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Forfattarpresentation

Samtliga forfattare tillhor forskargruppen Risk och
sakerhet 1 arbetet, Enheten for arbets- och miljo-
medicin vid Sahlgrenska akademin, Géteborgs uni-
versitet. Forskargruppen studerar hur individens
sakerhet och sidkerhetsbeteende paverkas av psy-
kologiska och sociala faktorer, i samverkan med
teknik och organisation. Syftet dr dels att utveckla
kunskapen om orsakssamband och knyta an detta
till processer 1 en organisation, dels att utveckla
metodik for att 6ka aktivt sdkerhetsarbete 1 arbets-
livet. Gruppen arbetar huvudsakligen i branscher
déar riskerna ar stora och har genomfért projekt i
byggbransch, livsmedelsbransch, lantbruk, fiske och
processindustri. Forskarna i gruppen ger aven fore-
lasningar och uppdragsutbildningar i arbetslivet.
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En verktygslada
- varfor och for vem?




En verktygslada - varfor och for vem?

”Vart foretag maste arbeta
med siakerhet och arbetsmiljo,
for de fragorna hianger sa up-
penbart ihop med det som ar
avgorande for bra foretagan-
de. Det har att gora med hur
effektiva vi ar. Det 4r avgoran-
de for att vara medarbetare
ska kinna motivation for sitt
arbete och ha goda kunskaper,
vilket i sin tur dr avgorande
for bade effektivitet och kvali-
tet. Det ar ocksa betydelsefullt
for bilden av oss externt, var
’image’, vilket dels paverkar
var formaga att rekrytera

den basta arbetskraften, och
dels vart varumarke, det vill
sidga den bild vara kunder har
av oss, vad vi visar att vi och
vara produkter star for.”

Ovanstaende ar ett citat fran en
erfaren teknisk chef 1 ett foretag,

1 en annan bransch én bygg. Vi
uttalade oss uppskattande om
foretagets seritsa arbete med
arbetsmiljo och sidkerhet och detta
var hans svar. Denna chef har pa

kort tid tydligt lyckats reducera
antalet olyckor och ser samtidigt
hur arbetsmiljoarbetet ger foreta-
get goda forutsattningar for sina
afféarer.

En arbetsmiljo dar ingen skadas

1 sitt arbete maste vara ett sjalv-
klart mal for alla. En viktig del

i detta ar att eliminera risken

att drabbas av arbetsolycksfall.
Olycksforebyggande arbete har
under manga decennier bedrivits
mycket framgangsrikt 1 svenskt
arbetsliv, och olycksfrekvenserna
ar lagre 1 Sverige 4n 1 de flesta
andra lander. Detta géller inte
minst byggsektorn dar olycksfrek-
vensen 1 Sverige ar lagre dven
1jamforelse med vara nordiska
grannar. Men vi har 4nnu en bra
bit kvar att ga. Sedan borjan av
1990-talet har minskningen i
olycksfrekvens planat ut. Detta
kan forstas ha olika forklaringar.
Exempelvis dr det ju lattare att
forbattra en situation déar det
finns stora brister, &n en situation
dar valdigt mycket redan ar gjort.
Vi 4r nog alla eniga om att néar det

géller manniskors liv och hélsa ar
det viktigt att aldrig bli néjd men,
som exemplet ovan illustrerar,

ar sakerhetsfragorna ocksa nara
forknippade med produktkvalitet
och effektivitet.

Det forebyggande arbetet kan

och maste bedrivas pa manga
olika satt. Om man bara inriktar
sig mot ett visst mal eller bara
anvander en viss metod eller ett
visst uppf6ljningsinstrument mis-
sar man manga andra omraden.
Denna handbok ar avsedd att ge
en vigledning 1 det olycksforebyg-

gande arbetet genom att peka

pa nigra olika aspekter som ar
avgorande for sakerheten, och hur
dessa aspekter hdnger samman
med varandra och med sidkerhe-
ten. Ett sdrskilt intresse dgnar vi
omradet sédkerhetsklimat. Arbets-
platsolyckorna har hittills huvud-
sakligen bekdmpats genom atgar-
der 1 den fysiska/tekniska miljon.
Detta har varit framgangsrikt

och ska sjalvklart fortsatta, men
det racker inte. Sdkerhet bygger
dven pa samspel mellan méan-
niskor. For att ytterligare sanka
olyckstalen kravs kunskap om hur
individens sidkerhet paverkas av
psykologiska och sociala faktorer
1 samverkan med organisationen
och den tekniska miljon.

