevel mer informasjon

tilknyttet blant annet handtering av utstyr og situasjoner. Det ble av flere papekt at det kan vare
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personavhengig hvem som selvstendig sgker informasjon og ikke, og at dette kan pavirke

personsikkerheten.

Sertifisert opplaering

Deler av opplaringen krever individuell sertifisering. Driftsleder melder de nyansatte pa kurs, og
en forsgker a gjennomfare dette ved farste anledning. Noen ganger kan det ta litt tid fordi det ikke
passer a delta nar kurset er oppsatt, eller fordi det ikke kjares kurs far etter en tid. Kursene gir de
nyansatte et formelt bevis pa at de har den ngdvendige opplaringen for & arbeide sikkert. Kursene
blir automatisk dokumentert i selskapets systemer, og gjelder i hovedsak handtering av
arbeidsutstyr, samt grunnleggende sikkerhetsopplearing. Enkelte uttalte at kursene bidrar til felles

forstaelse blant ansatte, noe som ble ansett som positivt.

Alle far en litt sann felles plattform, pa den formelle biten, at alle er gjennom det samme
(..) det er jo bra. Sa er det jo det at du far en litt sann intern justis og, pa anlegget, om at
folk er mer som enige om at nar du kjerer kran, sa har vi pd oss hjelm, og vesten er
bestandig pa.

Leder 2

Med tiden har det kommet nye krav til naringen, og kursingen har blitt mer standardisert og
formalisert. Tidligere var det opp til de ansvarlige pa anlegget & skaffe kurs, men na benyttes det i
starre grad ekstern kurstilbyder som har spesialisert seg pa naeringen. Opplering i arbeidsoppgaver

gjares likevel ikke gjennom kurs. Her benyttes det lokalitetsspesifikk opplering.

Men det er klart, vi har ikke noe sann eget kurs (..) vi har, generelt, lite kurs pa
arbeidsoppgaver vi gjer (..) Det er vel kun vi selv som gjer sann opplaring. Og der igjen
—eneste formelle vi har er det dokumentet pa dokumentert opplaering, og at vi skriver under
pa at de har veert med pa — men det er ikke satt i system hvordan opplearingen foregar.
Leder 4

Omtrent alle de nyansatte har gjennomfert disse kursene, noen relativt raskt etter oppstart, mens
andre kunne gnsket at enkelte av kursene kom litt tidligere. Det ble ogsad nevnt av enkelte
driftsteknikere at de selv har etterspurt kurs. Flere mente at de viktigste kursene bgr gjennomfares

sa tidlig som mulig.
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Det som kanskje haster mest, da, og for min del ogsa, var a dra rett inn pa sann [HMS-
program], der du far beskjed om & bruke hodet selv.
Driftstekniker 10

Grunnen til at det kan ta noe tid er at kursene farst holdes nar flere har behov for det, da det er

kostbart a sette opp kurs for fa personer.

De fleste driftsteknikerne opplevde kursene som relevante og ngdvendige, og mente at
sikkerhetsopplaeringen samsvarte med forventningene. Noen mente likevel at enkelte kurs kunne

blitt gjennomfart mer realistisk.

(..) det ble ikke helt reelt, da. Litt sann - en fikk ikke helt fglelsen av hvordan det ville ha
veart i en ordentlig situasjon (..) Det kunne veert litt forbedret, da. Men helheten pa kurset
er jo bra.

Driftstekniker 9

Dokumentering av opplaring
For & dokumentere at de nyansatte har fatt oppleering og at de har ngdvendig tilhgrende praksis har

naermeste leder en skjematisk oversikt.

Ogsa gar vi gjennom, egentlig, og hvis de faler at de har fatt nok opplaring og sant i det,

sa signeres det pa at det er gjennomgatt da. Men som regel sa blir det egentlig - mye gar

til praktisk gjennomgang, at det blir tatt der og da nar en holder pa med operasjoner.
Leder 4

Det ble papekt at det kan ta tid far en kan signere pa at opplaringen er gjennomfgrt. En forsgker a
fa de ansatte gjennom det obligatoriske nar det gjelder kurs, men selve dokumenteringen av
tilherende opplaering har veert utfordrende. En leder trakk frem at skjemaet kanskje ikke brukes
konsekvent nok, men at det tas runder pa det hvert andre eller tredje ar. En arsak til dette er at en
vil veere sikker pa at den nyansatte har den ngdvendige praksisen far en signerer. En generasjon
fisk gar over omtrent to ar, og det kan derfor ta noe tid mellom enkelte operasjoner. Dette ble
bekreftet av de andre lederne. Det ble uttalt av en leder at det ikke er nok tid til personaloppfelging,

slik som dokumentasjon av opplering.
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Blant driftsteknikerne varierte det hvor godt kjent de var med skjema for dokumentert opplering.
De fleste uttalte at de vet om skjemaet og at det er et system de skal gjennom. En driftstekniker
var usikker pa om de har gjennomgatt et utsjekkskjema for opplaring, men skulle gnske dette
hadde blitt tatt opp mer konsekvent. En annen hevdet at en begynner & jobbe med en gang uten

utsjekk for opplering.

Uformell lzering

Det uformelle star sentralt og er viktig for personsikkerheten, og uformell leering gjennom praksis
er en gjenganger i neringen. Da i form av at nyansatte leerer av mer erfarne kolleger i forbindelse
med gjennomfaring av oppgaver. Dette stiller krav til driftslederne med tanke pa fordeling av
arbeidsoppgaver og skiftoppsett. Det ble nevnt at de som gjar det best er de som legger opp til mye
uformelt. Ulempen er at det kan veere utfordrende & dokumentere det uformelle. Dette fordi det

skjer mye i det daglige, og en eventuell dokumentering av alt for hver enkelt ville tatt mye tid.

Det skulle vaert mulighet for & dokumentere det, ikke sant (..) den daglige turen, den blir jo
ikke dokumentert (..) Men du klarer ikke & dokumentere det fullt ut, at du liksom har leering
hele veien, det nytter ikke.

Leder 3

De nyansatte har nytte av andres erfaringer i opplaringen, men de er ogsa avhengige av a fa prave
seg frem selv. En driftsleder nevnte at det kan vere en utfordring & holde de erfarne unna slik at

nyansatte kan fa tid til & leere.

Forholdet mellom det formelle og det uformelle
Bade formell oppleaering og uformell lering vurderes som viktig. Lederne var enige i at den
formelle sikkerhetsoppleringen er sentral og danner et grunnlag, men at sikker arbeidsutfgrelse

krever praktisk opplaring.

Det er en viktig del, men for eksempel det & fare en bat, det klarer du ikke a leere pa
skolebenken (..) de er jo viktige kursene (..) men den der litt uformelle leringen — den
interne opplaringen som foregar pa lokaliteten, den er jo vel sa viktig den som den der
formelle biten.

Leder 2
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De nyansatte ma ha bade kurs og individuell lokalitetsspesifikk opplaring. En dekker ikke alt
hverken med det ene eller det andre. En leder mente at sikkerhetskursene gir folk en viss teoretisk

tankegang, men at det er forskjell pa teori og praksis.

Det er jo ikke i teorien vi skader oss (..) Ute i det praktiske s& ma de veere med noen som —
og fa det pavist da, farlige situasjoner, og det er ikke bgnn om annet, du klarer aldri & leere
deg det pa kurs. Den praktiske tilvenningen, altsa a se hva kan skje.

Leder 3

Dette gjer det mellommenneskelige viktig, ikke bare systemer og prosedyrer, og mye avhenger av

driftsleder og de andre pa anlegget, inkludert verneombudet.

Det er det folket som er der fra fgr som gser av sin kompetanse, sant, og da laerer du mer
— for hver eneste dag sa leerer du mer — det er derfor det er sa viktig med fadderordningen,
sant, det er det farste og viktigste. Hvis du i tillegg da bruker onboardingen, sa husker du
pa alt du skal, for det er mye & huske pa.

Leder 1

Det varierte mellom anleggene hvordan de nyansatte opplevde den formelle
sikkerhetsopplaeringen. En opplevde den som tilfeldig, en annen som systematisk, og to opplevde
den som noe mangelfull. Flere husket ikke om de hadde skrevet under pa eller gjennomgatt
utsjekksskjema. Samtidig var samtlige enige i at mye lares gjennom a pragve selv, og at en ikke er
rustet til a arbeide sikkert bare ved a gjennomga den formelle sikkerhetsopplaringen.

Det formelle ble av enkelte omtalt som et grunnkurs, mens flere papekte at mye av leeringen skjer
etter hvert som en arbeider. Samtlige driftsteknikere var tydelige pa at uformell lzering er viktig
for personsikkerheten. Ikke alt kan lares gjennom kurs og teori, spesielt med tanke pa at det er

ulikheter mellom anlegg.

Ja, jeg ser egentlig pa det — det som en far i starten av bedriften, som den palegger deg,
det er som et grunnkurs (..) ogsa nar du kommer pa arbeidsplassen, sa far du liksom den
VK1 av de andre som er der. Som de viser deg, sann bar du gjgre det, sann er det sikrere,
sa far du det mer praktiske. Du har bruk for begge deler.

Driftstekniker 9
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De nyansatte pavirker sin egen opplaring ved a stille sparsmal til mer erfarne kolleger, og uttalte
at de ikke har problemer med dette. Mye lerdom hentes gjennom & observere, sparre og lytte til
erfarne kolleger, eller a fa prgve selv i samhandling med disse. Engasjement og motivasjon ble

papekt som viktige egenskaper hos de nyansatte for a lzre.

Nei, det er vel sann vi leerer, vi spgr nd de som har veert her far, og alt sann, sa det er jo
den veien vi gar, for & fa informasjon, og hvordan vi skal gjere ting.
Driftstekniker 5

| praksis skjer bruk av rollemodeller litt automatisk. Hensikten er & oppna kompetanseoverfaring
gjennom kombineringen av uerfarne og erfarne pa skiftene. En ma veere med de som har jobbet i
mange ar og leere av dem. En driftstekniker uttalte at det & blande erfarne og uerfarne er en bra

mate a gjgre det pa.

Det skjer litt automatisk, ja. Jeg har jo det litt sann i bakhodet nar jeg setter opp folk til
forskjellige oppgaver da, at jeg setter ikke bare uerfarne folk til & gjere en ny oppgave, jeg

praver jo & blande.
Leder 2

En leder sa at det er et krav at alle nyansatte skal ha en fast mentor & forholde seg til, og at dette er
artikulert i onboardingprosedyren. Samtidig viste driftsteknikernes uttalelser at bare lzrlingene far
utpekt en egen faglig veileder pa anlegget. De fleste av driftsteknikerne har observert og lart av
flere kolleger, uten at disse hadde en formalisert rolle som mentor eller fadder. Det varierte derfor

hvem som fikk utpekt en fast mentor eller veileder.

Det har vel ikke veert et sant stort behov for det heller (..) S&nn som vi jobber, sa er vel alle
de som har vart her lenger egentlig flinke til & vise da, nar du er med. Men vi er jo klare
over at det [ogsd] er folk [her] som ikke har sa mye erfaring, ogsa tar de jo hensyn til det.
Sa det har ikke veert én spesiell person, nei. Alle, egentlig, synes jeg fungerer litt sann som

faddere, kan du si. Det er et bra miljg, sann at alle tar vare pa nykommere.

Driftstekniker 9
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5.2 SIKKERHETSKULTUR

Fokus og holdninger

Lederne hevdet at det er stort fokus pa sikkerhetskultur og HMS i selskapet, ogsa fra
konsernledelsen. Det ble videre sagt at det er kultur for & avbryte operasjoner, og at en ikke skal
gjennomfgre alt for enhver pris. Holdninger ble fremhevet som en sentral faktor i forbindelse med
sikkerhetskultur. Det gjelder spesielt det mellommenneskelige og det at en snakker sammen.

Men enkelt sagt sa har holdninger forferdelig mye & si da, det er alfa omega hvilke
holdninger de har. Og de holdningene kan vi vaere med a styre litt, hvilke holdninger de
skal ha.

Leder 1

Fokuset pa HMS har endret seg i nazringen de siste arene, og det er i starre grad apenhet og
toleranse for & si fra om en faler noe er usikkert. En driftstekniker uttalte at en kan mgte situasjoner
der den eldre garde gjer ting pa den lettvinte maten fordi det har gatt bra fgr, men det skjer ikke
ofte. Det kan likevel variere mellom anlegg hvor lett det er for den enkelte & si fra om en faler seg
usikker. Dette vil blant annet veere avhengig av den spesifikke kulturen pa anlegget. Dersom det
er toffe vaerforhold pa anleggene kan kulturen ogsa bli teffere, og det kan veere vanskeligere a si

fra dersom en faler seg usikker.

En driftstekniker uttalte at folk er flinke til & skynde seg sakte, og at det er innarbeidet at hver
enkelt har et ansvar for a si fra om noe virker usikkert. To av driftsteknikerne nevnte likevel
beslutningstaking, med tanke pa gjennomfaring eller & avbryte operasjoner, som en utfordring.
Disse mente at dette kan relateres til et produksjonspress ovenfra, og at det her er viktig at de
ansatte tar sin del av ansvaret. De sa 0gsa at de tror at 4 avbryte operasjoner er en stgrre utfordring
for yngre folk. Dette ble stattet av flere driftsteknikere.

Du ma stoppe opp noen ganger, og tenke. Ikke bare hgre pa alt som blir sagt, altsa at du
ma gjgre det og det og det — du ma tenke litt selv ogsa. Det er lov a si fra. Det er viktig.
Det ber alle vare flinkere til (..) du skal ikke gjere det for enhver pris — det er lov a stoppe.
Det er greit a fa arbeide i en sann kultur, tror jeg, for de som begynner som er veldig unge.

Driftstekniker 9
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Sikkerhetskulturen pa anleggene oppleves likevel som god. Blant annet snakkes det mye om blant
ansatte, og dersom det vurderes nye sikkerhetstiltak blir disse diskutert. Det er egne funksjoner i
selskapet som kun arbeider med sikkerhet, og driftsteknikerne synes disse klarer a formidle og
spre holdninger pa en god mate. Selv om de fleste driftsteknikerne har et godt inntrykk av
sikkerhetskulturen, ble ogsa rom for forbedringer nevnt. En driftstekniker sa at det er lett & glemme

personlig verneutstyr og lignende hvis en skal skynde seg, men at det da er kultur for & si fra.

Ja, vi far det liksom inn gjennom opplearingen (..) For vi skal jo egentlig kunne & gjere det pa
de sikreste matene. Men for eksempel, hvis vi glemmer hjelm, sa blir vi jo bare paminnet om
at vi skal ha den pa. (..) En skal jo liksom ha det klart da. Men hvis det skjer noe, sa blir det
jo at vi liksom snakker om det, eller altsa, sjefen forklarer hvordan vi kunne gjort det bedre,
0g sant.

Driftstekniker 8

Bevisstgjoering

Selskapet benytter et HMS-program som omhandler bevisstgjering. Intern stab holder kursene,
noe som blir omtalt som positivt, fordi en da stort sett kjenner den som holder kurset. Programmet
er standardisert og planlegges sentralt for regionen, og gir de ansatte et felles grunnlag ved at alle
er gjennom det samme. En leder nevnte at bevisstgjering er det viktigste, og at dette egentlig ber

forega gjennom hele arbeidsdagen.

[Programmet] er jo det at vi forteller hva som er gnskelig, ogsa forteller vi ogsa hvordan
de skal klare & endre de holdningene da (..) Og det er — en del av [programmet] er jo &
gjore om det der da (..) enten det gjelder humgr, eller det gjelder kommunikasjon med
kollegaen, eller hvor god du er til & samarbeide for eksempel. Og det er klart, spesielt siden
vi har s& mange eksterne firma inn i bildet da, sa er det forferdelig viktig at du har den
kommunikasjonsbiten rett.

Leder 1

Nyansatte skal gjennom programmet ved fgrste anledning i lgpet av de forste seks manedene etter
ansettelse. Et betydelig flertall av driftsteknikerne omtalte dette som et bra kurs og et godt grunnlag

for sikkerhetsopplearingen. Der leerer en a tenke to ganger fer en gjer noe.
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Hendelser og leering

Hendelser blir rapportert, og formidlet i systemet og pa infoskjermer pa anleggene. Dette farer til
diskusjoner blant de ansatte pa anleggene. Samtlige informanter uttalte at selskapet er raske med
a implementere tiltak eller utfgre endringer over hele organisasjonen etter ugnskede hendelser.
Alvorlige hendelser farer til endringer i systemer og arbeidsutstyr for flere anlegg nar det er

ngdvendig. Enkelte papekte likevel at det kan veere utfordrende & pavirke holdninger.

Altsa, du far jo et fokus i konsernet som blir sendt ut, ikke sant, men holdningene — folk
snur seg ikke vet du (..) Det er det daglige fokuset, hele tiden, som er viktig.
Leder 3

Nar det gjelder arsaker til ugnskede hendelser, mente flere av lederne at mye er personavhengig
og tilknyttet stress, og ingen kunne med sikkerhet si om ugnskede hendelser kan spores tilbake til
manglende opplaring. Dette gjelder ogsa hvorvidt individene drar leerdom fra hendelser. Igjen er
driftsleders holdninger viktig, samt hvor mye denne snakker om hendelsen, med tanke pa de

ansattes mulighet til & leere av det som skjedde.

Ingen av driftsteknikerne hadde selv opplevd eller veert i naerheten av en arbeidsulykke, men svarte
at det er fokus pa alvorlige ulykker som har skjedd ogsa andre steder og i andre selskap.

Det er jo ikke bare [caseselskapet] det gar til — det gar til andre ogsa (..) Sann at det blir
gjort hos alle.
Driftstekniker 8

Selskapet formidler slik informasjon pa flere mater, blant annet via infoskjermer pa anleggene og
i HMS-rapporter. Hendelser og mulige arsaker blir diskutert internt. Ved mindre hendelser eller

nestenulykker sa driftsteknikerne at de selv leerer av det.
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Erfaringsdeling

Erfaringsutveksling mellom de ansatte skjer daglig og kontinuerlig. En del av dette er laering
gjennom praksis og utvekslingen mellom uerfarne og erfarne, men det gjelder ogsa problemlgsning
generelt. Dette er ikke formalisert, og skjer bade under arbeid og i pauser.

Ja, de forteller om hvordan de — «I dag gjorde jeg sann, og det var smartere enn det vi
gjorde tidligere». Ogsa hvis en ikke far til noe, sa far en alltids innspill om hvordan en
kunne gjort det. Begge veier det, egentlig.

Leder 4

Driftsteknikerne bekreftet at det skjer mye erfaringsdeling i arbeidshverdagen, og at dette er
verdifullt for leeringen. To av driftsteknikerne nevnte at erfaringsdeling pa deres anlegg ogsa skjer

utenfor arbeidstid.

Det mest laererike, synes jeg, er jo a vare her, da. Og a fa snakke med de som har jobbet
her i mange ar. For nar de sier hvordan det skal gjares, og sitter og snakker, da, sa synes
jeg at jeg leerer mest av det, ja.

Driftstekniker 8

Selv om erfaringsdelingen internt pa anleggene er bra, mente flere av driftsteknikerne og lederne
at erfaringsdeling mellom anlegg og andre selskap kunne vert bedre. Det hadde gagnet alle med
bedre samarbeid pa tvers av anleggene og selskapene. Selskapet oppfordrer til anleggsbesgk og en
forsgker & fa det til, men det kan veere utfordrende a fa til tidsmessig. Selskapet tilrettelegger
likevel for utveksling mellom anleggene, blant annet via intranettet og infoskjermer pa anleggene.

Selv om selskapet oppmuntrer til anleggsbesgk, ligger beslutningen hos det enkelte anlegg.