For vem?

Handboken ar utvecklad for
bygg- och anldggningsbranschen
och vander sig framfor allt till dig
som &r chef eller har delegerat
ansvar for halsa och sidkerhet,
och till dig som &r skyddsombud.
Boken vander sig dven till arbets-



miljéingenjérer och andra inom

foretagshélsovarden eller andra

konsulter inom sidkerhetsomradet.

Handboken med dess arbetsmate-
riel kan med férdel anviandas vid
arbete 1 utvecklingsgrupper, eller
1 samband med interna utbild-
ningar. Aven om handboken i hog
grad baserar sig pa resultat fran
bygg och anlaggning, och framst
vander sig till denna bransch, ar
det forfattarnas uppfattning att
den kan vara av stort varde, och

1 stora delar tillampbar, dven 1
andra industriella arbetsmiljéer.

Hur?
Det ar viktigt att forsta att all
bestaende fordndring tar tid. Att

fordndra manniskors forhallnings-

satt och satt att agera kraver en
malmedveten stravan, samver-
kan och talamod. Man ska inte
lata sig nedslas av att resultaten
inte alltid kommer omedelbart. A
andra sidan kan man férvéanta sig
bestaende effekter. Genom denna
handbok vill vi bidra till kunskap
och forstaelse men vi 6nskar dven

ge lite 'verktyg’ som kan anvéin-
das i det praktiska arbetet med
att analysera och vidareutveckla
sékerheten. De arbetsuppgifter

vi foreslar ar inga fardiga recept
eller koncept enligt principen "Gor
exakt sa hir s nar du framgang!”
Uppgifterna syftar istallet till att
hjalpa dig och dina medarbetare
att stalla ratt fragor till er sjalva,
sa att ni kan fa stod 1 att genom-
lysa er egen organisation, hitta
eventuella brister och utforma

ett sétt att utveckla sdkerheten
som passar just er. Det kan ibland
kénnas motigt att starta upp ett
sadant sakerhetsarbete, eftersom
man som chef kan tycka att man
saknar expertkunskap inom detta
omrade. Har vill vi ingjuta tillfor-
sikt. Vi vagar pasta att det allra
mesta av den kunskap ni behover
finns redan inom er organisation.
Vi vill med denna handbok hjalpa
er att fa tillgang till denna kun-
skap.

Handboken omfattar inte beskriv-
ningar av specifika sa kallade

riskanalysmetoder. Sadan infor-
mation far skas pa annat hall.

Bokens fundament

Boken bygger pa forfattarnas
erfarenhet och kunskap genom
egen och andras forskning avse-
ende risker och sdkerhet 1 arbetet
1 olika miljéer, och inte minst pa
vara resultat och erfarenheter
fran ett forskningsprojekt som
genomfordes 1 samband med upp-
forandet av den sa kallade Gota-
leden. Gotaleden omfattar bland
annat en storre vagtunnel under
centrala delar av Goteborg. Vart
forskningsprojekt bedrevs 1 sam-
verkan med Vagverket, industri-
konsortiet Lilla Bommen Tunnel,
NCC, Skanska och Vagverket
Produktion. ES Traffic medver-
kade ocksa, liksom en mangd
underentreprendrer till ovansta-
ende foretag. Finansiellt stod for
projektet erholls fran AFA, SBUF,
Vinnova och Vagverket.

Fotograf: Nils-Olof Sjédén
© Vigverket






Bra arbetsmiljo - grunden i bygget
ar systematik och samverkan




Bra arbetsmiljo - grunden i bygget ar systematik och samverkan

Arbetsmiljéansvaret finns ju reg-
lerat i lag. Arbetsmiljolagen (med
revideringar fran 2003) foreskri-
ver bland annat féljande:

1§ ”Arbetsmiljon ska vara till-
fredsstidllande med hiansyn
till arbetets natur och den so-
ciala och tekniska utveckling-
en 1 samhéllet. ... Arbetsfor-
hallandena skall anpassas till

méanniskors olika forutsattning-

ar 1 fysiskt och psykiskt avse-
ende. Arbetstagaren skall ges
mojlighet att medverka 1 ut-
formningen av sin egen arbets-
situation samt i férandrings-

och utvecklingsarbete som ror

hans eget arbete. Teknik, ar-

betsorganisation och arbetsin-

nehall ska utformas sa att
arbetstagaren inte utsitts for
fysiska eller psykiska belast-
ningar som kan medféra
ohilsa eller olycksfall. ...”

2§ ”Arbete skall planldggas och
anordnas sa, att det kan utfo-

ras 1 en sund och sdker miljs.”

En vigledning 1 hur man ska ga
tillvdga finner man i det sa kalla-
de systematiska arbetsmiljoarbe-

tet, SAM. I faktarutan intill kan

du se hur man pa Arbetsmiljover-

kets hemsida kortfattat beskriver

det systematiska arbetsmiljoarbe-

tet, och ger riktlinjer for hur det

ska bedrivas. Denna handbok kan
anvindas som ett hjalpmedel i ert
systematiska arbetsmiljoarbete.

FAKTARUTA

Det systematiska arbetsmiljoarbetet
(Arbetsmiljoverkets hemsida, www.av.se):

Vad ar ett systematiskt arbetsmiljo-

arbete, SAM?

>> Att i det dagliga arbetet uppmark-
samma och ta hansyn till bade psy-
kologiska och sociala férhallanden
och arbetsmiljofragor av fysisk ka-
raktar.

>> Att i det dagliga arbetet fatta beslut
och genomfora atgarder sa att de an-
stdllda varken skadas, blir sjuka eller
far illa pa annat satt.

>> Det handlar om att uppmarksamma
och ta hansyn till alla forhallanden
i arbetsmiljon som kan paverka de
anstalldas halsa och sdakerhet.

>> Arbetsmiljoarbetet omfattar ocksa
arbete som inte utfors pa en fast ar-
betsplats, till exempel byggen, trans-
porter och arbete i andras hem.

Varfor ska man ha systematisktarbets-

miljoarbete?

>> Det leder till att risker i arbetet upp-
tacks och atgardas i tid.

>> Det forebygger att arbetstagarna
drabbas av olycksfall, sjukdom,
stress eller andra negativa foljder av
arbetet.

>> Det ger goda arbetsforhallanden vil-
ket kan minska sjukskrivningarna.

>> Det okar trivsel och engagemang i
arbetet.

>> Det minskar driftstorningar och kva-
litetsforsamring.

>> Det leder till stérre ordning och reda
i hela foretaget och ger okat flyt i
verksamheten.

>> Det bidrar till en bra ekonomi i fére-
taget.

>> Det ger gott anseende och foretaget
kan lattare behalla och rekrytera per-
sonal.

Vem gor vad?

>> Arbetsgivaren har huvudansvaret.
Foretagets chef behdver kanna till ar-
betsmiljolagen och de arbetsmiljo-
regler som galler for foretaget, sa att
arbetsmiljoarbetet kan laggas upp
pa ett bra satt.

>> Arbetstagarna deltar i arbetsmiljoar-
betet genom att till exempel rappor-
tera risker, tillbud, sjukdom och
olycksfall, foresla atgarder och lam-
na synpunkter pa det som genom-
forts.

>> Skyddsombudet ar med vid plane-
ring och genomférande av arbetet,
till exempel vid undersékning av ar-
betsforhallandena, planering av at-
garder och arliga uppfoljningar.

>> Foretagshdlsovarden ar en expert-
resurs i arbetsmiljoarbetet. Den kan
till exempel behova anlitas vid un-
dersdkningar och riskbedémningar
och for att foresla atgarder och ut-
bilda personal.

Arbetsmiljoarbetet bygger pa samver-
kan!

Det ar viktigt att arbetstagarna och
skyddsombuden ar med i arbetsmiljoar-
betet. Arbetsgivaren bor darfor forsoka
komma oéverens med dem om hur sam-
verkan ska ga till. Detta kan till exempel
ske genom personalméten och gemen-
samma undersdkningar av arbetsmiljon.
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Hur bygger man sakerhet?