Det er noe vi har prevd a bli flinkere pa hele tiden, men det er jo litt vanskelig a fa til ogsa,
i ren praksis (..) Men de oppmuntrer til det, ledelsen, det gjgr de — at vi skal dele og reise
sann. Men kortene ligger egentlig hos oss, om & gjare det. Og i en travel hverdag sa blir

det jo lite av det, foruten av at det er noe spesielt vi vil dra a se pa, da.
Leder 4

To av driftsteknikerne uttalte at de leerer mye av at det snakkes om arbeidet blant kolleger, og
nevnte at lederne er flinke til & gjennomga arbeidsprosessene pa forhand, samt inkludere de pa

mgter og illustrere hvordan ting skal gjgres. Andre nevnte at ledelsen er lite involvert.
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5.3 ORGANISERING OG BESLUTNINGSTAKING

Bemanning og erfaring

Det er normalt tre driftsteknikere pa hvert skift. En forsgker a ha ngkkelpersonell pa hvert skift,
slik at de som har lengst erfaring og som tar litt ansvar fordeles pa skiftene. En driftsleder sa at

han spesielt vektlegger tilstrekkelig bemanning og kombinering av uerfarne og erfarne.

Det er jo jeg som sitter og planlegger det der, og det er vel egentlig prioritet nummer én —
de to star nesten like hgyt — det at det er nok folk pa et skift — har brukt a kjare tre, provd
a fa til pa hvert skift nar vi deler opp, sa det totalt er ni mann, og at en av dem, iallfall, er
godt erfaren og tar ansvar.

Leder 4

Det er uklart om det er et formelt krav at en skal sette uerfarne sammen med erfarne, men det er
iallfall en norm og en praksis anleggene benytter. Det ble papekt at det er et viktig virkemiddel for
bade sikkerheten og produktiviteten. Dersom kun uerfarne er pa skift kan det stoppe helt opp, og
da vil det mest sannsynlig bli lagt merke til lenger oppe i systemet. To av driftsteknikerne nevnte

at det aldri kun er uerfarne pa et skift.

At det er ansatte med erfaring pa anleggene ble omtalt som viktig for personsikkerheten. Disse har

veert med pa operasjonene tidligere og kjenner faremomentene.

En med lite erfaring, sant, han tenker kanskje ikke sa ngye over faremomenter, plassering
av seg selv, hva en skal gjgre og ikke gjare, men vil gjerne (..) Og sann sett, kan [en med
lite erfaring] kanskje oppholde seg eller befinne seg i flere farlige situasjoner enn en med
erfaring. Sa sann sett er det viktig at uerfarne gar sammen med erfarne, og blir veiledet.
Leder 4

| teorien skulle det formelle opplegget ha bidratt til at erfaring ikke spiller en sa stor rolle, og at
systemet tar seg av sikkerheten, men i praksis har erfaring mye a si. Erfarne ansatte ble omtalt som
kontinuitetsbearere, fordi de laerer folk a kjenne og vet hvor mulige utfordringer finnes. Dersom
det ikke er kontinuitetsbeerere pa anlegget, er det desto viktigere a ha et system som fungerer, slik
som for eksempel programmet for onboarding. Dette pa grunn av mengden informasjon som ma

formidles.
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Mye erfaring kan ogsa vere en ulempe. Dette fordi ansatte med mye erfaring kan tgye strikken
lengre, spesielt dersom de har «feil» holdninger. En leder uttalte at det i enkelte tilfeller kan skje

flere ugnskede hendelser med erfarne ansatte enn uerfarne pa grunn av holdninger.

Driftsteknikerne var enige i at grad av erfaring er viktig med tanke pa personsikkerheten. Dette i
kombinasjon med respekt for veer og vind, og at en ikke gjennomfarer noe en er usikker pa. En
driftstekniker nevnte at personer som har opplevd og pravd mer, muligens tenker annerledes enn
en uerfaren som ikke har erfart de samme situasjonene. En annen driftstekniker mente, i likhet med

flere av lederne, at erfaring kan ga begge veier.

Den som er litt eldre og har jobbet et helt liv, de har jobbet lenge og tayd grensene litt (..)
og hele tiden satt en ny standard for hva som gar og ikke gar. Da er det kanskje ikke sa lett
for de & se heller nar det skal stoppes. Men det kan jo vere en helt ny en som kommer inn
og ser at det her er jo egentlig ikke bra (..) For det handler jo om at nar en blir erfaren, sa
kan det veere lett a gjare feil, for det blir rutine. Sa det kan vere litt greit & fa innspill fra
litt yngre ogsa. Sa jeg tror det er litt bade og egentlig.

Driftstekniker 9

Prosedyrer

Alle prosedyrer ligger i et felles kvalitetsstyringssystem. Tilgang til systemet kan veere utfordrende
om en ikke er i en stilling der en bruker det pa jevn basis. Det ble ogsa sagt at det varierer i hvilken
grad driftsteknikerne far opplaring i a finne frem i systemet. Pa ett anlegg skyldes dette delvis

overgangen til nytt system.

Jeg vet jo a finne fram i den jeg, men det er jo ikke alle driftsteknikerne som har fatt
opplaering i det. Og jeg har heller ikke prioritert det i og med at frem til nd, sa har det
nesten ikke veert relevante prosedyrer der inne heller.

Leder 2

Det varierer ogsa i hvilken grad driftsteknikerne deltar i utforming og revidering av prosedyrer.
Prosedyrer blir utformet i stab sammen med driftsledere og delvis driftsteknikere, avhengig av
bruksomrade. En driftstekniker mente at det er for lite prosedyrer i selskapet, og kunne gnsket det
var mer av det. Siden anleggene er ulike, ble det papekt at prosedyrer ber skrives noe generelt.

Veeret kan for eksempel gjgre at en ma ta beslutninger uavhengig av prosedyrene.
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Det hjelper ikke hvor mye prosedyrer du har, hvis ikke det er liksom — ja, helt ut til
fingerspissene.
Leder 3

Verktgy for beslutningstaking
Risikovurdering og SJA benyttes som verktgy for beslutningstaking pa anleggene. En har hatt
veermatriser for hvert anlegg tidligere, men det ble gitt uttrykk for at disse ikke brukes i

beslutningstaking i dag, og at erfaring spiller en stgrre rolle.

Ja, det er laget (..) men det er nok lenge siden — det er laget veermatriser for alle anlegg,
da. Men det er klart at — det har jeg opplevd selv — jeg har vart med pa levering i storm,
sant, for det er alt etter hvordan merdene ligger, hvordan anlegget ligger og hvilken
vindretning det er — sa kan det vere helt ok, det, ogsa kan det vare livsfarlig. Sa det der
sitter det mye oppi — det er erfaring som bestemmer mye.

Leder 1

To av driftsteknikerne hevdet at den enkeltes ansvar er det viktigste verktayet for
beslutningstaking. De uttalte likevel at de tror det kunne vert en fordel & ha slike veermatriser som
stgtter valget om & eventuelt avbryte operasjoner, spesielt for de mer uerfarne og usikre ansatte.
Da faler en seg ikke sa alene om & ta avgjarelsen, og kan peke mot en prosedyre dersom en faler

seg presset. Slikt er det forbedringspotensialer pa.

Det er typisk driftsleder som styrer gjennomgangen av risikovurderinger, og det varierer hvordan
det gjares og i hvilken grad andre ansatte involveres i prosessen. En leder uttalte at ikke alle er

med pa risikovurderinger, og at det er en liten gruppe som holder pa med dette.

SJA benyttes i varierende grad. De fleste lederne svarte at det har blitt gjennomfart for noen nye
operasjoner, men at en som regel har gjennomfart operasjonene sa mange ganger fgr at det sitter
mer i hodet. Det gis ikke opplaering i SJA, det er heller noe en deltar pa dersom det skal
gjennomfgres. Ansatte kan likevel be om at SJA gjennomfgres dersom de gnsker det. Ifglge
driftsteknikerne er ikke SJA mye brukt, kun ved spesielle oppdrag. En leder nevnte at mye slikt

tas uformelt, men at de burde ha veert flinkere pa a gjere det skriftlig.

Det vil alltid veere et press pa a gjennomfare operasjoner. Ogsa her spiller stress en rolle, men alle

har likevel rett til & si stopp dersom de faler seg utrygge.
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Ja, det er jo litt press pa a ikke avbryte en operasjon, det vil det jo bestandig vere (..) Vi
har nok avbrutt mer enn hva vi ikke har avbrutt, snn tidsnok. Bedre & avbryte ti ganger

for mye enn én gang for lite.
Leder 2

Beslutninger om & ikke gjennomfare operasjoner baseres i stor grad pa skjgnn og erfaring ifglge
driftsteknikerne. Samtlige driftsteknikere sa at de er trygge pa a si fra dersom de faler seg usikre i
forbindelse med arbeidsoperasjoner, og enkelte av de nyansatte har ogsa veert med pa a stoppe

operasjoner.

Det kan vaere store konsekvenser for ting, for eksempel levering av fisk og sanne ting, og

hvis jeg da er usikker pa noe, sa enten sa sier jeg fra, eller sa gjer jeg det ikke.

Driftstekniker 6

5.4 HOVEDFUNN

| Tabell 7 presenteres hovedfunnene fra empirien. Tabellen skiller mellom lederes og nyansattes

uttalelser for a fremheve likheter og forskjeller i disses meninger og tanker.

Tematisk tas det utgangspunkt i hovedinndelingene fra empirikapittelet; sikkerhetsopplaering,
sikkerhetskultur, og organisering og beslutningstaking, med underkategorier basert pa hva som
vurderes som mest sentralt for besvarelse av oppgavens problemstilling og forskningsspgrsmal.
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Tabell 7 - Hovedfunn fra intervjuene

Tema Ledere Nyansatte
Oppleringsmatrisen definerer krav til opplering. De fleste opplevde de formelle kursene som relevante.
Oppleaering baseres pa organisasjonsspesifikke krav og | De som fikk kursene tidlig satte pris pa dette. Noen
lovkrav. kurs kunne veert mer realistiske.
> Selskapet har et program for onboarding. Dette De fleste kjenner til skjema for dokumentert
5 gjennomfares i varierende grad. | tillegg kreves opplering, og vet at det er et system de skal gjennom.
- sertifisert oppleering og dokumentert oppleering. Det To mener at utsjekking burde veert brukt mer
E kan ta noe tid far en har gjennomfert ngdvendige kurs | konsekvent.
5 og praksis.
L Enkelte har opplevd mangelfull
At anleggene er ulike gjar lokalitetsspesifikk informasjonsformidling. Dette kan pavirke
2 opplering ngdvendig. Sistnevnte er ikke systematisert, | personsikkerheten da ikke alle sgker informasjon.
% men i stor grad opp til driftsleder. Formell opplering
ot bidrar til intern justis pa anleggene. Helheten av oppleringen opplevdes ulikt.
oy — - -
2 > Ufo_rir(n_ellflaerlng gjer)El(()mhpraksls eLen gjeng_anger,dog Uformell lzering er viktig for personsikkerheten. Mye
& & er viktig for personsikkerheten. Dokumentering av det leerdom hentes ved & observere og sparre mer erfarne.
= 8 uformelle er tidkrevende og utfordrende.
Y4 —_
if) E Uformell lzering er i stor grad avhengig av den EngIaSJement o9 moglva}ﬂon e V|kt°||g for_ Iaelrl(rj\g, 0g det
w% nyansatte og driftsleder. Nyansatte leerer av mer oppleves som trygt a stitle sparsmal. D”.fts eaeres
bruk av enkelte uformelle initiativer varierer.
erfarne kolleger.
Formell sikkerhetsopplaering danner et grunnlag, men | Formell opplaring er grunnkurs, mens oppleering pa
» sikker arbeidsutfarelse krever praktisk opplaring. arbeidsplassen er videreutdanning.
§ ‘S | Opplaringen kan ikke formaliseres fullt ut, og behovet | En er ikke rustet til & arbeide sikkert bare ved formell
= g for det uformelle gjar det mellommenneskelige viktig. | sikkerhetsopplaering. En ma prave og feile selv,
£S5 sammen med mer erfarne.
9L Det er et krav at nyansatte skal ha en mentor. | praksis
skjer bruk av rollemodeller litt automatisk, ved Har observert og laert av kolleger uten at denne hadde
kombinering av uerfarne og erfarne. en formalisert rolle som mentor eller fadder.
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Sikkerhetskultur

5 Det er stort fokus pa sikkerhetskultur og HMS i Sikkerhetskulturen oppleves som god. Det er kultur

2 selskapet, fra gverste niva. for & si fra, og hver enkelt har her et ansvar.

e

=]

2 Holdninger er en sentral faktor, og selskapet kan Selskapets egne HMS-funksjoner klarer & spre

= delvis veere med a styre de ansattes holdninger. holdninger pa en god mate.

(%2)

% Den spesifikke kulturen pa anlegget spiller en rolle for | Den eldre garde er kanskje preget av en tidligere

L de nyansatte. kultur, men dette er i endring.

()

=

% gelskapet har et program for beV|§sth_;a fing. Dette gir Et betydelig flertall synes programmet er bra, og

= e ansatte et felles grunnlag. Bevisstgjering omtales q . .

7 o o . > anner et godt grunnlag for sikkerhetsoppleringen.

'S som viktig og skal forega kontinuerlig.

@

o En kan ikke si sikkert om hendelser kan spores tilbake .

c - . 2 . Ingen har selv opplevd eller veert i naerheten av en

= til manglende opplaering. For arsaker til ugnskede . X

& . arbeidsulykke. Nyansatte leerer selv av mindre

= hendelser tror flere at mye er personavhengig og

o : hendelser.

o tilknyttet stress.

© Individuell leering etter hendelser er personavhengig. Selska}pet er raske med a |mpl_ementere endrmg_er etter

T . : . . . alvorlige hendelser. Informasjon om ulykker blir

o Driftsleder kan bidra til leering gjennom . .

T : ) e formidlet, og dette diskuteres blant ansatte.
informasjonsformidling.

§ Erfaringsutveksling skjer daglig og kontinuerlig pa Det foregar mye erfaringsutveksling blant ansatte pa

3 anleggene. anlegget. Dette skjer uformelt og naturlig gjennom

§ arbeidsdagen, og er viktig for leering.

= Mellom anlegg kunne en blitt bedre, men det kan veere

“UCJ utfordrende tidsmessig. Kunne vert bedre mellom anlegg.
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Organisering og beslutningstaking

Tilstrekkelig bemanning og kombinering av uerfarne

Det er aldri bare uerfarne pa et skift.

Beslutningstaking gjeres mye uformelt, og erfaring
spiller en starre rolle.

(@)
c
R og erfarne vektlegges. Kombinering av uerfarne og erfarne pa skift fungerer
qé Det er uklart om det er et skrevet krav at en skal bra, og anses som viktig.
E kombinere uerfarne og erfarne, men det er en norm. Grad av erfaring har en betydning for
= .
é At det er ansatte med erfaring pa anleggene er viktig personsikkerheten.
ol for p_erson3|k[<erheten. Samtidig ka_n erfarlng ha en Erfaring kan ga begge veier, da erfarne kanskije tayer
bakside, spesielt dersom en har «feil» holdninger .
strikken lengre.
Tilgang til prosedyrer kan veere utfordrende for ansatte
) som ikke bruker kvalitetsstyringssystemet jevnt. Det er lite prosedyrer i selskapet, og det kunne ha veert
%‘ Opplering i systemet varierer. mer.
(72}
(@)
a Prosedyrene bar skrives generelt og overordnet, da Tilgang til prosedyrer er en utfordring.
anleggene er ulike.
Risikovurdering og SJA er verktgy for Beslutningstaking kan vare en utfordring, men
beslutningstaking. Har hatt vaermatriser tidligere, men | samtlige faler seg trygge pa a si fra om de faler seg
2 | disse brukes ikke i dag. usikre.
5%
= é Det varierer hvor mye ansatte involveres i SJA nevnes som verktgy for beslutningstaking, men er
X = | risikovurderingen. SJA benyttes i varierende grad, og | ikke mye brukt blant informantene. Varmatriser
S =2 gis ikke oppleering i. kunne veert en statte i beslutningstaking.
(<5}
O

Beslutninger baseres pa skjenn, og den enkeltes ansvar
er et viktig verktgy.
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6 DISKUSJON

| dette kapittelet besvares oppgavens forskningsspgrsmal gjennom drafting, for & bygge opp til en
endelig besvarelse av den overordnede problemstillingen. Det tas her utgangspunkt i teori og

forskning presentert i kapittel fire, samt empiri presentert i kapittel fem. Kapittelet har tre deler,

der hvert delkapittel tar for seg henholdsvis farste, andre og tredje forskningssparsmal.

6.1 SIKKERHETSOPPLZARINGEN AV NYANSATTE

Det farste forskningssparsmalet var som fglger:

Hvordan gjennomfares sikkerhetsoppleringen av nyansatte, og i hvilken grad gir formell

sikkerhetsopplaring nyansatte tilstrekkelig kompetanse til & arbeide sikkert?

Selskapet har etablert formelle opplearingssystemer som skal sikre etterlevelse av eksterne krav.

Dette gjelder spesifikk sikkerhetsopplearing, men ogsa andre typer opplaring som bidrar til sikker

arbeidsutfarelse. Selskapets metoder for oppleering er beskrevet i Tabell 8.

Tabell 8 - Oversikt over sikkerhetsopplaeringen

gjennomfares innen bestemte
tidspunkt.

Hva Hvordan Kvaliteter
Program med bestemte Programmet er et formelt,
. aktiviteter som skal organisatorisk krav og har som mal &
Onboarding

introdusere nyansatte for

organisasjonen. Skal dokumenteres.

Eksterne kurs

Nyansatte meldes pa hos
ekstern kurstilbyder, og far
kurs etter hvert som disse
arrangeres og det passer.

De fleste av de eksterne kursene er
lovpalagte og farer til sertifisering.
Hensikten er oppleering i handtering av
utstyr og annet som anses risikofyilt.

HMS-program

Nyansatte meldes opp internt
og kurset holdes av intern
kursholder. Skal gjennomfares
innen seks maneder.

HMS-programmet er internt og en del
av onboardingprogrammet. Malet er &
skape bevissthet med tanke pa risiko,
samarbeid, kommunikasjon, humgr og
ansvar, med mer. Skal dokumenteres.

Lokalitetsspesifikk
opplaering

Opplering i arbeidsoppgaver
0g arbeidsmetoder gjares
uformelt gjennom arbeidet pa
anlegget. Nyansatte arbeider
sammen med erfarne kolleger.

Malet er a lere opp nyansatte i

arbeidsoppgavene pa anlegget, slik at
de blir selvstendige og produktive

ansatte. Dokumenteres ikke.
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Caseselskapet har et program for onboarding som i utgangspunktet skal brukes i forbindelse med
opplaringen av nyansatte. Dette bestar blant annet av introduksjon til virksomheten, utdeling av
mentor, omvisning, samtaler og interne kurs, samt introduksjon i kvalitetsstyringssystemet.
Prosessen er visuelt beskrevet i en brosjyre som nyansatte skal fa ved oppstart. Det er uklart i
hvilken grad programmet faktisk blir gjennomfert pa de ulike anleggene. Enkelte aktiviteter i
programmet ble nevnt gjennomfert, men dette varierte mellom de nyansatte. For eksempel hadde
et flertall av informantene ikke en egen mentor i sin onboardingperiode, o0g
kvalitetsstyringssystemet ble omtalt som utilgjengelig. Pa grunnlag av dette antar vi at

gjennomfgringen av onboarding etter prosedyren er varierende.

Ansatte skal gjennomfare bade interne og eksterne kurs. Dette inkluderer et internt HMS-program,
sertifisert opplering for blant annet kran, truck og bat, samt andre kurs i regi av
bedriftshelsetjeneste og lignende eksterne kurstilbydere. HMS-programmet er et internt
bevisstgjgringskurs. Malet med dette kurset er individuell bevisstgjgring, samt & etablere

holdninger som bidrar til ansvarstaking og sikker arbeidsutfarelse.

Disse kursene dokumenteres elektronisk, men det er uklart om dette gjores samlet i
opplearingsmatrisen eller i ulike skjema, og om anleggene bruker en felles mal eller om skjemaene
er utarbeidet lokalt. Det er ogsa uklart om ulike anlegg har tilgang til hverandres dokumentasjon.
Det er ikke satt krav til nar kursene skal veere gjennomfart, med unntak av HMS-programmet som
har en tidsfrist pa seks maneder. Det er gnskelig & melde opp nyansatte pa eksterne kurs sa raskt
som mulig, men dette kan likevel ta tid. Det er kostbart & sende fa ansatte pa kurs, og det varierer
nar kursene holdes. Pa grunn av dette varierte det mellom de nyansatte nar de fikk kursene.

Uformell og lokalitetsspesifikk opplering utferes i forbindelse med gjennomfering av
arbeidsoppgaver. Dette gjgres ved at nyansatte observerer og stiller sparsmal, samt praktiserer
sammen med erfarne kolleger. Informantene omtalte slik praksis som verdifull og ngdvendig, og
hevdet at det er slik en lzrer. Ved planlegging av skiftplaner og fordeling av arbeidsoppgaver tar
driftslederne utgangspunkt i at det alltid skal vare erfarne personer tilstede. En forsgker pa denne
maten a blande erfarne og uerfarne. Denne praksisen er forventet og en norm, men det ble ikke gitt
klart uttrykk for at det er et formelt krav fra selskapets side. Utfordringen med det uformelle og

lokalitetsspesifikke er at det kan veere krevende a dokumentere.
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6.1.1 Den formelle sikkerhetsopplaeringen

Leering avhenger i stor grad av individet. Illeris (2011) hevder laring skjer gjennom sosial
interaksjon og tilegnelsesprosesser i individet. Sistnevnte ligner Billetts (2001) pastand om at
leering avhenger av individets lerevillighet. Dette virker a samsvare med empirien som viser at
interesse og engasjement hos nyansatte er viktige forhold for laering. Det kan derfor hevdes at
verken formell sikkerhetsopplering eller uformell leering vil veere tilstrekkelig, dersom individet
ikke gnsker a leere. | intervjuene ble det i tillegg sagt at interesse og motivasjon for arbeidet star
sentralt og vurderes ogsa i selve ansettelsesprosessen. Det antas derfor at nyansatte i selskapet,

iallfall til en viss grad, er motiverte til & leere. Videre drgfting tar utgangspunkt i dette.

Organisasjonssosialisering gjennom onboarding

Dersom et selskap bruker et opplegg for onboarding, viser det at selskapet har fokus pa nyansattes
organisasjonssosialisering, ifalge Klein et al. (2015). Antall aktiviteter ble i deres studie positivt
assosiert med graden av sosialisering. Programmet til caseselskapet bestéar av en rekke aktiviteter
som skal gjennomfares innen bestemte tider, og informasjon om dette finnes blant annet i brosjyren
som nyansatte skal fa utdelt. Dette fremstar positivt da informasjon om aktiviteter og tidsplaner
kan redusere usikkerhet hos nyansatte (Jones, 1986). Det er likevel uklart om informantene i var

studie mottok nevnte brosjyre.

Ved & tilby en slik oversikt kan nyansatte bli informert om hva en skal gjennom og nar spesifikke
aktiviteter skal skje, samt bli forberedt pa aktivitetene. Slik har nyansatte ogsa muligheten til &
veere proaktive og etterspgrre aktivitetene, og videre bidra til kvalitetssikring av gjennomfaringen
av programmet. Dette kan bidra til sikrere arbeidspraksis. | tillegg synliggjar selskapet gjennom
onboardingen forventninger til bade ledelse og nyansatte. Dette kan ses i sammenheng med
kontekstuell pavirkning (Wang et al., 2015). Onboarding er en del av den formelle organisatoriske
praksisen som pavirker hva som skal laeres, og har en pavirkning pa kulturen i selskapet.
Onboardingprogrammet ~ fremstar som et positivt initiativ, som kan bidra til
informasjonsformidling og nyansattes organisasjonssosialisering. Sparsmalet er likevel om denne

praksisen etterleves, og om den er tilstrekkelig med tanke pa formalet.

Organisasjonssosialisering handler om nyansattes tilpasning i organisasjonen, og kan blant annet
bidra til rolleklarhet, selvtillit, engasjement, produktivitet, forpliktelse og redusert usikkerhet
(Klein & Polin, 2012; Korte et al., 2015; Saks & Ashforth, 1997). Det er tenkelig at disse
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forholdene bidrar til sikrere arbeidsutfgrelse. Hay selvtillit kan bidra til at ansatte ter a veere
kritiske, tar a si nei, samt tar a sgke informasjon uten & veere redde for a fremsta som inkompetente.
Engasjement og forpliktelse kan bidra til motivasjon for a leere mest mulig, redusert usikkerhet
kan fgre til mindre stress, og produktivitet er en indikasjon pa at en begynner a tilegne seg

kompetanse pa arbeidsoppgaver.

Som tidligere nevnt hevdet informantene at engasjement og motivasjon er viktige forhold for &
leere, og at det kan variere hvem som ter & si fra og ikke. | denne sammenheng kan
organisasjonssosialisering, fasilitert gjennom onboarding, bidra til sikrere arbeidsutferelse.
Programmet skal sgrge for at alle er gjennom det samme, og slik sikrer en at ogsa de mindre
proaktive nyansatte blir inkludert i informasjonsformidlingen. Pa en annen side vektlegger
programmet i stor grad nettopp aktiviteter for informasjonsformidling og lignende, og er slik ikke

rettet mot direkte oppleering i arbeidsoppgaver.

Et annet kriterium er at programmet ma etterleves for a i det hele tatt kunne vurderes som
tilstrekkelig. Onboardingprogrammet er et formelt krav fra selskapet, men det er uklart i hvor stor
grad hver enkelt driftsleder vektlegger denne praksisen. Det ble i intervjuene sagt at enkelte
opplevde manglende informasjon ved oppstart, og at mange nyansatte starter rett i arbeid nar de
kommer til anlegget. Noen fikk tildelt mentor, andre ikke. Dette indikerer at etterlevelse av
programmet er noe sporadisk. Slik studien til Klein et al. (2015) viser, kan det bety at selskapet
tror de tilbyr flere onboardingaktiviteter enn hva nyansatte faktisk opplever. Enten fordi nyansatte
ikke husker eller tenkte over hva de har veert gjennom, eller fordi ledelsen pa anleggene ikke
vektlegger programmet. Det kan ogsa indikere at selskapet ikke handhever kravet tilstrekkelig, og
at dette ansvaret i starre grad forblir hos driftslederne. Derfor bar selskapet i stgrre grad handheve

kravet, eller finne arsaker til hvorfor det eventuelt er et gap mellom krav og faktisk praksis.

Formell kursing bidrar til felles forstaelse

Informantene hevdet at den formelle kursingen er ngdvendig og viktig for a ivareta sikkerheten.
De papekte at kursene bidrar til felles forstaelse, og at det er et godt grunnlag for videre laering pa
anleggene. Dette kan ses i sammenheng med at formelle og kollektive initiativer fremmer felles
normer, verdier og holdninger (Jones, 1986). Et eksempel er HMS-programmet der en blant annet
leerer at alle har et ansvar for a si fra dersom en opplever noe som risikabelt, og at sikkerheten skal

veere hgyeste prioritet. Dette kan bidra til lavere terskel for a si fra om en faler seg usikker.
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Utvikling av felles normer, verdier og holdninger kan bidra til & forme kulturen i selskapet. Vi
antar, slik som Wang et al. (2015) hevder, at selskapet gjennom formell praksis til en viss grad kan
styre hva som skal leeres i form av kunnskap, samt mer abstrakte forhold, som holdninger og
verdier. Dette kan pavirke fellesskapet, der enighet blant de ansatte vedrgrende arbeidsmetoder og
risikoforstaelse er viktige forhold for sikker arbeidsutfgrelse. Dersom formelle kurs er fravaerende
kan opplearingen skije tilfeldig og variere mellom bade individer og anlegg. Pa denne maten kan
ikke selskapet kontrollere lik opplering for alle, og heller ikke hvilke, og hvordan kunnskap og
ferdigheter leeres bort. Dette kan fare til mangelfull oppleering og videre skape farlige situasjoner.

Det kan derfor hevdes at formelle kurs er ngdvendig i forbindelse med sikkerhetsoppleringen.

Formell kursing har, i tillegg til felles forstaelse og lik opplering, flere fordeler. Blant annet kan
formelle kurs synliggjere forventninger til nyansatte (Wang et al., 2015), skape refleksjoner
utenfor arbeidsstedet, tilby kunnskap en lite sannsynlig oppnar i arbeid, samt skape

praksisfellesskap med andre kursdeltakere (Fuller & Unwin, 2014).

Det kan tenkes at formelle kurs bidrar til at nyansatte fgler seg ivaretatt, blant annet fordi selskapet
investerer i deres kompetanse og utvikling. Ved & sende nyansatte pa formelle kurs formidler i
tillegg selskapet at det er fokus pa sikkerhet. Det kan slik antas at det ikke alene er innholdet i og
kvaliteten pa kursene som er av betydning, men ogsa hva selskapet signaliserer ved a sende
nyansatte pa formelle kurs. Slike kurs gir ogsa muligheten til refleksjon borte fra produksjonsfokus
og tidspress pa anlegget, og kan videre fgre til en annen type lering enn den som skjer pa
arbeidsplassen. Hvis dette stemmer har nyansatte mulighet til 2 oppna kunnskap en lite sannsynlig
vil oppna pa anlegget. I tillegg vil driftsteknikerne her oppleve andre praksisfelleskap enn det de i
utgangspunktet er medlem av. Det kan bidra til erfaringsdeling mellom kursdeltagerne, pa tvers av

skift og anlegg. Disse kvalitetene ved kursing tydeliggjer verdien av formell opplaring.

Er formell kursing for generell?

Samtlige informanter var enige i at en ma utfare arbeidsoppgavene selv for a lere, og at formelle
kurs alene ikke er tilstrekkelig for sikker arbeidsutfarelse. Siden forholdene pa anleggene er ulike,
kan det tenkes at det er krevende a tilpasse formell kursing til alle behov. Tennant (1999) og
Bednall og Sanders (2017) hevder at den formelle opplaringen derfor ma gjeres noe generelt, og

at den derfor kan virke mindre relevant for arbeidssituasjonen. Dette samsvarer med informasjonen
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fra caseselskapet med tanke pa at lokalitetsspesifikke forhold kan veere utfordrende & generalisere

pa formelle kurs, og samtidig tilpasses alles behov.

Det kan samtidig hevdes at enkelte kurs kan vaere generelle pa tvers av anlegg, og fortsatt veaere
relevante og nyttige for alle. HMS-programmet er et eksempel, der malet blant annet er a
oppmuntre ansatte til & bruke hodet og reflektere under arbeidet, uansett hvordan de
lokalitetsspesifikke forholdene er. Kurs for handtering av utstyr kan ogsa gjgres generelt, men her
er en avhengig av a laere det lokalitetsspesifikt i ettertid. En kan slik anta, som empirien viser, at
det formelle er ngdvendig og en slags grunnutdanning for det som skal laeres uformelt og
lokalitetsspesifikt senere. Det ble ogsa sagt i intervjuene at enkelte eksterne kurs ble gjennomfart
urealistisk. Dette kan fare til overraskelser og alvorlige konsekvenser dersom situasjonen hadde
oppstatt i virkeligheten, da en ikke har trent pa en «lik» situasjon. Dersom den formelle
oppleringen skal bidra til sikker arbeidsutfgrelse, begr den iallfall utfgres slik at

overfaringsmulighetene til en virkelig arbeidssituasjon er klare.

| intervjuene ble det sagt at kursene burde komme sa tidlig som mulig etter oppstart. Som tidligere
nevnt varierer det nar nyansatte far kurs, da dette er avhengig av nar en starter og nar kursene
holdes. Vi mener i likhet med informantene at det er positivt om kurs gjennomfgres sa tidlig som
mulig. Da har en det formelle pa plass for en leerer & handtere utstyr pa et spesifikt anlegg. Nar det
gjelder sertifisert opplaering vil det veere en ulempe for selskapet at kursene kommer sent. De
nyansatte kan da ikke handtere alt av utstyr, og er dermed ikke like fleksible i arbeidsoppgaver
som etablerte kolleger. Dette kan fare til langsom opplering, redusert deltakelse og redusert
produktivitet. Det kan ogsa fare til at nyansatte uansett handterer utstyr de ikke er sertifisert til,

noe som kan skape farlige situasjoner.

Pa en annen side kan det vaere en fordel at kursene gjennomfares etter noe tid. Blant annet fordi
det kan veere krevende 4 tilegne seg kunnskap, og senere overfare den til andre situasjoner (Billett,
2001; Tennant, 1999). Dersom kursene gjennomfares etter noe tid, kan nyansatte observere
utstyrshandtering i praksis, far en senere deltar pa kurs. Dersom en observerer praksisen farst kan
det vaere enklere & knytte teorien fra kurset til det lokalitetsspesifikke, og dermed far kurset starre
nytteverdi.
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Dokumentering av lokalitetsspesifikk opplaring

Dokumentert opplaring er et lovkrav (Forskrift om utfarelse av arbeid, § 10-2). Kravet er kjent i
selskapet, men etterlevelse og gjennomfaering virker noe varierende. En generasjon fisk varer i
omtrent to ar, og det kan derfor ta lang tid mellom utferelse av enkelte arbeidsoppgaver.
Dokumentering gjgres derfor sjeldnere. Tid til tilstrekkelig personaloppfelging, inkludert
dokumentasjon av opplering, ble ogsa papekt som en utfordring. Enkelte av de nyansatte mente
at skjema for utsjekk burde ha blitt brukt mer konsekvent. De opplevde at denne praksisen var
mangelfull, og at en ble satt rett i arbeidsoppgaver uten & ha gjennomfart utsjekk farst.

Fordelen med utsjekksdokumentering er at en kan vise eksterne, interne og den nyansatte selv
hvilken opplaering som er gjennomfart. Det er slik et formalisert bevis pa de ansattes kompetanse
og en kvalitetssikring av at oppleering er gjennomfart. P denne maten har driftsleder og den
nyansatte oversikt, noe som videre kan redusere usikkerhet hos begge. Siden det er et eksternt krav
fra myndigheter bar kravet om dokumentert opplaring i starre grad prioriteres. Likevel papekte
flere mangler tilknyttet utsjekk og dokumentering. Det kan derfor tenkes at nyansatte
driftsteknikere ikke involveres tilstrekkelig i praksisen. Involvering kan muligens bidra til redusert

usikkerhet hos nyansatte, og bgr ogsa prioriteres.

Pa grunn av arbeidets og opplaringens art kan det veere krevende & dokumentere alt, ifglge lederne
i denne studien. Mye av opplearingen skjer uformelt, og samsvarer slik med Filstads (2017) pastand
om at uformell lzering ofte kan vare krevende & bevise og dokumentere skriftlig. | intervjuene ble
det sagt at dersom en skulle dokumentere alt, ville en ikke ha tid til & gjere jobben sin. For mye
byrakrati og dokumentasjon kan ta tid, og er i mange tilfeller lite hensiktsmessig. Pa en annen side
kan mangelfull utsjekk og dokumentasjon fare til utilstrekkelig oversikt over ansattes kompetanse,

og videre fare til tilfeldig opplaering.

Dokumentert oppleering er viktig for etterlevelse av lovkrav, men kan ogsa bidra til kvalitetssikring
av lik opplaering mellom ulike nyansatte. Videre gir dette en oversikt til bade leder, nyansatt og
eksterne over hva som er gjennomgatt og ikke, og kan slik redusere usikkerhet. Dokumentasjon er
likevel kun et bevis pa opplering, og ikke en leeringsaktivitet. Som det ble sagt i intervjuene, er
det ikke i teorien en skader seg.
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Oppsummering

Den formelle opplaringen er sentral og ngdvendig. Selv om selskapet har etablerte krav og
retningslinjer er mye opp til hver enkelt driftsleder, og store deler av opplaringen er uformell og
lokalitetsspesifikk. Dette kan fgre til varierende og tilfeldig opplaering mellom individer og anlegg.
Det formelle er derfor sentralt da det bidrar til felles forstdelse og sikrer tilnermet lik

sikkerhetsopplaering for ulike nyansatte.

| tillegg viser formell opplaering at selskapet investerer i de ansatte, samt at det synliggjer
forventninger og styrer hva som skal laeres. Ulikheter mellom anleggene gjor likevel
lokalitetsspesifikk oppleaering ngdvendig. Sett i lys av tidligere forskning gir formelle initiativer
heller ikke tilstrekkelig mulighet for overfaring av leering til ulike situasjoner. Vi hevder derfor at
den formelle opplaringen alene ikke gir nyansatte tilstrekkelig kompetanse til & utfgre arbeidet
sikkert. | tillegg er det uklart i hvilken grad det formelle etterleves. Dersom etterlevelse er

mangelfull, vil det formelle uansett ikke veere tilstrekkelig.

6.2 BETYDNINGEN AV ERFARNE KOLLEGER

Det andre forskningssparsmalet omhandlet forholdet mellom nyansatte og erfarne kolleger pa
anleggene, og lgd som falger:

Pa hvilke mater spiller mer erfarne kolleger en rolle for den nyansattes sosialisering og tilegnelse
av sikkerhetskompetanse?

Informantenes uttalelser viser at nyansattes leering i stor grad skjer gjennom praksis sammen med
andre kolleger. Dette omhandler bade lering tilknyttet bruk av arbeidsutstyr og gjennomfaring av
oppgaver, men ogsa leering av sikker arbeidspraksis og -atferd under ulike forhold. Basert pa dette
viser Tabell 9 hovedinndelingen rolleleering og kulturell leering, samt tilnsermingene rollemodeller,
praksisfellesskap og sikkerhetskultur. Mens rollemodeller og sikkerhetskultur i essens muliggjer
henholdsvis rollelering og kulturell leering, muliggjer praksisfellesskapet begge disse

leeringsformene.
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Tabell 9 - Mater erfarne kolleger spiller en rolle for nyansatte

Leeringsform Tilnerming Mater
Rollemodeller Erfarne kolleger er sosialiseringsaktarer
Rolleleering
Praksisfellesskap Tilgang til rollemodeller

Kulturell leering

Sikkerhetskultur Etablering av felles holdninger

Tabellen er bare ment for & illustrere de faktiske forholdene, da lzeringsformene og tilneermingene
i virkeligheten er mer komplementaere og sammenhengende. Dette fordi sikkerhetskultur ikke
eksisterer uten mennesker, altsa de ansatte, og at rollelering alltid finner sted i en kulturell
kontekst. Videre diskuteres rollen erfarne kolleger spiller for nyansatte gjennom disse

tilnermingene.

6.2.1 Nyansattes bruk av rollemodeller

Empirien viser at mye av laeringen til de nyansatte skjer uformelt gjennom observasjon,
kommunikasjon og samhandling med etablerte kolleger. Slik kan en anta at etablerte og erfarne
kolleger fungerer som rollemodeller for de nyansatte, jamfer Filstads (2017) definisjon av
begrepet. Kolleger anses i modellen til Wang et al. (2015) som sosialiseringsaktarer, og pavirker
sosialiseringsprosessen til nyansatte. For nyansatte i caseselskapet er disse aktgrer som opererer i
konteksten der nyansatte opplever sosialisering, altsa hovedsakelig i forbindelse med daglig arbeid

pa anleggene.

Hvem er rollemodeller?

Ifalge Jacobsen (2004) kan hvem som helst i organisasjonen fungere som rollemodell. Uttalelser
fra vare informanter viser at nyansatte driftsteknikerne bruker kolleger som er tilgjengelige under
arbeid pa anlegget som rollemodeller. Dette kan vaere hvem som helst, og det ble sagt at alle pa et
vis fungerer som rollemodeller. Det er likevel uklart i hvilken grad erfarne kolleger er bevisst sin
rolle, samt hvilken pavirkning de har pa nyansattes laering. Det er sannsynlig at de som arbeider

pa samme skift bruker hverandre som rollemodeller i stgrre grad, noe som ogsa gjelder nyansatte
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og kolleger som utfarer arbeidsoppgaver sammen. I tillegg er det sannsynlig at driftsleder fungerer
som rollemodell for nyansatte, da denne har personalansvar og hovedansvar for virksomheten og

sikkerheten pa anlegget.

Billett (2001) hevder at leeringskvaliteten avhenger av tilgangen til statte og veiledning. Videre
vektlegger Jacobsen (2004) behovet for rollemodeller med positive kvalifikasjoner, og papeker at
den nyansattes sosialisering pavirkes av hvem som brukes som rollemodeller. Dette inneberer at
det kan finnes rollemodeller med negative kvalifikasjoner, og at dette kan pavirke sosialiseringen.
Siden alle tilgjengelige aktarer pa anlegget brukes som rollemodeller, og disse er ulike mennesker,
kan det tenkes at dette kan bidra til utvikling av ulike verdier og holdninger. Dersom rollemodellen
som brukes har negative kvalifikasjoner, kan dette fare til misforstaelser, uenigheter og videre
skape farlige situasjoner. Utviklingen av store ulikheter mellom driftsteknikerne er likevel lite
sannsynlig, da hvert anlegg og hvert skift bestar av relativt fa ansatte, noe som bade muliggjer og

krever relativt tett samhandling.

De nyansatte sa at de leerer noe fra alle pa anlegget, og sa derfor ikke behov for en fast tildelt eller
selvvalgt rollemodell. Det er likevel individuelle egenskaper som pavirker bruken av rollemodeller
(Gibson & Barron, 2003; Jakobsen, 2004), i tillegg til at individets deltagelse pavirkes av hvordan
arbeidsplassen tilrettelegger for eller innbyr til dette (Billett, 2004). Noen nyansatte er muligens i
starre grad pavirkelige enn andre, mens andre kan ha et stgrre behov for tettere veiledning i
oppstartsperioden. Det er derfor hensiktsmessig at selskapet synliggjer positive rollemodeller og
planlegger skift som tar utgangspunkt i dette. Spesielt med tanke pa at erfarne kolleger spiller en
serlig viktig rolle for nyansattes tilpasning og opplering.

Betydning for utvikling og statte

Erfarne kolleger kan inneha kunnskap de ikke uttrykker eksplisitt. Tilgang til slik taus kunnskap
kan ifglge Billett (2001) oppnas gjennom samhandling og felles problemlgsning med erfarne
kolleger. | caseselskapet fremstar praksis sammen med erfarne kolleger som en norm, da en i
skiftplanene tar utgangspunkt i & kombinere erfarne og uerfarne. Dette er en bevisst praksis, og
muliggjer nettopp tilgang til taus kunnskap. Dette kan bidra til nyansattes leering, selv om laeringen
muligens er et biprodukt av mal tilknyttet produktivitet og sikkerhet. Likevel blir denne formen

for praksis utnevnt som den viktigste kilden til lering for nyansatte.
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Videre pavirker nyansattes deltagelse og samhandling med andre den enkeltes utvikling (Jakobsen,
2004; Lave & Wenger, 1991), i tillegg til at deltagelse pavirker hvordan nyansatte engasjerer seg
i oppgaver (Billett, 2004). Enkelte av informantene i denne studien svarte at de leerer mye ved a
prgve selv, mens andre papekte at det i enkelte tilfeller kan vere utfordrende a holde erfarne
kolleger unna under slik prgving. Noen av driftslederne sa at nyansatte kanskje arbeider tregere i
starten, men at denne tilvenningen gjennom preving er viktig for leeringen. For & oppna bade
kunnskapsdeling og individuell tilvenning er det hensiktsmessig at nyansatte far denne praksisen
i oppgaver, forutsett at dette skjer under pasyn av kolleger som kjenner faremomentene og som
kan ta over dersom det av sikkerhetshensyn faktisk er ngdvendig. For den nyansattes leering ber
en likevel akseptere at noe tid kan ga tapt i starten, da dette kan resultere i gkt produktivitet og

sikrere atferd etter hvert som den nyansatte utvikler egne ferdigheter.

| intervjuene ble stress omtalt som en risikofaktor. Det kan tenkes at eventuelt fraveer av erfarne
ansatte pa skiftet kan gke stressnivaet hos nyansatte, da dette reduserer tilgangen til stgtte og
veiledning under utfgrelse av arbeidsoppgaver. Det kan argumenteres for at usikkerhet, som
nyansatte med stor sannsynlighet kan oppleve (Louis, 1980; Miller & Jablin, 1991), og stress er
faktorer som pavirker hverandre. Det antas at manglende informasjon og utilstrekkelig kompetanse
kan fare til gkt stress, szrlig dersom en opplever tidspress og en ma handtere situasjoner en ikke
har tidligere erfaring med. Det kan derfor tenkes at erfarne kollegers tilstedeveerelse alene kan
bidra til reduksjon av stressnivaet hos nyansatte med mindre erfaring. En uerfaren vil ikke vere
like kjent med ulike faremomenter, og kan pa feil grunnlag ta risikofylte valg. Tilstedevaerelse og
statte fra kolleger kan da hjelpe den nyansatte i a ta de riktige beslutningene, og samtidig bidra til

a skape verdifulle lzeringsmuligheter. Dette fordi leringen her skijer i forbindelse med arbeidet.

Betydning for informasjonsformidling

Louis (1980) omtaler to taktikker for informasjonsformidling. Informasjon gitt pa forhand
formidles gjerne i form av formelle orienteringer fra organisasjonen, mens informasjon som svar
pa etterspgrsel i starre grad formidles av etablerte kolleger. | intervjuene uttalte enkelte av de
nyansatte at de opplevde informasjonsformidlingen i starten av arbeidsforholdet som mangelfull
og noe tilfeldig. | tillegg ble kvalitetsstyringssystemet med prosedyrer av flertallet omtalt som
utilgjengelig. Det kan tenkes at dette farer til at de nyansatte i starre grad opplever behov for a selv
ettersparre informasjon, bade av formell og uformell karakter. Etablerte kolleger, eller valgte
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rollemodeller, er neermeste kilde til slik informasjon, og kan bidra til at den nyansatte far vite det
som er ngdvendig a vite. Likevel er dette avhengig av karakteristikker ved informasjonskilden,
eller den spesifikke kollegaen (Morrison, 2002). Dette kan fare til at ulike nyansatte far ulik
informasjon, avhengig av hvor delevillige kollegene er og hvilken informasjon disse vurderer som

relevant.

Hvor villige ansatte er til & dele informasjon og kunnskap avhenger av klimaet, eller kulturen, i
organisasjonen, samt konteksten en befinner seg i (Morrison, 2002; Wang et al., 2015). Dette kan
pavirke bade sosialiseringsaktgrene og innholdet i det som deles, samt pavirke nyansattes terskel
for & sgke informasjon. Altsa har organisasjonen mye av ansvaret for a tilrettelegge for en god
kultur for deling, mens konteksten, spesielt i havbruksneringen, kan veere preget av hvilken

periode anlegget er inne i med tanke pa produktets utvikling.

Informantene vare ordla seg svert positivt da de snakket om erfarings- og kunnskapsdeling pa
anleggene. Siden dette stemmer for samtlige tre anlegg, kan det med rimelighet antas at
organisasjonen tilrettelegger for disse prosessene pa en god mate. Dette i seg selv kan veere viktige
kilder til nyansattes leering og sosialisering (Hovden, 2004; Sagberg, 2017). Den uformelle
informasjonsdelingen skjer ifglge informantene daglig, og fungerer godt og til sin hensikt. Likevel
er dette et sarbart forhold, da det er helt avhengig av enkeltpersoner og relasjonene mellom de

ansatte.

Rollemodellenes ansvar

Erfarne kolleger fungerer som rollemodeller for nyansatte, og pavirker nyansattes sosialisering og
rolleatferd i organisasjonen. Grunnet ulikheter i lokalitetsspesifikk opplaering, kultur, formell
informasjon og tilgang til skrevne ressurser som prosedyrer, spiller kollegene sentrale roller for de
nyansattes utvikling. Selv om praksisen skjer uformelt, men til en viss grad er formelt styrt, har en
her en anledning til & fremme positive rollemodeller. Det er uansett viktig at selskapet og ledelse
synliggjer pavirkningen etablerte ansatte som rollemodeller har pa nyansattes oppleering og
tilegnelse av kunnskap. Bevisstgjering med tanke pa dette kan for eksempel inkluderes i HMS-
programmet, slik at en tydeliggjer rollemodellenes ansvar og hvordan disse kan fungere som

organisatoriske ressurser i forbindelse med opplering av nyansatte.
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6.2.2 Praksisfellesskapet star sentralt

Sosialiseringsakterene, eller rollemodellene, opererer ifglge Wang et al. (2015) i en kontekst. |
tillegg vektlegger flere deltagelse, at nyansatte deltar i arbeidet sammen med andre, i forbindelse
med bruk av rollemodeller (Billett, 2004; Jakobsen, 2004). Kontekst og deltagelse star ogsa
sentralt i Wengers (2000; 2011) beskrivelser av praksisfellesskaper, og vi hevder derfor videre at
rollemodellene pad anleggene opererer og utspiller sin rolle i slike praksisfellesskaper. |
praksisfellesskapet er praksisen, altsa hva gruppen gjer og faget en utever, direkte knyttet til hva
som anses som riktig og tilstrekkelig kompetanse (Wenger, 2000). | forbindelse med havbruk og
naringens arbeidstakere i den skarpe enden, er det hensiktsmessig & hovedsakelig vurdere
eksistensen av praksisfellesskap fra et handverks- eller yrkesutevelsesperspektiv, der det er

praktisk arbeid, i motsetning til teoretisk arbeid, som samler de ansatte rundt praksisen.

Praksisfellesskaper pa anleggene

| henhold til Wengers (2011) definisjon og Tennants (1999) beskrivelser, er fellesskapet opptatt
av og engasjert i de samme oppgavene, med felles arbeidsmater, historier og tradisjoner, og leerer
i fellesskap gjennom samhandling. For driftsteknikerne i caseselskapet er arbeidsoppgavene i
hovedsak tilknyttet produksjon av matfisk, der de i fellesskap deltar i den daglige produksjonen.
Arbeidet er i stor grad statisk, men med relativt jevne mellomrom preget av perioder med hgyere
trykk, for eksempel under slaktefisklevering eller avlusning. Driftsteknikerne arbeider utendgrs
aret rundt, noe som i perioder med hardt vaer kan fare til forhgyet risikoniva, og det antas at dette
gjer de ansatte ytterligere avhengige av fungerende samhandling og enighet om arbeidsmater. |
tillegg er det normalt bare tre driftsteknikere pa et skift. Dette gjer samarbeid desto mer
avgjgrende, men ogsa mer sarbart, siden manglende innsats eller engasjement hos én kan ramme

hele gruppen og pavirke sikkerheten negativt.

Dimensjonene som utgjar praksisen til fellesskapet er felles virksomhet, gjensidig engasjement og
delt repertoar (Wenger, 1998; 2000). Dette innebaerer for det farste at disse elementene ma finnes
for at en skal kunne kalle et fellesskap et praksisfellesskap, i tillegg til at det etablerer hvilke
kompetanser nyansatte ma inneha eller utvikle for a bli medlemmer av praksisfellesskapet. Basert
pa Wengers (1998; 2000) dimensjoner er det klart at det eksisterer praksisfellesskaper pa samtlige

anlegg som inngar i denne studien. Dimensjonene som gjelder for disse er illustrert i Figur 9.
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Samarbeid om oppgaver
relatert til daglig drift,
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tilgang til og bruk av
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sikkerhetsopplering, HMS-
funksjoner, driftsleder,
kvalitetsstyringssystemet,
prosedyrer, verktoy for
beslutningstaking, daglige

samarbeide om driften

diskusjoner mellom ansatte

Figur 9 - Dimensjoner ved praksisfellesskapene i selskapet

Kompetanse innen fellesskapets virksomhet kan med stor sannsynlighet oppnas ved hjelp av
formell opplering og utdanning, og opplaring pa lokaliteten, mens gjensidig engasjement i starre
grad er avhengig av den nyansattes evne til & utvikle relasjoner og kunne engasjere seg i
diskusjoner. Praksisfellesskapets delte repertoar har ogsa elementer som en nyansatt kan fa tilgang
til gjennom formelle organisatoriske kanaler, men det bestar samtidig av den tause kunnskapen
erfarne kolleger besitter. Tilgang til og bruk av sistnevnte representerer en sterre utfordring for
den nyansatte, og krever enten at denne selv tar initiativ til & fa tilgang til kollegers historier og

erfaringer, eller at kollegene selv inkluderer den nyansatte og deler.

Nyansattes posisjon i praksisfellesskapet

For a bli medlem av praksisfellesskapet ma den nyansatte opparbeide seg kompetanse og evner
innen nevnte dimensjoner, som samsvarer med det fellesskapet definerer som tilstrekkelig
kompetanse og kunnskap (Wenger, 2000). Samtidig vil praksisfellesskapet gradvis involvere den

nyansatte etter hvert som det anerkjenner at den nyansattes kompetanse i fellesskapets praksis gker
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(Gherardi & Nicolini, 2002). Denne prosessen kalles legitim perifer deltagelse, og krever at bade
den nyansatte og etablerte medlemmer bidrar. Opparbeidelse av medlemskap kan dermed hevdes
a veere en leerings- og sosialiseringsprosess, der de erfarne kollegene, som allerede er etablerte
medlemmer er praksisfellesskapet, spiller sentrale roller.

Praksisfellesskapene pa hvert anlegg i selskapet kan illustreres som i Figur 10. Figuren er inspirert
av en lignende illustrasjon av Wenger-Trayner og Wenger-Trayner (2011) og Wenger et al. (2002,
s. 57). Denne viser Kkjernegruppen, med erfarne driftsteknikere og ngkkelpersonell, samt
driftsleders forhold til praksisfellesskapet som aktivt medlem. HMS-koordinator er sporadisk
medlem, og interagerer hovedsakelig med praksisfellesskapet nar det er snakk om opplearing og
andre prosesser eller hendelser relatert til HMS, mens eksterne kurstilbydere hovedsakelig er
involvert nar disse leverer opplering til praksisfellesskapets medlemmer. Figuren illustrerer ogsa
hvilke menneskelige ressurser nyansatte har tilgang til, samt de mest sentrale aktarene tilknyttet
sikkerhetsoppleering og -laering. Nyansatte driftsteknikere deltar i praksisfellesskapet, men som

perifere medlemmer, til de gradvis legitimeres og anerkjennes som en del av kjernegruppen.

Transaksjonelle
Eksterne kurstilbydere

Perifere
Nyansatte

Sporadiske
HMS-koordinator

Aktive
Driftsleder

Kjernegruppe
Erfarne driftsteknikere

Figur 10 - Nivaer for deltagelse i praksisfellesskapet
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Som tidligere nevnt papekte bade driftsledere og driftsteknikere at nyansatte laerer av erfarne
kolleger. I tillegg ble det av flertallet antydet at nyansatte raskt blir satt til verdiskapende oppgaver,
og at opplearing tas slik det passer etter hvert. For caseselskapet er det derfor rimelig & anta at
nyansatte relativt raskt blir anerkjent som aktive medlemmer av praksisfellesskapet pa anlegget.

Praksisfellesskapets betydning for tilegnelse av sikkerhetskompetanse

Selve deltagelsen i praksisfellesskapet star sentralt, da nykommeren skal absorbere og bli absorbert
i en felles praksiskultur (Tennant, 1999; Lave & Wenger, 1991). Skiftene i caseselskapet er som
nevnt satt sammen av tre driftsteknikere, inkludert ngkkelpersonell. Ngkkelpersonell kan anses
som kjernemedlemmer i praksisfellesskapet, og er ifglge lederne ansatte med lang erfaring og vilje
og evne til 4 ta ekstra ansvar nar det gjelder. Samtidig var bade ledere og driftsteknikere opptatt
av at sikkerhet og laering ogsa er svaert personavhengig. Det kan derfor antas at anleggene kan
veere svart ulike, med ulike persongalleri og ulike praksiskulturer, selv om de i tilstrekkelig grad
innehar elementene Wenger (2000) omtaler som dimensjoner av praksisen til fellesskapet. En
nyansatt ved ett anlegg kan derfor bli eksponert for en mer eller mindre utfordrende praksiskultur
enn en nyansatt pa et annet anlegg, og oppleve andre utfordringer bade nar det gjelder deltagelse,

opparbeidelse av kompetansen praksisfellesskapet krever, og oppnaelse av aktivt medlemskap.

Likevel er praksisfellesskapene sentrale for nyansattes laering, fordi det er her rollemodellene
nyansatte benytter i sin lerings- og sosialiseringsprosess befinner seg. Gjennom
praksisfellesskapene pa anleggene kan nyansatte fa tilgang til fellesskapets delte repertoar, samt
leere hvordan praksisfellesskapet som helhet utgver praksisen sin, og hva som forventes av en
driftstekniker. Videre kan praksisfellesskapets kjernemedlemmer hjelpe nyansatte til a tolke og
forsta hendelser og situasjoner, samt hjelpe nyansatte til & verdsette situasjonsrelaterte
fortolkninger og kulturelle antagelser som gjelder virksomheten spesielt. Dette star sentralt i
nyansattes tilegnelse av sikkerhetskompetanse. Erfarne driftsteknikere vet hva de kan forvente i
ulike situasjoner, de har historie & basere fortolkninger og forstaelse pa, og har ogsa sine kolleger
som de kan sammenligne egne fortolkninger og oppfattelser med. For den nyansatte er
praksisfellesskapet en kilde til hjelp og leeringsstgtte, som gir nyansatte tilgang til bade

rollemodeller og andre ressurser og aktgrer som er sentrale i laerings- og sosialiseringsprosessen.
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6.2.3 Sikkerhetskultur

Rolleleering og kulturell lzering kan ses i lys av Kongsviks (2013) modell, som tar utgangspunkt i
at sikkerhet dannes gjennom samhandling, der ansvars- og rollefordeling, ledelse, involvering og
medvirkning, samt opplearing og trening er blant de ytre forhold som pavirker ansattes atferd.
Rollelering er et av flere resultater av samhandlingen, der blant annet nevnte forhold pavirker
denne. I modellen er felles normer og verdier, samt individuelle vurderinger og prioriteringer,
indre forhold som pavirker arbeidsutfarelsen. I henhold til beskrivelsen av sikkerhetskultur som
de sikkerhetsrelaterte holdninger, verdier eller antagelser som deles av organisasjonens
medlemmer (Guldenmund, 2000; Gadd, 2002, i Antonsen, 2008), vil derfor sikkerhetskulturen
pavirke samhandlingen, og hvordan nyansatte lzerer av mer erfarne kolleger, samt pavirke hvordan

nyansatte blir innlemmet i kulturen gjennom samhandling med andre.

Etablering av felles holdninger

Kongsvik (2013) skiller mellom to perspektiver pa sikkerhetskultur; det funksjonalistiske og det
fortolkende. Caseselskapets tilnaerming er i stor grad en kombinasjon av disse. Holdninger ble av
ledere og driftsteknikere vektlagt som en sentral faktor i forbindelse med sikker atferd og leering,
og en leder hevdet at holdninger delvis kan styres. Flere driftsteknikere ga gjennom sine uttalelser
om HMS-ledelsen og de tilneerminger denne benytter uttrykk for at de var enige i dette. Videre var
begge grupper klare pa at sikkerhetskultur er et fokus fra gverste konsernledelse, uten at dette alene
innebaerer at tilneermingen er funksjonalistisk. Ansatte i den skarpe enden ga ogsa uttrykk for at
de verdsetter at det finnes egne sikkerhetsfunksjoner i selskapet, og at disse evner & spre gnskede

holdninger til ulike deler av organisasjonen pa en god mate.

Basert pa dette kan en hevde at sikkerhetskulturen i selskapet delvis anses som en organisatorisk
ekspertise, i samsvar med Gherardi og Nicolinis (2000) argumentasjon. Ekspertisen uteves ved at
selskapet pa ulike mater forsgker & frembringe endringer i holdninger og praksis ved hjelp av
etablering av felles holdninger via ledere pa ulike nivaer, og videre til driftsteknikerne, inkludert
nyansatte. Basert pa informantenes egne uttalelser kan en hevde at det finnes en kjede for
etablering av gnskede, felles holdninger i selskapet, som ikke er konstituert eller nedskrevet.

Denne er illustrert i Figur 11.
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Figur 11 - Etablering av felles holdninger i selskapet

Dette inneberer en formidling av hvilke forventninger som finnes, og pavirker hvordan nyansatte
og andre vurderer egen atferd. Siden bade den formelle sikkerhetsopplaringen og den uformelle
lokalitetsspesifikke opplaeringen ogsa bidrar til dette, kan det antas at etablering av felles

holdninger komplementerer det nyansatte leerer om sikker atferd, formelt og uformelt.

Subkulturer pa anleggene

Selv om sikkerhetskulturen delvis forsgkes styrt, er det i litteraturen enighet om at det kan vokse
frem ulike kulturer pa ulike steder i organisasjonen (Gherardi & Nicolini, 2000; Hudson, 2007;
Navestad, 2010; Richter & Koch, 2004). For caseselskapet er det naturlig & anta at dette gjelder
samtlige anlegg. Hvert anlegg ligger noe isolert til med tanke pa avstand til andre anlegg og til
sentralorganisasjonen, og har relativt stor autonomi i det daglige arbeidet og i maten
lokalitetsspesifikk opplaring gjares pa. Som nevnt gjar ogsa arbeidets art gjar at de ansatte i den
skarpe enden arbeider tett pa hverandre, er avhengige av & samhandle og av & lgse problemer i

fellesskap.

Basert pa Richter og Kochs (2004) argumentasjon om at sikkerhetskulturen formes av individene
og av de sosiale relasjonene, kan en derfor hevde at ansatte pa hvert anlegg vil utvikle subkulturer
gjennom arbeidet og den daglige samhandlingen. Subkulturen vil veere pdavirket av de
styringstiltakene organisasjonen for gvrig benytter, men har likevel en egenart avhengig av
forholdene og menneskene pa det spesifikke anlegget. Det antas ogsa at anleggene har en
pavirkning pa sikkerhetskulturen i selskapet som helhet, da det er anleggene som star for selskapets
kjernevirksomhet, samt at de som nevnt har relativt stor autonomi. Figur 12 viser hvordan
praksisfellesskapene pa hvert anlegg har en praksiskultur, som pavirker subkulturen pa anlegget
som helhet, samt den gjensidige pavirkningen mellom subkulturene og den gvrige

sikkerhetskulturen i selskapet.
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Figur 12 - Sikkerhetskultur ovenfra-og-ned og nedenfra-og-opp

Sikkerhetsaspektet ved praksiskulturen utvikles ved at hvert praksisfellesskap konstruerer, utgver
og laerer sikkerhet, som Gherardi og Nicolinis (2000) argumenterer for. | caseselskapet kan
praksisfellesskapene finnes i hvert skiftlag, avhengig av hvor mange ansatte det er pa anlegget og
den spesifikke skiftordningen. Pa et lite anlegg, der de ansatte har fast og felles turnus, vil da
praksiskulturen med stor sannsynlighet samsvare med subkulturen pa anlegget. Pa et stgrre anlegg,
med flere ansatte og eventuelt flere ulike turnuser, kan praksiskulturen i de ulike
praksisfellesskapene pa anlegget vere noe ulik subkulturen pa anlegget som helhet. Dette er i stor
grad avhengig av medlemmene og forholdene de arbeider under. Videre vil den uformelle,
lokalitetsspesifikke opplaeringen, som ifglge bade driftsteknikere og ledere gjares noe ulikt pa de
ulike anleggene, og de ulike praksisfellesskapene, med tilhgrende praksiskulturer og persongalleri,

fare til kulturelle forskjeller mellom anleggene.

Dette stettes i stor grad av informantenes pastander. Selv om de fleste driftsteknikerne hevdet at
det er kultur for & avbryte operasjoner nar det er ngdvendig, ble det av bade ledere og
driftsteknikere papekt at det kan variere mellom ulike anlegg hvor lett det er & si fra. En nyansatt
pa et anlegg der kulturen er tgffere vil da laere andre ting av sine kolleger enn en nyansatt pa et
anlegg der mykere verdier rader. Kulturen pa det enkelte anlegg spiller slik en rolle for de
nyansatte, og kanskje spesielt der den lokale kulturen star sterkt. Det at en pa disse, litt tgffere
anleggene, kan bli pavirket av andre til & i verste fall utfare oppgaver en ikke faler seg sikker pa,

er et argument for ytterligere styring eller samvirke mellom anlegg.
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Den uformelle opplaeringen som gjares pa anlegget, ved hjelp av driftsleder og andre ansatte, kan
pavirke kulturen og vice versa. Siden kolleger og praksisfellesskapet er mye involvert i denne
oppleringen, har disse et stort ansvar for hvordan kulturen «presenteres» for den nyansatte,
gjennom hvordan de selv handler og hvordan de leerer opp nyansatte. Siden sikkerhetskulturen i
selskapet for gvrig delvis forsgkes styrt, ma nyansatte forholde seg bade til organisasjonens
sikkerhetskultur, og den lokale subkulturen pa anlegget, og eventuelt ogsa praksisfellesskapets
praksiskultur, avhengig av anleggets starrelse. Nyansatte blir altsa plassert pa et anlegg der
kulturen allerede er etablert, og blir her pavirket av aktarene, altsa erfarne kolleger, som har bidratt

til & etablere kulturen.

| denne konteksten kan nyansatte fa tilgang til og opparbeide seg viktig sikkerhetskompetanse,
eller de kan utvikle holdninger eller atferd som i verste fall er usikker. Hvilken kompetanse den
nyansatte far og hvordan laeringen skijer, vil i stor grad vere kulturelt betinget og avhengig av de
mer erfarne kollegene pa anlegget. Malet bgr vaere at nyansatte driftsteknikere ikke bare skal leere
sikkerhet, som er det sannsynlige produktet av en kultur «pafert» ovenfra, men sikker
arbeidsutfarelse, der sistnevnte i starre grad beror pa atferden, holdningene og verdiene til de mer

erfarne kollegene pa anlegget.

6.3 FORHOLDET MELLOM DET FORMELLE OG DET UFORMELLE

Det siste forskningssparsmalet lgd som falger:
Hvordan er forholdet mellom formell sikkerhetsoppleering og uformelle leeringsinitiativer?

Drgftingen tar her utgangspunkt i kvaliteter ved de formelle og uformelle forhold som finnes og
brukes i selskapet, og omfatter enkelte tema som er drgftet tidligere sett i et annet lys. Det er
gnskelig & vurdere hvordan selskapet kan kultivere og balansere disse tilneermingene for a utfare

sikkerhetsopplearingen av nyansatte pa mest mulig effektiv mate.

6.3.1 Det formelle og det uformelle er komplementeert

Innledningsvis i diskusjonen ble det argumentert for at formell opplaring alene ikke er tilstrekkelig
nar nyansatte skal tilegne seg sikkerhetskompetanse. Likevel er formell opplering, spesielt i form
av opplaring som farer til individuell sertifisering, sveert sentralt nar nyansatte skal gjares rustet
til & arbeide sikkert, samt for & sikre at selskapet etterlever de norske lovkravene. Videre viser

informantenes uttalelser at uformelle initiativer star sentralt i nyansattes leering og tilvenning. Dette
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gjelder blant annet bruk av rollemodeller, deltagelse i praksisfellesskap, samt gvrig kulturell

leering.

Slik samsvarer caseselskapets opplaeringspraksis i stor grad med den sakalte 70/20/10-modellen.
Modellen illustrerer hvordan organisasjoner ofte vekter henholdsvis uformell lzering gjennom
praksis, utvikling gjennom andre pa arbeidsplassen og formell opplaring (Kajewski & Madsen,
2012; Radakovi¢ & Antonijevi¢, 2013). | caseselskapet gjeres en liten, men essensiell del av
opplaeringen gjennom formelle kurs, mens den gvrige og sterste delen av nyansattes lering skjer
gjennom uformelle aktiviteter, som i enkelte tilfeller er formelt fasilitert, pa de respektive
anleggene. For havbruk og selskapet er det derfor spesielt interessant hvordan nyansatte leerer
gjennom aktiviteter pa arbeidsplassen, svakheter og styrker ved dette, og hvordan dette kan
forbedres. Dette gjelder blant annet om laeringen som skjer pa arbeidsplassen generelt og pa de

ulike anleggene er tilstrekkelig, eller om dette kan og bar fasiliteres ytterligere.

Situert lzering ved anleggene

Gjennom de uformelle lzeringsinitiativene, som leering gjennom praksis, vektlegger selskapet i stor
grad situert leering. Nyansatte er, ifglge bade driftsteknikere og ledere, helt avhengige av tilvenning
og a delta i arbeidet for & opparbeide seg bade faglig og sikkerhetsrelatert kompetanse. Situert
leering karakteriseres ifglge Tennant (1999) blant annet ved den sentrale rollen til daglig arbeid,
samt ngdvendigheten av omradespesifikk kunnskap. | tillegg star det sosiale og praksisen sentralt,
noe som ogsa karakteriserer leering i praksisfellesskap (Lave & Wenger, 1991). Vi har tidligere
etablert at det eksisterer praksisfellesskap pa anleggene, og at nyansatte far tilgang til kollegers
kunnskap og erfaringer gjennom disse, men situert leering i seg selv er vel sa sentralt for nyansatte.

For de nyansatte i selskapet er de daglige oppgavene pa anleggene konteksten leeringen skijer i.
Omradespesifikk kunnskap, spesielt tilknyttet veer og bruk av arbeidsutstyr under varierende
forhold, er helt avgjgrende for at en nyansatt driftstekniker skal kunne arbeide sikkert. Siden flere
faktorer er ulike fra anlegg til anlegg, ogsa praksisfellesskapene, vil nyansatte pa ulike anlegg
oppleve ulik situert lzering. Denne leringen er ikke ngdvendigvis overfgrbar til et annet anlegg,
der utstyr, praksis- og subkultur, mennesker og kontekst kan veere annerledes. Nyansatte fra ulike
anlegg mottar den samme formelle oppleeringen, men blir tilbakefart til ulike kontekster, som vist
i Figur 13.

96



6 Diskusjon

Ulike kontekster

HMS-stab eller

Ansatte tas ut av arbeidsplassen ; .
oppleringsansvarlig

for & gjennomga opplaring L
»

<

e 3 . - .
Ansatte har gjennomgatt opplaring

og returneres til arbeidsplassen

Ansatte

Figur 13 - Lik formell oppleering, men ulik situert leering. Tilpasset etter Machles (2003)

I hvilken grad den formelle opplaeringen samsvarer med den situerte leeringen som skjer pa hvert
enkelt anlegg kan derfor variere. 1 tillegg er det ifglge driftslederne stort fokus pa at nyansatte skal
delta i arbeidsoppgaver, som bidragsytere, men under oppfalging av andre ansatte. Dette indikerer
at den situerte leeringen er fasilitert, siden den i en viss grad legges opp til. Ifglge lederne er det
ikke et systemkrav at en skal plassere nyansatte sammen med erfarne, og det virker derfor som om
nyansattes lering heller ikke er hovedmalet med denne normen. Tilstrekkelig bemanning,
personsikkerhet og produksjonsfokus virker & veere vel sa viktige faktorer, og laering kan veere et

heldig biprodukt av disse andre malene.

Selv. om den situerte leringen delvis er fasilitert, og sannsynligvis medferer viktige
leringsresultater for den nyansatte, er det likevel noe tilfeldig og personavhengig bade med tanke
pa laeringsinnhold og mengde laering. Den situerte laeringen er slik i essens uformell, selv om den

fasiliteres gjennom maten skiftene settes sammen pa.
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Situert leering og leering i praksisfellesskap skjer pa samme sted som leerdommen skal brukes, noe
som gjer at det medfarer virkelighetsnere erfaringer. Dette tilfgrer konkret mening for den som
leerer, og kan gjare det lettere for den nyansatte a koble leering og hvordan det som er leert skal
brukes. Dette i motsetning til tradisjonell klasseromsundervisning, som kan vare noksa distansert
fra den nyansattes opplevelser pa jobb. Det er derfor positivt at selskapet benytter disse

tilnermingene.

Praksisfellesskapets karakteristikker

| folge Wenger (2011) kan praksisfellesskapet vere formelt initiert, og dermed en bevisst
konstruksjon, eller helt uformelt og ikke definert av organisasjonen. Om det er formelt initiert kan
det tenkes at det finnes en form for styring, basert pa maloppnaelse i form av utvikling eller
produksjon eller andre parametere, mens det helt uformelle praksisfellesskapet ikke er styrt
utenfra. Ifalge Pyrko et al. (2017) vil praksisfellesskapet i sistnevnte form vere drevet av

medlemmenes selvstyre.

Praksisfellesskapene i caseselskapet er, om en fokuserer pa den skarpe enden, preget av bade
formelle og uformelle aspekter. Som tidligere nevnt er andre aktgrer, som HMS-koordinator og
ekstern kurstilbyder, involvert i forbindelse med formelle initiativer, som interne kurs og sertifisert
oppleering. Driftsleder er aktiv deltager, men ikke medlem av kjernegruppen, som i hovedsak
bestar av erfarne driftsteknikerne. Likevel bidrar driftsleder til delvis formell fasilitering av
praksisfellesskapet, ved at det er denne som setter opp skiftene og dermed definerer kjernegruppen.

Driftsleder har ogsa mye av ansvaret for den nyansattes oppnaelse av medlemskap i kjernegruppen.

Samtidig fasiliteres ikke leering i praksisfellesskapet direkte, og leering er i starre grad det Wenger
(2000) Kkaller et tilfeldig biprodukt av at praksisfellesskapet kommer sammen. Ifglge
informantenes uttalelser er produksjonspresset til tider heyt, i tillegg til at anleggene delvis
konkurrerer om resultatoppnaelse. Slik er det i storst grad det uformelle aspektet ved
praksisfellesskapet, det som skjer ubevisst og tilfeldig, som farer til leering. For eksempel nar
arbeiderne deler informasjon om hvordan oppgaver kan gjeres mer effektivt eller pa en sikrere
mate, selv om malet med delingen ikke ngdvendigvis bevisst er lering. Malet med & dele kan
likevel hevdes a veere endret atferd, noe som star sentralt i definisjonen av lering (Billett, 2004).

En kan likevel ikke vere sikker pa at delingen farer til en permanent endring i atferd.
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Ifalge bade driftsteknikere og ledere er samarbeid om oppgaver og operasjoner ngdvendig. Etter
Kirkman et al. (2011) sin pastand om myndiggjaring av praksisfellesskapet, er derfor fellesskapene
ved anleggene myndiggjort. Driftsleder er fellesskapsorientert, og promoterer gjennom
skiftordningene samarbeid. De ansatte ma samarbeide for & oppna arbeids- og resultatmal, samt
ivareta produktet og konkurranseevne. Videre har driftsleder resultatansvar for sitt anlegg, og det
er rimelig & anta at denne derfor trenger at praksisfellesskapet arbeider mot de malene

organisasjonen for gvrig har definert.

Felles grunnlag, ulike forhold

Som tidligere omtalt benytter selskapet et internt HMS-program i sikkerhetsopplaeringen av
ansatte. Dette er et internt kurs, som er formalisert og pakrevd. Kurset gir ansatte et felles grunnlag,
og det antas at informantene med det mener at kurset legger til rette for enighet om hvordan en
gnsker at de ansatte skal tenke fer de tar beslutninger i forbindelse med arbeidet. Kurset bidrar slik
til at de ansatte kan bruke egenrefleksjon og vere selvstendige i forbindelse med blant annet

beslutningstaking.

Det formaliserte HMS-programmet bidrar ogsa til at ansatte pa ulike anlegg far presentert de
samme forventningene. Samtidig vil den uformelle, lokalitetsspesifikke opplaeringen pavirke
hvordan subkulturen er pa det enkelte anlegg, og omvendt. | tillegg er anleggene ifalge samtlige
informanter generisk ulike, i at de har ulikt utstyr, ligger ulikt til med tanke pa eksponering, samt
har ulikt mannskap. I det hele tatt er konteksten ulik for ulike anlegg, noe som ifglge Reason (1997)

og Kongsvik (2013) vil gjere ansatte pa ulike anlegg disponert for ulik atferd.

Vi antar at dette ogsa har en pavirkning pa hvordan opplering gjeres og leering skjer pa ulike
anlegg. Dette bekreftes i stor grad av enkelte ledere i denne studien, som sa at ulike anlegg ikke
uten videre kan sammenlignes. Figur 14 viser hvordan HMS-programmet gir ansatte pa ulike
anlegg et felles grunnlag, samtidig som subkulturene pa det enkelte anlegg er pavirket av ulike

ytre og indre forhold.
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Figur 14 - Felles grunnlag og ulike subkulturer

Videre kan HMS-programmet bidra til fasilitering av det Nevestad (2010) Kkaller
forhandlingsprosessen mellom ulike grupper, om hvordan en forventer og @nsker at
sikkerhetskulturen skal vaere. Subkulturen pa det enkelte anlegg kan her «mgte» den overordnede

sikkerhetskulturen og tilhgrende forventninger og gnsker til denne.

Det felles grunnlaget ansatte pa ulike anlegg far gjennom HMS-programmet, samt det flere av
informantene omtalte som intern justis, noe vi tolker som uskrevne regler om hva en gnsker av
ansattes atferd, er et godt eksempel pa samspill mellom formelle og uformelle forhold. Dette i
kombinasjon med det vi tidligere identifiserte som selvstyre i praksisfellesskapene pa det enkelte

anlegg.

6.3.2 Bor deler av det uformelle ytterligere formaliseres?

Som beskrevet skjer mye av nyansattes laering tilknyttet sikkerhet pa arbeidsplassen. Dette gir
nyansatte tilgang til virkelighetsnere opplevelser som er ngdvendige for & mestre
driftsteknikerrollen pa en sikker mate. Samtidig kan en her mangle sammenheng, struktur og klare
rammer, noe som kan resultere i sveert situasjonsspesifikk lering. I tillegg kan forskjeller mellom
anleggene, samt malkonflikter mellom produksjon og sikkerhet, pavirke den nyansattes tilgang til
veiledning og aktiviteter. Det er derfor hensiktsmessig a vurdere om deler av den i hovedsak

uformelle leeringen kan og bar ytterligere formaliseres.
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Rollemodeller og mentorordning

Det mellommenneskelige star ifglge bade ledere og driftsteknikere sentralt. En nyansatt pa ett
anlegg kan veere heldig og mete kolleger, eller sosialiseringsaktgrer, som villig involverer den
nyansatte, mens det motsatte kan skje for andre. Her faller mye av ansvaret pa driftsleder, som har
personalansvar, for at den nyansatte blir plassert sasmmen med kolleger som er villige til a fglge
opp og veilede den nyansatte nar det gjelder sikkerhet. Slik er praksisen per na delvis formelt styrt.
Bruken av rollemodeller er likevel et behov og initiativ fra individet, ifglge Gibson og Barron
(2003). De nyansatte bestemmer derfor selv hvem de bruker som rollemodeller. Likevel kan
organisasjonen ifglge Filstad (2004) pavirke organisasjonssosialiseringen til nyansatte, ved a gjere

rollemodeller tilgjengelige.

Empirien viser at erfarne kolleger er viktige ressurser bade for nyansattes lering og sikkerhet
generelt. Siden skiftplanene tar utgangspunkt i at det skal vaere minst en erfaren ngkkelperson pa
skiftene, kan en anta at caseselskapet gjar positive rollemodeller tilgjengelig for nyansatte. Pa en
annen side kan mye erfaring ogsa assosieres med usikker arbeidsutfarelse ifglge enkelte
informanter. Hay erfaringsgrad kan ha en bakside med tanke pa det a ta starre risiko og taye
strikken litt lengre, fordi det stort sett har gatt bra tidligere. Slike holdninger kan relateres til
negative rollemodeller. Bruken av rollemodeller pavirkes av individuelle egenskaper og kontekst,
og kan fare til tilfeldig informasjonsdeling og ulik opplering. Det er derfor ngdvendig at selskapet
gjer positive rollemodeller tilgjengelig. lkke bare med tanke pa erfaringsgrad, men ogsa med tanke

pa holdninger.

Selskapets onboarding stiller krav til at alle nyansatte skal ha en egen mentor den farste tiden av
arbeidsforholdet. Dette kan veere et aspekt av veiledet laering, som Billett (2001) beskriver som en
malrettet prosess fra organisasjonens side. Vare funn viser likevel at etterlevelse av dette kravet
varierer pa anleggene, og at flere av kollegene pa anlegget uansett inntar denne rollen pa en mer
uformell og tilfeldig mate. Siden en kan hevde at det finnes godt etablerte praksisfellesskaper pa
anleggene, utgves det pa sett og vis en uformalisert mentorordning der etablerte medlemmer av
praksisfellesskapet fungerer som veiledere for den nyansatte. Det kan derfor antas at verken de
nyansatte eller ledelse faler at det er et behov for en formalisert mentorordning. Dersom arbeidets
art gjer formaliserte mentorordninger overfladig bar det vurderes om det strengt tatt er et

ngdvendig krav.
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Driftsteknikerne larer av flere kolleger. Praksisen samsvarer slik med Filstads (2004) pastand om
at en sjelden bruker én total rollemodell, men heller tilegner seg kunnskap fra flere. 1 tillegg
varierer bruken av rollemodeller mellom individene. Det betyr likevel ikke at en ikke kan ha en
bestemt mentor eller statteperson a forholde seg til. En slik bestemmelse kan bidra til at selskapet,
eller driftsleder, i starre grad kan kontrollere hva og hvilke holdninger som skal lzeres, som kan
muliggjere det Wilson (1990) omtaler som opparbeidelse av en samarbeidende kultur, med felles

grunnverdier gjennom mentorprogram.

Ved a tilby en personlig mentor kan en sikre at nyansatte har én person a stette seg ekstra pa,
uavhengig av individuelle egenskaper. Dette kan veere spesielt verdifullt, for eksempel for mer
tilbakeholdne nyansatte, med tanke pa informasjonsformidling og tilegnelse av taus kunnskap.
Mentorprogram kan i tillegg gke nyansattes motivasjon og prestasjon, samt gke sannsynligheten
for lengre fartstid i samme organisasjon (Wilson, 1990). Disse fordelene kan knyttes til
sosialisering, og til Klein et al. (2015) sin pastand om at aktiviteter som er assosiert med stgrre

grad av sosialsiering, er obligatoriske.

Ulempen med 4 stille krav som ikke etterleves pa anleggene, er at det kan pavirke holdninger og
kultur for etterlevelse pa andre omrader negativt. Derimot er fordelen med et slikt krav at det kan
pavirke praksisfellesskapets holdninger, samt bidra til enighet om hvordan en skal ivareta
nyansatte. Det kan tenkes at veiledning i stgrre grad vil skje nar det stilles et krav om mentor, og
at nyansatte da i stgrre grad vil fole seg ivaretatt av selskapet. I tillegg ville en slik ordning
signalisere at selskapet investerer i den nyansatte, noe som videre kan bidra til gkt motivasjon. Vi
hevder derfor at et krav om mentor eller stgtteperson for nyansatte er riktig, men at selskapet i

starre grad ma felge opp at det faktisk skjer i praksis.

Fasilitering av praksisfellesskap

Det kan tenkes at prosedyrer er viktigere for en nyansatt, som ikke har opparbeidet seg sa mye
erfaring, enn det er for en etablert ansatt (Hale, 2013). Prosedyrer kan for eksempel vise hvordan
det er forventet at oppgaver skal gjgres, samt fungere som stgtte under beslutningstaking. Basert
pa uttalelsene til enkelte ledere og flere av driftsteknikerne, virker det som om selskapet har noen
utfordringer med deler av det formelle, som tilgang til kvalitetsstyringssystemet og prosedyrer.
Selv. om den gjengse driftstekniker kanskje ikke fagler behov for stadig tilgang til

kvalitetsstyringssystemet, er det et punkt i onboardingprosedyren som sier at nyansatte skal fa en
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innfaring i dette. Det virker likevel ikke som om dette er et fokus pa anleggene, og at behovet for
a fa nyansatte ut i aktiv produksjon og laering ved merdene er viktigere. Disse utfordringene er et
argument for & ytterligere tydeliggjere praksisfellesskapene. Det er ikke ngdvendig & formalisere
de fullt ut, da det kan tenkes at en slik inngripen kan oppleves som ungdvendig press utenfra, samt

ramme det naturlige selvstyret som eksisterer i praksisfellesskapene.

Yiterligere fasilitering av praksisfellesskap kan likevel hjelpe de ansatte og anleggene med &
handtere utfordringene de har tilknyttet prosedyrer, i samsvar med Zyphur et al. (2015) sin pastand
om at praksisfellesskap kan fere til feerre nye prosedyrer og mindre behov for a revidere
prosedyrer. Selv om prosedyrer ma utarbeides og revideres, vil fasilitering av praksisfellesskap
minke presset pa dette og statter i tillegg utarbeidelse av generelle prosedyrer. Praksisfellesskapet
vil da ta seg av det som angar kunnskap pa anlegget, og utvikle og vedlikeholde beste praksis med

tanke pa sikkerhet.

Det antas likevel at praksisfellesskapene, relativt ubevisst, leerer mye i det daglige gjennom
samarbeid og gjennomfgring av oppgaver og operasjoner. | tillegg vet vi at driftsteknikerne
diskuterer problemstillinger seg imellom, og at de laerer ubevisst, ved at delt kunnskap i mange
tilfeller forer til endret atferd nar det gjelder sikkerhet hos de nyansatte. Gjennom
praksisfellesskapet far nyansatte tilgang til og mulighet til & etterspgrre kunnskap som i
utgangspunktet er taus, og en kan ogsa anta at praksisen til fellesskapet gjennom dette utvikles og
forbedres. Fokus pa praksisfellesskap kan videre bidra til & redusere utfordringer tilknyttet formell
opplering og uformell lzering, der farstnevnte er ressurskrevende og kan ta tid mens sistnevnte i
stor grad skjer tilfeldig pa ulike anlegg. Praksisfellesskapet sikrer den nyansatte tilgang fil
kunnskap som er direkte tilknyttet stedet kunnskapen brukes, og som formell opplaring ikke kan
gi. Fasilitering av praksisfellesskapene kan ogsa bidra til at en i fellesskap kan holde oversikten
over hva den nyansatte har hatt praksis i, ved at denne oppgaven fordeles pa flere enn bare den

nyansatte selv og driftsleder.

Praksisfellesskapet gir tilgang til direkte og indirekte veiledning, samt tilgang til kulturen i
organisasjonen og pa anleggene. Praksisfellesskapet kan bidra til & gi de nyansatte tilgang til farlige
situasjoner, men sikre at dette skjer i trygge rammer. | praksisfellesskapet far den nyansatte tilgang
til flere kollegers kunnskap og erfaringer, samt det fellesskapet som helhet definerer som

kompetanse. Videre er praksisfellesskapene viktige i forbindelse med beslutningstaking, der dette
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selv definerer hva som er sikkert og usikkert, delvis uavhengig av prosedyrer og produksjonspress.
Fasilitering av praksisfellesskapene kan gjgres ved at en anerkjenner at disse eksisterer og rollen
de spiller for nyansatte, og at en kommuniserer og tydeliggjer dette for eksempel i forbindelse med
gjennomfgring av HMS-programmet.

Validering av uformell lzering

Uformell leering er svert sentralt, men medfarer ogsa utfordringer for selskapet. Det er lite
bevegelse mellom anleggene, og det gis i liten grad formalisert opplaering i arbeidsoperasjoner.
Kunnskapen som kreves for sikker arbeidsutferelse har derfor tilhold pa anleggene og i
praksisfellesskapene som finnes der. Laringsprosessen er del av den daglige arbeidspraksisen og
hjelper de nyansatte i a forsta og drifte anleggene pa en sikker mate. Vi bestrider ikke at uformell
leering er viktig for nyansattes leering. Likevel er det et faktum at mye av laringen er utfordrende
a dokumentere, og det er derfor relevant a sparre seg om selskapet kunne lgst dette pa en annen
mate enn i dag. Per na virker rutinene for dokumentering lite standardisert pa tvers av anlegg, og
det er derfor vanskelig & sammenligne nyansattes sikkerhetskompetanse utover det som er
sertifisert.

| dag benytter enkelte anlegg et skjema for dokumentert opplaering, uten at dette brukes veldig
systematisk. Et alternativ er a ytterligere fokusere pa bruken av dette, for a sikre at leering
dokumenteres mer kontinuerlig. Dette legger likevel mye ansvar pa driftsleder, som allerede er
belastet med mye ansvar. Siden skjemaet ikke benyttes tilstrekkelig pa alle anlegg, samt at det gir

lite kontinuitet, anses det ikke som beste alternativ for a validere uformell lzring.

Et annet alternativ er a etablere faste tidspunkt for gjennomgang av kompetanse, slik at nyansatte
blir mer involvert i egen opplaring. For eksempel kan dette gjares gjennom samtaler mellom den
nyansatte og driftsleder eller assisterende driftsleder, som er hyppigere i starten, og sjeldnere etter
hvert som den nyansatte bygger opp kompetanse og erfaring. Dette krever at den nyansatte husker
hvilke operasjoner og oppgaver denne har gjennomfgrt i lgpet tiden fgr matet, slik at dette kan

dokumenteres i retrospekt. | tillegg krever det at en setter av tid og at en etterlever praksisen.

Det kanskje beste alternativet kan vaere at den nyansatte selv deklarerer egen leering. Dette kan for
eksempel gjeres ved at en tilpasser et skjema for dokumentert opplering, slik at fokuset blir pa
den nyansattes egendeklarering av oppgaver og operasjoner denne har vaert med pa. Driftsleder

kan da godkjenne dette punktvis etter faste intervaller. Dette er fleksibelt med tanke pa at
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anleggene er ulike, samt at det i stgrre grad involverer den nyansatte i dokumenteringen. Selv om
det kan argumenteres for at dette tillegger den nyansatte mye ansvar, kan det ogsa bidra til

bevissthet om egen leering.

6.3.3 Ansvar og sunn fornuft i den skarpe enden

Informantene vektla beslutningstaking som en sentral problemstilling bade i forbindelse med
sikker arbeidsutfarelse og nyansattes lering knyttet til sikkerhet. Dette omhandler evnen til a
kjenne forholdene ved merdene godt nok til at en kan ta de riktige beslutningene uten av disse har
negative konsekvenser for produksjonen og personsikkerheten. Videre viser bade ledernes og
driftsteknikernes pastander at det er et stort fokus pa det individuelle og personavhengige i
selskapet, ogsa i forbindelse med sikker atferd, samt at prosedyrer og andre formelle hjelpemidler

i liten grad brukes.

Problemet med prosedyrer

De ansatte tar daglig en rekke starre og mindre beslutninger i forbindelse med arbeidet. Selv om
sikkerhetskulturen bidrar til & legge grunnlaget for hvordan ansatte tenker rundt beslutninger, kan
prosedyrer og instrukser direkte beskrive hvordan det er tenkt at oppgaver og beslutninger
tilknyttet disse bar gjeres. Bade sikkerhetskulturen, som i stor grad er uformell, og formelle
prosedyrer kan vere viktige nar den nyansatte skal navigere i forventninger og ta beslutninger.

Prosedyrer, samt ulike former for formell risikovurdering, som sikker jobb analyse, kan i mange
tilfeller bidra til riktig og sikker beslutningstaking. Som tidligere beskrevet antas det ogsa at slike
formelle retningslinjer er ekstra viktige for nyansatte. Likevel finnes det oppgaver som ikke kan
prosedyrefares (Reason el al., 1998), i tillegg til at overdrevent fokus pa etterlevelse av prosedyrer
i seg selv kan fare til ugnskede hendelser (Dekker, 2001). Informantene i denne studien papekte
blant annet at det finnes lite prosedyrer i selskapet, og at tilgangen til disse og systemet de ligger i
ikke er optimal. Dette kan skyldes overgangen til nytt system, men to andre forhold har starre
gehar. Det ene er arbeidets art; driftsteknikerne arbeider praktisk og med produksjon, og har ikke
tilgang til eller vane for a bruke PC eller systemet i forbindelse med det daglige arbeidet. Det andre
er maten en sosialiserer og laerer opp nyansatte pa; der nyansatte i stor grad settes rett i arbeid og
far innlert arbeidsmater og rutiner gjennom det daglige arbeidet.

| tillegg papekte flere ledere at systemene og prosedyrene uansett ikke kan ta hgyde for faktiske

forhold pa anleggene, og at disse derfor bar skrives mer generelt. Blant annet kan varet gjare at
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en ma ta beslutninger uavhengig av prosedyrene. Praksisen samsvarer slik med Dekkers (2001;
2003) og Reasons (1998) pastander om begrensninger ved prosedyrer. Dette farer til at vurderinger
i stgrre grad tas underveis og at dette videre er personavhengig. Enkelte av driftsteknikerne papekte
at beslutningstaking er en utfordring, og at dette i seg selv delvis skyldes forskjeller mellom ansatte

med ulikt erfaringsniva og ulike holdninger.

Arlig risikovurdering er et lovkrav og gjennomfgres pd samtlige anlegg, men det er ifalge
informantene i stor grad opp til hver enkelt driftsleder i hvilken grad denne gnsker & involvere sine
ansatte i denne gjennomgangen. Det ble ogsa gitt uttrykk for at sikker jobb analyse brukes sjelden,
og at dette hovedsakelig gjares nar en skal gjennomfare operasjoner en gjar sjelden eller aldri har
gjort far. Dette farer til at vurderinger underveis, som i stor grad er personavhengige, i starre grad
vektlegges enn formelle verktgy som skrevne risikovurderinger og prosedyrer. Dette legger stort
ansvar pa den enkelte, skiftet og eventuelt ogsa driftsleder nar beslutninger skal tas, avhengig av
hvor kritisk beslutningen er. Figur 15 illustrerer hvordan wvurderinger underveis, som er
personavhengige, vektlegges i sterre grad enn vurderinger basert pa formelle verktay, som
risikovurdering (SJA) og prosedyrer.

Risikovurderinger
Prosedyrer

Vurderinger underveis
Personavhengig

Y

Figur 15 - Faktisk grunnlag for beslutningstaking

Altsa baseres mye pa vurderinger som tas underveis i arbeidsdagen, og som ifglge innhentet empiri
ikke dokumenteres. Selv om informantene ga uttrykk for at de mente at dette fungerer godt, kan

det tenkes at formelle verktey for beslutningstaking kunne blitt brukt mer, iallfall i forbindelse
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med opplaring av den nyansatte. SJIA, for eksempel, knytter ulike steg i en arbeidsprosess til
mulige faremomenter og risikoscenarioer. | tillegg er det en skriftlig gjennomgang der en pa et vis
visualiserer oppgaven eller operasjonen far den skal gjennomfgres, og den knytter slik vurderinger
tatt pa forhand til selve gjennomfaringen. Her kan det ligge mye lzring for den nyansatte, og det

er i tillegg en god mulighet til & kombinere en formell gjennomgang med uformell lzring.

Bevisstgjaring og problemet med ansvar i den skarpe enden

Som en fglge av at beslutninger ofte tas underveis, samt den store vektleggingen av at mye er
personavhengig, spiller erfaring, holdninger og sunn fornuft sentrale roller. 1 tillegg er det ifglge
enkelte av lederne stort fokus pa bevisstgjgring, og HMS-programmet ble av flere, bade ledere og
driftsteknikere, omtalt som et «bevisstgjeringskurs». I tillegg til at kurset kan knyttes til Reason et
als. (1998) og Dekkers (2001; 2003) fokus pa tilpasningsevne, samsvarer det ogsa med tankegang
tilknyttet risikooppmerksomhet og individuell bevisstgjering (Iszatt-White, 2007; Borys et al.,
2009). Fokuset er i stor grad pa hvordan en kan utvikle ansattes ferdigheter til a tilpasse seg de
lokale forholdene, slik at de kan egenhendig kan ta sikre beslutninger. Figur 16 viser hvilke
parametere som, ifglge informantenes uttalelser, spiller en rolle i forbindelse med

beslutningstaking i den skarpe enden.

Holdninger

A&

Bevisstgjoring

Erfaring Sunn fornuft

Figur 16 - Holdninger, erfaring og sunn fornuft pavirker beslutningstaking
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Bevisstgjgring, som det formaliserte HMS-programmet legger opp til, star her i sentrum, mens
erfaring, holdninger og sunn fornuft bidrar direkte til beslutningstakingsprosessen. Nyansatte som
har lite erfaring kan i stgrre grad basere seg pa holdninger de har, for eksempel til & gjgre noe pa
en bestemt mate eller ikke. Samtidig kan det at en har den «riktige» erfaringen ha mindre a si for
sikkerheten dersom en ikke har de riktige holdningene, i tillegg til at beslutninger basert pa sunn
fornuft er avhengig av at en har tilstrekkelig erfaring. Dette gjer beslutningstakingsprosessen lite

standardisert, i tillegg til at det kan gjare det ekstra utfordrende for nyansatte 4 ta beslutninger.

Pa anleggene er skjgnn, eller sunn fornuft, en gjenganger i forbindelse med blant annet
beslutningstaking. Borys (2009) hevder at sunn fornuft hos de ansatte bidrar til & forme
sikkerhetskulturen og hva det betyr & vaere oppmerksom pa risikoer. Sunn fornuft er en slags
kunnskap eller kompetanse, som kan brukes nar det er ngdvendig. Sunn fornuft er ikke universelt
gyldig, og Lonergan et al. (1997) papeker at det vil gi et ulikt produkt i ulike situasjoner. Det antas
at sunn fornuft utvikles i takt med at en opparbeider seg erfaring, og at sunn fornuft hos en erfaren
driftstekniker vil veere annerledes enn sunn fornuft hos en nyansatt. En leder hevdet at det ikke
nytter & fortelle de nyansatte alt, men at de ma ut og kjenne pa forholdene selv for a lzere & handle
pa en sikker mate. Slik kan de utvikle sunn fornuft over tid. Samtidig er det ikke ngdvendigvis en
direkte kobling mellom erfaring og sunn fornuft, da en med erfaring som nevnt kan ta usikre

beslutninger fordi dette har gatt bra tidligere. Holdninger er slik avgjgrende faktor.

En kan hevde at bevisstgjeringskurset gir de ansatte kognitive verktgy for a gjennomfgare uformelle
risikovurderinger, og at det er et verktay selskapet benytter for a styre atferden i den skarpe enden.
Hopkins (2006) papeker utfordringer med fokus pa individuell bevisstgjgring i den skarpe enden,
da dette kan bidra til at organisasjonen antar at det hovedsakelig er usikker atferd som forarsaker
ugnskede hendelser. Programmer for a kultivere sikker atferd risikerer dermed & anta at usikker
atferd er eneste ulykkesarsak verdt & fokusere pa (Hopkins, 2006). Med tanke pa hvor lite formelle
verktgy vektlegges, og at selskapet i starre grad fokuserer pa bevisstgjgring og holdninger i den
skarpe enden, samt at lite dokumenteres, kan det virke som om de i mindre grad er oppmerksomme
pa organisatoriske forhold og hvordan disse pavirker faren for hendelser. Bevisstheten om farlige
forhold lokalt er tilsynelatende stor, men det ble samtidig papekt flere ganger at bade hendelser,
atferd og kultur er personavhengig. Basert pa dataene som er hentet inn, kan det virke som om det
er et vel stort fokus pa ansvaret hos den enkelte i den skarpe enden.
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Det kan stemme at mye er personavhengig, men for nyansatte i caseselskapet medfarer dette et
stort ansvar og kan gi feil inntrykk hva angar den enkeltes rolle i hva som pavirker sikker og
usikker atferd. Fokuset pa at mye er personavhengig representerer ogsa en utfordring, ved at det
kan bidra til en kultur der denne holdningen far feste. Autonomi og selvstendighet er i
utgangspunktet positivt, men organisasjonen ma likevel ta sin del av ansvaret. Med
bevisstgjgringskurset har kanskje organisasjonen sitt pa det rene formelt sett, men siden
beslutninger i stor grad tas basert pa parametere som bedgmmes uformelt i den skarpe enden, kan

det virke som om ansvaret som legges pa den enkelte veier mer enn det kanskje burde.

Bade formelle og uformelle aktiviteter er ngdvendige

Selskapet signaliserer forventninger ved a stille krav om formelle opplegg, som kursing og
dokumentert opplaering. Det viser ogsa at selskapet investerer i de ansattes utvikling og at det er
fokus pa sikkerhet. Dette kan videre ha en positiv pavirkning pa individene som former
praksisfellesskapet og kulturen. Hvis forventninger ikke formidles til anleggene og individene kan
dette apne for selvstyre som ikke tar hensyn til formelle krav. Siden tilegnelse av ny kunnskap kan
veaere krevende, kan det da veere at en i mindre grad etterstreber etterlevelse av kravene. Nar
selskapet tilbyr og palegger obligatoriske og formelle opplegg er de ansatte i en grad tvunget til &
forholde seg til ny kunnskap, mens det videre er personavhengig om en velger & tilegne seg
kunnskapen. Vi mener derfor at formelle forhold har stor verdi for det uformelle bare ved at de er

etablerte i selskapet.

Den formelle opplaringen, som sertifisert opplaring og det interne HMS-programmet, kan altsa
bidra til utvikling av felles forstaelse, holdninger og verdier blant de ansatte. Dette i motsetning
helt uformell lzering som kan skje helt tilfeldig, og som i starre grad tillater kulturer & vokse frem
helt av selv, noe som kan ha negative fglger pa enkelte anlegg, samt pavirke hvor god kontroll
organisasjonen har nar det gjelder etterlevelse. Uformell lering er ngdvendig for
lokalitetsspesifikk opplaering, men kan fare til tilfeldig og ulik opplering blant ansatte. Formell
opplaring er ngdvendig for a sikre tilneermet felles forstaelse og lik opplaring, men kan mangle
viktige egenskaper som faktisk farer til leering, som praksis. En kan slik anta at de formelle kravene

og den uformelle praksisen er komplementare, og at selskapet har behov for begge.
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Denne oppgaven tok utgangspunkt i falgende problemstilling:

Hvordan foregar sikkerhetsopplaeringen i et norsk havbruksselskap, og hvilken rolle spiller
formelle og uformelle forhold i den nyansattes tilegnelse av sikkerhetskompetanse?

Sikkerhetsopplaringen i caseselskapet gjares pa en slik mate at kravene om sertifisert oppleering
etterleves. Likevel finnes det utfordringer tilknyttet validering og dokumentering av nyansattes
lokalitetsspesifikke opplaering og sikkerhetskompetanse. Selskapets interne, formelle
opplaringsinitiativer, som HMS-programmet og onboarding, fremstar positivt, men funnene i
denne studien viser at gjennomfaring av sistnevnte varierer. Samtidig er det den uformelle
leeringen, som situert leering, bruk av rollemodeller og nyansattes deltagelse i praksisfellesskap,
som vektlegges med tanke pa opplering i arbeidsoppgaver, og som i starst grad bidrar til a gjgre

nyansatte rustet til & arbeide sikkert.

Den uformelle leringen muliggjer en kobling av kunnskap og bruk ved at leeringen i stor grad
skjer der kunnskapen skal brukes. Dette i motsetning til formelle opplaringsaktiviteter, som kan
veere generelle og mindre knyttet til spesifikke arbeidssituasjoner. Samtidig bidrar formelle forhold
til at ansatte far et felles grunnlag og sikrer at alle er gjennom det samme. Grunnet individuelle
forskjeller blant bade nyansatte og etablerte kolleger, samt kulturelle forskjeller mellom anleggene,
kan uformelle forhold fare til tilfeldig og ulik opplering mellom nyansatte. Fokuset pa det
uformelle og noe manglende etterlevelse av interne krav kan indikere at deler av det formelle
oppleves som overfladig. Likevel er det mye som tilsier at det formelle i seg selv kan pavirke det
uformelle, samt sikkerhetskulturen pa anleggene, positivt.

Denne studien viser at formelle og uformelle forhold og leeringsinitiativer begge er sentrale. Videre
tyder selskapets praksis pa at disse overlapper og samspiller ikke bare i starten av arbeidsforholdet,
men 0gsa etter hvert som den nyansatte opparbeider seg erfaring og kompetanse. Bade det formelle
og det uformelle mangler overfgringsmuligheter, men begge er ngdvendige nar en nyansatt
driftstekniker skal tilegne seg sikkerhetskompetanse. Skiftplanleggingen, fokus pa bevisstgjgring,
samt vektlegging av laering i praksis har positive fglger for nyansattes laering. Selskapet kan likevel
vurdere a gjennomfare falgende for a sikre at nyansatte opparbeider seg kompetanse til & arbeide

sikkert, samtidig som de utvikles til & bli produktive medlemmer av organisasjonen:
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7 Konklusjon

Starre fokus pa etterlevelse gjennom handhevelse av formelle opplegg som allerede finnes i
selskapet i dag, pa tvers av anleggene, spesielt med tanke pad onboarding i starten av
arbeidsforholdet.

Forbedret dokumentering og validering av de deler av oppleringen som ikke forer til
sertifisering, som praksis i bruk av arbeidsutstyr og gjennomfaring av oppgaver pa anlegget. Dette
kan for eksempel gjgres ved at nyansatte blir ytterligere involvert i dokumenteringen av egen

kompetanse, og selv deklarerer hvilke oppgaver og operasjoner de har deltatt i.

Tydeliggjere bruken av rollemodeller og praksisfellesskap i forbindelse med nyansattes laering,
for eksempel ved at dette vektlegges i HMS-programmet. Der kan bade nyansatte og erfarne

bevisstgjares kollegers og praksisfellesskapenes betydning for lering.

Vurdere hvordan en kommuniserer ansattes ansvar for sikker atferd, og i stgrre grad
vektlegge nyansattes lering av tilpasning, samtidig som en kommuniserer at ikke alt er

personavhengig.

Statte bruken av sunn fornuft i forbindelse med beslutningstaking, forutsatt at en fortsatt tilbyr
de ansatte den formelle oppleeringen de har krav pa.

Innledningsvis papekte vi en potensiell motsetning mellom hvordan aktarer i havbruksnaringen
selv vurderer ansattes kompetanse til & arbeide sikkert, og det faktum at utilstrekkelig oppleering
har veert bidragsytende faktor i forbindelse med alvorlige ulykker. Denne studien viser at uformell
leering spiller en sveert sentral rolle nar nyansatte driftsteknikere skal opparbeide seg kompetanse
til & arbeide sikkert. P& bakgrunn av dette kan en spgrre seg om det som ble kalt en motsetning
kanskje ikke er en motsetning, men at vektleggingen og betydningen av uformelle forhold og
leeringsinitiativer gjer at en ikke har tilstrekkelig oversikt over ansattes kompetanse, eller over

hvordan lokalitetsspesifikk opplaring faktisk gjeres pa de ulike anleggene.
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7 Konklusjon

7.1 VIDERE ARBEID

Med bakgrunn i karakteristikker ved leering, at det innebaerer en endring i arbeidspraksis som fglge
av erfaring, og at dette er en prosess som skjer over tid, kunne det vart nyttig & gjennomfare en
longitudinell undersgkelse i et selskap der en falger nyansatte gjennom deres forste tid av
arbeidsforholdet. Dette burde ideelt gjgres ved kombinasjon av observasjon og en passende form
for intervju. En slik tilneerming kunne tillatt en & observere den faktiske bruken av formelle og
uformelle laeringsaktiviteter i ulike faser av arbeidsforholdet. Dette kunne spesielt muliggjort
observasjon av hvordan lokalitetsspesifikk opplering av nyansatte gjgres, og hvordan
praksisfellesskap, bruk av rollemodeller og aspekter tilknyttet sikkerhetskultur pavirker nyansattes
leering. Disse forholdene er i utgangspunktet utfordrende a fa innblikk i gjennom et intensivt
prosjekt uten observasjon. Ved a observere over tid, og deretter intervjue et starre utvalg, kunne
en i tillegg undersgke om leringen er vedvarende, samt hva som gjar at leeringen er eller ikke er
varig. Observasjon som longitudinell undersgkelse er likevel ressurskrevende, og en ma vurdere
om nytten er verdt kostnaden. Sarlig gjelder dette tanken om & undersgke tilegnelsen av kunnskap,

0g om denne medfgrer en vedvarende endring i individet.

Det kunne ogsa vert interessant & gjennomfare en lignende undersgkelse som denne hos flere
havbruksselskap. Slik kunne en sammenligne sikkerhetsopplaringen mellom ulike selskap for &
finne ut om oppleringen gjennomfares tilneermet likt, eller om det finnes store forskjeller. Dette
er spesielt interessant med tanke pa vektleggingen av uformell laering, og om dette er en innarbeidet
praksis i flere selskaper, og videre hvordan holdninger, erfaring og sunn fornuft vektlegges i
forbindelse med beslutningstaking og sikker arbeidsutfarelse. Pa denne maten kunne en undersgke
positive og negative aspekter ved sikkerhetsopplaringen i havbruksnaringen, samt hvordan
karakteristikker ved naeringen pavirker opplaring og laering, og etablere felles tiltak for en
kvalitetssikret og effektiv mate a laere opp nyansatte til a utfgre arbeidet sikkert. Samarbeid pa

tvers av selskap kan gagne hele naringen, spesielt med tanke pa sikkerhet.
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VEDLEGG A: INTERVJUGUIDER

Intervjuguide, semistrukturert kvalitativt intervju — HMS-koordinator

Tema 1. Bakgrunn

1.1 Stilling, arbeidsplass, region:

1.2 Hvor lenge har du veert ansatt i denne stillingen?
1.3 Hvor lenge har du arbeidet i havbruksnaringen?

Tema 2. Formell opplering
2.1 Hva er rollen din i forbindelse med sikkerhetsoppleering?

o Bestemte sikkerhetsrelaterte oppgaver?
e Ansvar tilknyttet sikkerhetsrelatert opplering?

2.2 Hvordan foregar sikkerhetsopplaringen av nyansatte?

e Tidsperspektiv

e Brukes rollemodeller i oppleringen?

o Falges en fast strategi for sikkerhetsopplaring?

o Hvor kommer strategien fra, og hvorfor denne strategien?

e Gjelder denne strategien for hele selskapet, eller er det ulikt fra anlegg til anlegg?
e Kan du nevne positive sider eller utfordringer med strategien?

2.3 Brukes bestemte systemer eller opplaringsverktgy i forbindelse med sikkerhetsoppleeringen?

e Huvilke?
e Hvordan brukes disse?
o Erdisse teknologiske eller ikke-teknologiske (dataopplaring/kurs eller dialog)?

2.4 Hvem har ansvar for & gjennomfare sikkerhetsopplaringen?

e Eneller flere aktarer?
e Interne/eksterne?

2.5 Krav i forbindelse med sikkerhetsopplering

Hvem utformer og bestemmer kravene, og hvordan gjgres dette?

Gjelder de samme kravene til opplaering for alle anlegg/lokaliteter i selskapet?

Gjelder de samme kravene for ulike personer, uavhengig av bakgrunn?

Er de formelle kravene i stgrre eller mindre grad et resultat av krav fra myndigheter og tilsyn?

2.6 Tar sikkerhetsopplearingen utgangspunkt i bestemte lzeringsmal?

e Eksempler?
e Kontrolleres/dokumenteres maloppnaelse?
e Mener du selv at oppleringen bidrar til verdiskapning?



2.7 Hvilken kunnskap og ferdigheter skal nyansatte tilegne seg gjennom sikkerhetsopplaringen?

o Hva vektlegger dere som arbeidsgiver mest?

e Dokumenteres dette?

e Har dere en oversikt hvor dere kartlegger hvem som har hvilke kurs, osv. Ma kurs oppfriskes for
eksempel hvert ar, eller lignende?

2.8 Mener du at sikkerhetsopplearingen i stor grad eller alene gjgr en nyansatt rgkter rustet til & utfore
arbeid sikkert?

Er det eventuelt andre faktorer som er vel sa sentrale?

Er det noe som eventuelt ikke fungerer?

Er det noe du mener kunne vert annerledes?

Skijer det at ansatte ma utfgre arbeidsoppgaver der de mangler sikkerhetsopplaering?

2.9 Mottar dere tilbakemeldinger fra nyansatte om positive/negative sider eller utfordringer ved
sikkerhetsopplaeringen?

e Mener du at organisasjonen er apne for tilbakemeldinger fra de ansatte om hvordan opplaringen
foregar?

e Gistilbakemeldinger gjennom systemer (rapportering, mgter, medarbeidersamtaler), eller er det
mer tilfeldig (uformelle samtaler, diskusjon blant de ansatte)? Formelle/uformelle kanaler?

e | safall, hva gjgres med denne informasjonen?

e Oppfordres det til a gi tilbakemeldinger?

e Har du eksempler pa tilbakemeldinger som er gitt tidligere, og om dette farte til endringer?

2.10 Hvordan vet dere at sikkerhetsopplaringen lgnner seg?

e Gjennomfares det resultatmalinger pa opplaringssystemet?

e Sammenheng mellom opplaring og personsikkerhet?

e Er det merkbare forskjeller pa sammenhengen mellom ulykker og nestenulykker der nyansatte er
involvert?

2.11 Pa hvilket tidspunkt anses en nyansatt & vere ferdig opplaert?
e Fast tid/nar oppleringen er dokumentert/personavhengig/lokalitetsavhengig

2.12 Mener du at sikkerhetsoppleeringen ansatte gis samsvarer med det arbeidet ansatte skal utfore i
praksis?

Tema 3. Uformell oppleering
3.1 Tror du grad av individuell erfaring har mye a si for personsikkerheten blant de ansatte i den skarpe
enden?

e Positive sider eller utfordringer med dette?
e Tror du erfaring kan knyttes til eller veere arsak til ulykker og nestenulykker?



3.2 Har du noen tanker om hvordan det sosiale miljget er blant de ansatte?

e Inkluderende/ekskluderende?
e Fokus pa samarbeid?

3.3 Stilles det krav til grad av erfaring blant de ansatte pa ulike skift?

e Eksempel: Kan en erfaren driftsleder og to opplaerte nyansatte vaere pa et skift sammen?
o Er dette et formelt krav fra organisasjonen?
o Etterleves kravene?

3.4 Har du hgrt om/observert at det skjer erfaringsutveksling/kunnskapsdeling mellom ansatte?

e Mellom ulike nivaer?
e Oppmuntres det til erfaringsutveksling/kunnskapsdeling?

3.5 Tilrettelegger arbeidsgiver for erfaringsutveksling/kunnskapsdeling mellom de ansatte?

e Hva mener du er viktig for a lykkes med kunnskapsdeling?
e Hvordan kan erfarne ansatte veere en ressurs for nyansatte?
e Har du inntrykk av at ansatte vil/ikke vil dele erfaring/kunnskap? Hvorfor?

3.6 Hvilke tanker har du om uformell sikkerhetsleering?

e Sosial prosess? Diskusjonsbasert?
e Viktig faktor for personsikkerheten?
e Tror du uformell sikkerhetsleaering har en innvirkning pa hvor sikker arbeidsutfgrelsen er?

3.7 Dekker formell opplering og uformell laering ulike behov, eller overlapper disse hverandre?
o RIiktig verktay til riktig situasjon?

Tema 4. Sikkerhet
4.1 Hvilken kunnskap/ferdigheter mener du ma ligge til grunn hos de ansatte for at ulykker ikke skal skje?

e Mener du at dette dekkes av formell oppleering, eller at det i starre grad er personavhengig og
dekket av uformelle kanaler/situasjoner?
o Formidles dette til de nyansatte?

4.2 Benyttes det noen form for hjelpeverktay for beslutningstaking pa lokalitetene? (F.eks. nar det er stor
risiko forbundet med oppgaver?

e Hvilke?
e Far de ansatte opplering i a bruke disse (for eksempel i risikovurdering)?

4.3 Mener du at det skjer endringer i systemer/arbeidspraksis/holdninger etter alvorlige ulykker eller
nestenulykker, dersom dette anses ngdvendig?

o Har anlegget og/eller selskapet formalisert endringen(e) slik at organisasjonen som helhet har leert
etter hendelsen(e)?
e Gjer du deg tanker om hva som er bakenforliggende eller direkte arsak til hendelsen(e)?



Tema 5. Annet
5.1 Hvordan vil du beskrive organisasjonens sikkerhetskultur?

e Eropplaringen forankret i bestemte sikkerhetsrelaterte normer og verdier?
e Snakkes det om sikkerhetskultur?

5.2 Har de ansatte mulighet til & delta pa kurs, seminarer eller andre mgtearenaer for utveksling av
sikkerhetsrelatert informasjon?

e Internt i bedriften eller utenfor?
o Finnes slike arenaer for informasjonsutveksling tilgjengelig?
o Blir de oppfordret? Obligatorisk?

5.3 Har du tanker om forhold som du mener pavirker leering?

e Forhold som hindrer leering
e Forhold som fremmer leering

5.4 Alti alt, hva mener du som HMS-leder om maten oppleering utferes pa?

Tema 6. Avslutning
6.1 Er det noe du vil legge til eller utdype?

6.2 Kan vi kontakte deg via mail eller telefon dersom vi trenger a stille ekstra spgrsmal?



Intervjuguide, semistrukturert kvalitativt intervju — Driftsleder

Tema 1. Bakgrunn

1.1 Stilling, arbeidsplass, region:

1.2 Hvor lenge har du veert ansatt i denne stillingen?
1.3 Hvor lenge har du arbeidet i havbruksnaringen?
1.4 Kan du beskrive arbeidstidsordningen din?

Tema 2. Formell oppleering
2.1 Har du deltatt/deltar du i sikkerhetsopplaeringen av nyansatte?

o Huvilken rolle spiller du under opplaringen?
e Hva anser du som de viktigste arbeidsoppgavene dine tilknyttet oppleringen?

2.2 Fra ditt perspektiv, hvordan foregar sikkerhetsoppleringen av nyansatte?

e Tidsperspektiv

e Brukes rollemodeller i oppleringen?

e Hva tenker du om maten sikkerhetsoppleering av nyansatte gjgres?

e Kan du nevne positive sider eller utfordringer med maten sikkerhetsopplaring gjeres pa?

2.3 Brukes bestemte systemer eller opplaringsverktgy i forbindelse med sikkerhetsoppleeringen?

e Huvilke?
e Hvordan brukes disse?
o Erdisse teknologiske eller ikke-teknologiske (dataopplaring/kurs eller dialog)?

2.4 Hvem anser du som ansvarlig for a gjennomfare sikkerhetsopplaringen?

e Eneller flere aktarer?
e Interne/eksterne?

2.5 Kjenner du til krav som stilles i forbindelse med sikkerhetsoppleringen?

e Hvordan vurderer du disse fra ditt perspektiv?
e Opplever du at de er fornuftige og samsvarer med hvordan driften ber utferes?

2.6 Tar sikkerhetsopplearingen utgangspunkt i bestemte leeringsmal?

e Eksempler?
e Mener du selv at opplaringen bidrar til verdiskapning?

2.7 Hvilken kunnskap og ferdigheter skal nyansatte tilegne seg gjennom sikkerhetsopplaeringen?

e Hva vektlegger du som driftsleder mest?
e Dokumenteres dette?

2.8 Mener du at sikkerhetsopplaeringen i stor grad eller alene gjer en nyansatt driftstekniker rustet til a
utfgre arbeid sikkert?

o Er det eventuelt andre faktorer som er vel sd sentrale?
e Er det noe du mener kunne vert annerledes?
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Skijer det at ansatte ma utfere arbeidsoppgaver der de mangler sikkerhetsopplaering?

2.9 Mottar dere tilbakemeldinger fra nyansatte om positive/negative sider eller utfordringer ved
sikkerhetsopplaeringen?

2.10 Hv

Mener du at organisasjonen er apne for tilbakemeldinger fra de ansatte om hvordan
sikkerhetsoppleringen foregar?

Gis tilbakemeldinger gjennom systemer (rapportering, mgter, medarbeidersamtaler), eller er det
mer tilfeldig (uformelle samtaler, diskusjon blant de ansatte)? Formelle/uformelle kanaler?

| sa fall, hva gjgres med denne informasjonen?

Oppfordres det til & gi tilbakemeldinger?

Har du eksempler pa tilbakemeldinger som er gitt tidligere, og om dette farte til endringer?

ilke forventinger har du til nyansatte?

Proaktive, leerevillige, sparrende?

2.11 Mener du at sikkerhetsoppleringen de nyansatte gis samsvarer med det arbeidet ansatte skal utfere i

praksis?

Tema 3
3.1 Tror
enden?

[ ]
3.2 Har

. Uformell opplaering
du grad av individuell erfaring har mye a si for personsikkerheten blant de ansatte i den skarpe

Positive sider eller utfordringer med dette?
du noen tanker om hvordan det sosiale miljget er blant de ansatte?

Inkluderende/ekskluderende?
Fokus pa samarbeid?

3.3 Stilles det krav til grad av erfaring blant de ansatte pa ulike skift?

3.4 Har

Eksempel: Kan en erfaren driftsleder og to opplarte nyansatte veare pa et skift sammen?
Etterleves kravene?

du hart om/observert at det skjer erfaringsutveksling/kunnskapsdeling mellom ansatte?

Mellom ulike nivaer?
Deltar du som driftsleder i samtaler der det skjer erfaringsutveksling/kunnskapsdeling?
Oppmuntres det til erfaringsutveksling/kunnskapsdeling?

3.5 Tilrettelegger arbeidsgiver for erfaringsutveksling/kunnskapsdeling mellom de ansatte?

3.6 Hvil

Hva mener du er viktig for & lykkes med erfaringsutveksling/kunnskapsdeling?
Hvordan kan erfarne ansatte vaere en ressurs for nyansatte?
Har du inntrykk av at ansatte vil/ikke vil dele erfaring/kunnskap? Hvorfor?

ke tanker har du om uformell lzering?

Sosial prosess? Diskusjonsbasert?
Viktig faktor for personsikkerheten?
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e Tror du uformell sikkerhetslaering har en innvirkning pa hvor sikker arbeidsutfarelsen er?
3.7 Dekker formell opplering og uformell lzering ulike behov, eller overlapper disse hverandre?
e Riktig verktay til riktig situasjon?

Tema 4. Sikkerhet
4.1 Hvilken kunnskap/ferdigheter mener du ma ligge til grunn hos de ansatte for at ulykker ikke skal skje?

e Mener du at dette dekkes av formell oppleering, eller at det i starre grad er personavhengig og
dekket av uformelle kanaler/situasjoner?
o Formidles dette til de nyansatte?

4.2 Benyttes det noen form for hjelpeverktay for beslutningstaking pa lokalitetene? (For eksempel nar det
er stor risiko forbundet med oppgaver)

e Huvilke? Far de ansatte opplering i & bruke disse (for eksempel risikovurdering)?

4.3 Mener du at det skjer endringer i systemer/arbeidspraksis/holdninger etter alvorlige ulykker eller
nestenulykker, dersom dette anses ngdvendig?

4.4 Har du selv opplevd, eller veert pa vakt nar det har skjedd ulykker eller nestenulykker?

e Har du som person laert av disse hendelsene slik at du har det i bakhodet ved lignende
situasjoner/aktiviteter?

o Har anlegget og/eller selskapet formalisert endringen(e) slik at organisasjonen som helhet har leert
etter hendelsen(e)?

e Gjer du deg tanker om hva som er bakenforliggende eller direkte arsak til hendelsen(e)?

Tema 5. Annet
5.1 Hvordan vil du beskrive organisasjonens sikkerhetskultur?

e Eropplaringen forankret i bestemte sikkerhetsrelaterte normer og verdier?
e Snakkes det om sikkerhetskultur?

5.2 Har de ansatte mulighet til & delta pa kurs, seminarer eller andre mgtearenaer for utveksling av
sikkerhetsrelatert informasjon?

e Internt i bedriften eller utenfor?
e Finnes slike arenaer for informasjonsutveksling tilgjengelig?
e Blir de oppfordret? Obligatorisk?

5.3 Har du tanker om forhold som du mener pavirker lering?

e Forhold som hindrer leering
e Forhold som fremmer leering

5.4 Alti alt, hva mener du som driftsleder om maten opplaring utfares pa?

Tema 6. Avslutning
6.1 Er det noe du vil legge til eller utdype?

6.2 Kan vi kontakte deg via mail eller telefon dersom vi trenger 4 stille ekstra spgrsmal?
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Intervjuguide, semistrukturert kvalitativt intervju — Nyansatt

Tema 1. Bakgrunn
1.1 Stilling, arbeidsplass, region:

1.2 Alder, utdanningsbakgrunn, tidligere erfaring:
e Har du tidligere arbeidet som driftstekniker pa et annet anlegg/i en annen organisasjon?
1.3 Hvor lenge har du veert ansatt i denne stillingen?
e Hvorfor denne jobben?
e Hva liker du med a arbeide her?
1.4 Kan du beskrive arbeidstidsordningen din?
1.5 Kan du beskrive en typisk arbeidsdag for deg som driftstekniker?
e Typiske arbeidsoppgaver?

Tema 2. Formell oppleering
2.1 Er du ferdig med sikkerhetsopplaringen din?

2.2 Kan du beskrive hvordan sikkerhetsoppleeringen foregikk?

e Opplevelser og inntrykk

e Kunnskap og ferdigheter du har tilegnet deg

o Tidsperspektiv

e Dokumentasjon pa opplaringen

o Aktiviteter (kurs og/eller tester)

e Hva opplevde du at arbeidsgiver vektla mest?

e Hvordan samsvarer sikkerhetsoppleringen med eventuelle forventninger du hadde i forkant?

2.3 Ble det brukt bestemte systemer eller oppleringsverktgy i forbindelse med din sikkerhetsopplaring?

e Hvilke?

e Hvordan opplevde du dette?

e Hva hadde du starst/minst utbytte av?

e Var disse teknologiske eller ikke-teknologiske (dataopplering/kurs/dialog)?

2.4 Hvem hadde ansvar for, og gjennomfarte sikkerhetsopplaringen din?

e Eneller flere?

e Huvilke personer har veert mest sentrale i din opplaringsperiode?

e Har du hatt/har du en mentor/fadder/kontaktperson (tilfeldig eller bestemt) i opplaeringsperioden?
e Hvordan var oppfelgingen underveis?

2.5 Hvordan ble du informert om formelle krav og forventninger fra bedriftens side?

e P& forhand/underveis?

e Gjennom formelle systemer

e Uformelt av opplaringsansvarlig
e Matte sparre selv
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2.6 Opplevde du at sikkerhetsopplaringen tok utgangspunkt i bestemte leeringsmal?

e Har du eksempler pa dette?
e Ble maloppnaelse kontrollert og/eller dokumentert?

2.7 Faler du at du har kunnet pavirke din egen opplering?

o Brukes kunnskap/erfaringer/holdninger du har med deg fra tidligere erfaring?
e Opplevde du klare forventninger (positivt) eller press (negativt)?
o Fglte du at du kunne sparre om hva som helst?

2.8 Mener du at den formelle sikkerhetsoppleeringen i stor grad eller alene gjgr en nyansatt driftstekniker
rustet til & utfare arbeid sikkert?

o Er det eventuelt andre faktorer som er vel sa sentrale?
e Er det noe du mener kunne vert annerledes?
e Skjer det at ansatte ma utfere arbeidsoppgaver der de mangler sikkerhetsopplaering?

2.9 Har du hatt mulighet til a gi tilbakemeldinger pa sikkerhetsoppleeringen?

e Gjennom formelle eller uformelle kanaler?
e Ble du spurt eller gjorde du det pa eget initiativ?
e Mottok du tilbakemeldinger i lgpet av sikkerhetsoppleringen?

2.10 Nar sikkerhetsopplaringen var ferdig, fglte du at du var rustet til a arbeide sikkert?

e Har du arbeidsoppgaver du opplever at du ikke behersker? Hvorfor?
e Opplever du at du har fatt ngdvendig oppleering for & kunne arbeide sikkert?

2.11 Mener du at den formelle sikkerhetsopplaeringen du er gitt samsvarer med det arbeidet du utfarer i
praksis?

Tema 3. Uformell leering
3.1 Tror du grad av individuell erfaring har mye a si for personsikkerheten der du arbeider?

e Positive sider eller utfordringer med dette?
3.2 Hvordan vil du beskrive det sosiale miljget blant de ansatte?

e Inkluderende/ekskluderende?
e Fokus pa samarbeid?

3.3 Snakkes det om opplevelser og erfaringer mellom ansatte?

o Skjer erfaringsutveksling/kunnskapsutveksling gjennom andre kanaler utenfor arbeidstiden?
e Mellom ulike nivaer?

e Var andres erfaringer til hjelp i din opplaeringsperiode?

e Har du inntrykk av at ansatte vil/ikke vil dele kunnskap? Hvorfor?



3.4 Tilrettelegger arbeidsgiver for erfaringsutveksling/kunnskapsdeling mellom ansatte?

e Hva mener du er viktig for & lykkes med erfaringsutveksling/kunnskapsdeling?
e Hvordan kan erfarne ansatte veere en ressurs for nyansatte?

3.5 Hvilke tanker har du om uformell lering?

e Sosial prosess? Diskusjonsbasert?
e Viktig faktor for personsikkerheten?
e Tror du uformell sikkerhetslaering har en innvirkning pa hvor sikker arbeidsutfarelsen er?

3.6 Dekker formell opplering og uformell lzering ulike behov, eller overlapper disse hverandre?
e Riktig verktay til riktig situasjon?
3.7 Fra ditt stasted, i hvilke situasjoner/under hvilke forhold/hvordan larer du best?

e Gjennom praksis
e Ved & observere
e Teori

Tema 4. Sikkerhet
4.1 Hvilken kunnskap/ferdigheter mener du ma ligge til grunn hos de ansatte for at ulykker ikke skal skje?

e Mener du at dette dekkes av formell oppleering, eller at det i stgrre grad er personavhengig og
dekket av uformelle kanaler/situasjoner?

e Har du opplevd kritiske situasjoner som kunne skyldes manglende/utilstrekkelig opplering?

e Har du mattet utfare oppgaver du faler du ikke har vaert kvalifisert til? Eventuelt hvorfor
(selvvalgt/fikk beskjed/matte fordi ingen andre kunne)?

4.2 Benytter lokaliteten du arbeider pa noe form for hjelpeverktay for beslutningstaking? (F.eks. nar det
er stor risiko forbundet med oppgaver)

e Hvilke?
e Har du fatt opplearing i a bruke disse (for eksempel risikovurdering)?

4.3 Har du selv opplevd, eller vert pa vakt nar det har skjedd ulykker eller nestenulykker?

e Har du som person laert av disse hendelsene slik at du har det i bakhodet ved lignende
situasjoner/aktiviteter?

o Har anlegget og/eller selskapet formalisert endringen(e) slik at organisasjonen som helhet har leert
etter hendelsen(e)?

e Gjar du deg tanker om hva som kan ha vert bakenforliggende eller direkte arsak til hendelsen(e)?

Tema 5. Annet
5.1 Hvordan opplever du organisasjonens sikkerhetskultur?

e Opplever du at organisasjonens normer og verdier nar det gjelder sikkerhet samsvarer med dine
egne?
o Snakkes det om sikkerhetskultur?



5.2 Etter endt sikkerhetsopplaering har du fatt tilbud om & delta pa kurs, seminarer eller andre mgtearenaer
for utveksling av sikkerhetsrelatert informasjon?

e Internt i bedriften eller utenfor?
e Vet du om det finnes slike arenaer for informasjonsutveksling i din bransje?
e Har du blitt oppfordret? Obligatorisk?

5.3 Hva synes du alt i alt om sikkerhetsoppleringen du har fatt?

o Systematisk/tilfeldig/overfladisk?

e Fglte du at du kunne innfri forventninger etter oppleringsperioden?
e Hva har veert mest leererikt?

o Er det noe du mener kunne veert gjort annerledes?

5.4 Har du tanker om forhold som du mener pavirker lering?

e Forhold som hindrer lzring
e Forhold som fremmer laering

Tema 6. Avslutning
6.1 Er det noe du vil legge til eller utdype?

6.2 Kan vi kontakte deg via mail eller telefon dersom vi trenger a stille ekstra spgrsmal?
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VEDLEGG B: INFORMASJONSSKRIV OG SAMTYKKEERKLZERING

Trondheim, februar 2018

Forespgrsel om deltakelse i forskningsprosjektet
«Sikkerhet oppleering av nyansatte i havbruk»

Bakgrunn og formal

Varen 2018 skriver vi var masteravhandling i Helse, miljg og sikkerhet ved Institutt for industriell gkonomi
og teknologiledelse ved NTNU. Formalet med avhandlingen er & gjennomfagre en caseoppgave som
omhandler opplering av nyansatte i havbruksnaringen. Dette gjennomfgres i henhold til NTNUs
retningslinjer. Problemstillingen er som falger: Hvordan foregar sikkerhetsoppleringen i et norsk
havbruksselskap, og hvilken rolle spiller formelle og uformelle systemer i den nyansattes tilegnelse av
sikkerhetskompetanse?

Gjennom ansvarlige i forskningsprosjektet Safer operations and workplaces in fish farming har vi fatt
kontakt med en ansatt i deres selskap. Han bistar videre i a opprette kontakt med andre relevante informanter
pa arbeidsplassen, som forespgrres om a delta (nyansatte driftsteknikere og driftsledere).

Hva innebaerer deltakelse i studien?
Datainnsamling skjer gjennom semistrukturerte intervjuer med 8-10 informanter. Hvert intervju forventes
a vare i 50-60 minutter. Det hentes ikke inn opplysninger om deltakerne fra andre kilder.

Spersmalene vil omhandle type stilling, formell og uformell lzring, arbeidsoppgaver, hva du mener er
sikkerhetskritiske arbeidsoppgaver, hvilke formelle opplaringssystemer som benyttes i selskapet, hvilken
kunnskap du mener er viktig for at ulykker ikke skal skje, osv. Ingen spgrsmal er av personsensitiv karakter.
Data registreres pa lydopptaker og eventuelt i handskrevne notater.

Hva skjer med informasjonen om deg?

Alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Informasjon med personopplysninger er kun
tilgjengelig for oss to som gjennomfaerer intervjuene og skriver avhandlingen. Lydopptak og
koblingsngkkel oppbevares adskilt. Personidentifiserende informasjon vil ikke bli tatt opp, bare notert.
Notatet oppbevares i lukket rom, og skal i utgangspunktet ikke brukes etter at intervjuet er transkribert.

Det vil bli samlet inn bakgrunnsopplysninger som mulig kan veere personidentifiserende (som stilling,
lokasjon og stemme), men det skal ikke samles inn direkte personidentifiserende opplysninger,
helseopplysninger eller annen sensitiv informasjon. Fglgende bakgrunnsopplysninger vil muligens bli
innsamlet: stilling, arbeidsplass, region, og antall ar i stillingen. Enkeltpersoner skal ikke kunne identifiseres
i endelig avhandling, og deltakerne vil veere anonyme i rapporten.

Prosjektet skal etter planen avsluttes 31. mai. Personopplysninger og lydopptak skal slettes nar oppgaven
avsluttes.

Frivillig deltakelse

Det er frivillig & delta i studien, og du kan nar som helst trekke ditt samtykke uten a oppgi noen grunn.
Dersom du trekker deg, vil alle opplysninger om deg bli anonymisert. Dersom du har spgrsmal til
studien, ta kontakt med Una Marie Goksgyr (tIf. 915 91 205), Anette Dahl (tIf. 454 26 660), eller veileder
ved IGT NTNU Trond Kongsvik (tIf. 918 97 198).

Studien er meldt til Personvernombudet for forskning, NSD — Norsk senter for forskningsdata AS.
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Samtykke til deltakelse i studien

Jeg har mottatt informasjon om studien, og er villig til & delta

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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VEDLEGG C: TILBAKEMELDING FRA PERSONVERNOMBUDET

Trond Kongsvik

7491 TRONDHEIM

Var dato: 26.01.2018 Var ref: 58470 /3 /STM Deres dato: Deres ref:

Forenklet vurdering fra NSD Personvernombudet for forskning

Vi viser til melding om behandling av personopplysninger, mottatt 17.01.2018. Meldingen
gjelder prosjektet:

58470 Sikkerhet og oppleering av nyansatte i havbruksnaeringen
Behandlingsansvarlig NTNU, ved institusjonens gverste leder

Daglig ansvarlig Trond Kongsvik

Student Anette Dahl

Vurdering

Etter giennomgang av opplysningene i meldeskjemaet med vedlegg, vurderer vi at prosjektet er omfattet av
personopplysningsloven § 31. Personopplysningene som blir samlet inn er ikke sensitive, prosjektet er
samtykkebasert og har lav personvernulempe. Prosjektet har derfor fatt en forenklet vurdering. Du kan ga i
gang med prosjektet. Du har selvstendig ansvar for a fglge vilkarene under og sette deg inn i veiledningen i
dette brevet.

Vilkar for var vurdering
Var anbefaling forutsetter at du gjennomfgrer prosjektet i trad med:

* opplysningene gitt i meldeskjemaet

* krav til informert samtykke

¢ at du ikke innhenter sensitive opplysninger
* veiledning i dette brevet

* N T N U sine retningslinjer for datasikkerhet

Veiledning

Krav til informert samtykke
Utvalget skal fa skriftlig og/eller muntlig informasjon om prosjektet og samtykke til deltakelse.
Informasjon ma minst omfatte:

* at NTNU er behandlingsansvarlig institusjon for prosjektet

* daglig ansvarlig (eventuelt student og veileders) sine kontaktopplysninger

* prosjektets formal og hva opplysningene skal brukes til

* hvilke opplysninger som skal innhentes og hvordan opplysningene innhentes
Dokumentet er elektronisk produsert og godkjent ved NSDs rutiner for elektronisk godkjenning.

NSD — Norsk senter for forskningsdata AS ~ Harald Harfagres gate 29 Tel: +47-55 58 2117 nsd@nsd.no Org.nr. 985 321 884
NSD — Norwegian Centre for Research Data NO-5007 Bergen, NORWAY  Faks: +47-55 58 96 50 www.nsd.no
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* nar prosjektet skal avsluttes og nar personopplysningene skal anonymiseres/slettes
Pa nettsidene vare finner du mer informasjon og en veiledende mal for informasjonsskriv.

Forskningsetiske retningslinjer
Sett deg inn i forskningsetiske retningslinjer.

Meld fra hvis du gjgr vesentlige endringer i prosjektet
Dersom prosjektet endrer seg, kan det vaere ngdvendig 3 sende inn endringsmelding. Pa vare nettsider
finner du svar pa hvilke endringer du ma melde, samt endringsskjema.

Opplysninger om prosjektet blir lagt ut pa vare nettsider og i Meldingsarkivet
Vi har lagt ut opplysninger om prosjektet pa nettsidene vare. Alle vare institusjoner har ogsa tilgang til
egne prosjekter i Meldingsarkivet.

Vi tar kontakt om status for behandling av personopplysninger ved prosjektslutt Ved
prosjektslutt 31.05.2018 vil vi ta kontakt for & avklare status for behandlingen av
personopplysninger.

Gjelder dette ditt prosjekt?

Dersom du skal bruke databehandler

Dersom du skal bruke databehandler (ekstern transkriberingsassistent/spgrreskjemaleverandgr) ma du innga
en databehandleravtale med vedkommende. For rdd om hva databehandleravtalen bgr inneholde, se
Datatilsynets veileder.

Hvis utvalget har taushetsplikt

Vi minner om at noen grupper (f.eks. opplaerings- og helsepersonell/forvaltningsansatte) har
taushetsplikt. De kan derfor ikke gi deg identifiserende opplysninger om andre, med mindre de far
samtykke fra den det gjelder.

Dersom du forsker pa egen arbeidsplass

Vi minner om at nar du forsker pa egen arbeidsplass ma du veaere bevisst din dobbeltrolle som bade forsker

og ansatt. Ved rekruttering er det spesielt viktig at forespgrsel rettes pa en slik mate at frivilligheten ved
deltakelse ivaretas.

Se vare nettsider eller ta kontakt med oss dersom du har spgrsmal. Vi gnsker lykke til med prosjektet!

Vennlig hilsen

Marianne Hggetveit Myhren
Siri Tenden Myklebust

Kontaktperson: Siri Tenden Myklebust tlf: 55 58 22 68 / Siri.Myklebust@nsd.no
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