Sakerhet skapas pa olika
nivaer. Nivaerna bygger pa
varandra och vivs in i var-
andra och nedan beskrivs de
huvudsakliga nivaerna inom
en organisation. Utover dessa
paverkas foretaget, och dar-
med forutsiattningarna for god
sikerhet och arbetsmiljo, aven
av faktorer utanfor foretaget,
kanske framfor allt av lagar
och regelverk och foretagets
konkurrenssituation. Dessa
utanfor organisationen lig-
gande faktorer gar vi inte nar-
mare in pa i denna skrift.

Fysiska miljon

Den mest basala nivan for att ska-
pa sdkerhet inom en organisation
avser de fysiska forutsattningar-
na, dir utrustningen ar en vésent-
lig del. Har handlar det om att
alltid anvédnda sig av sdkerhets-
testade maskiner, att forsékra sig
om att d&ven annan utrustning ar
séaker och att den ar avsedd for de
dndamal den anvands fér och de
krafter den utséatts for. Det ska

aven finnas tillférlitliga skydd for
rorliga delar 1 maskiner och for
kraftoverforing mellan maskiner.
Faktorer i den fysiska miljon

som har betydelse for sidkerhet ar
ocksa att man har en bra arbets-
platsutformning, med ordning
och reda pa arbetsplatsen och

god framkomlighet sa att trans-
porter och forflyttningar kan ske
utan att komma i1 konflikt med
ménniskor. Det ar viktigt att
arbetsomradet ar sékrat. Pa en
byggarbetsplats handlar detta ex-
empelvis om att se till att arbete
pa hog hojd kan ske utan risk att
falla. Det ar ocksé viktigt att man
har god atkomlighet till det man
arbetar med sa att man dels kom-
mer at att arbeta utan risk att
skada sig eller 6veranstrénga sig,
och dels att man kan se vad man
gor. Har spelar forstas dven god
belysningen en viktig roll. En an-
nan viktig aspekt av den fysiska
miljon ar ljudnivan pa arbetsplat-
sen. Dels ska den forstas inte vara
skadligt hog, men det ar dven
viktigt att det gar att uppfatta

vad andra sédger pa arbetsplatsen.
Nér horselskydd anvands gal-

ler det alltsa att dessa ar utfor-
made sa att de inte hindrar viktig
kommunikation. Aven kyla kan
innebira en olycksrisk, eftersom
man blir fumligare med hinderna
om de ar kalla. Extrem hetta kan
forstas ocksa utgora en risk och
inte minst stéller det krav pa
eventuell personlig skyddsutrust-
ning, sa att den inte hindrar att
kroppstemperaturen kan héallas
pa en bra niva. For att utveckla
sékerheten med betoning pa de
fysiska faktorerna finns en rad sa
kallade riskanalys- eller séker-
hetsanalysmetoder. Dessa kom-
mer vi inte att 4gna oss ndrmare
at 1 denna handbok, men en viss
vigledning kan man fa genom en
metodsammanstéllning som gjorts
tidigare'. Den kemiska miljon
kan forstas ocksa innebara risker,
men detta omrade behandlas inte
sarskilt héar.

Individen

En annan niva for att skapa
sdkerhet inom en organisation ar
den enskilda individen. Man hér
ofta talas om ’den ménskliga fak-
torn’ och ofta - alltfor ofta - laggs
skulden for olyckor och tillbud pa
denna manskliga faktor, varmed
man oftast menar att hidndelsen
intraffat pa grund av méansklig
felhandling. Det finns mycket att
sdga om detta, men for att fatta
oss kort kan vi konstatera att
ménskliga felhandlingar oftast
har sin grund i omgivande fakto-
rer. Att soka orsaken till olyckor
hos den enskilda individen leder
oftast bara till att de verkliga
bakomliggande orsakerna osynlig-
gors och det forebyggande arbetet
forsvaras eller omojliggors helt.
Manniskan har vissa forutsatt-
ningar och vissa starka drivkraf-
ter. For den som skapar arbets-
miljéer och -organisationer géller
det att kénna till dessa forutsatt-
ningar, sa att man skapar miljoer
diar méanniskan faktiskt bade kan
och vill agera sdkert.



Systemet

Nésta niva dr systemnivan. Héar
handlar det om att flera olika
komponenter — ménskliga och
tekniska — samverkar i ett sys-
tem for att uppna arbetets mal.
De tekniska komponenterna i
systemet ar ofta oflexibla — de gor
vad de ar utformade att gora tills
de av nagot fysiskt skil hindras
fran detta. De méanskliga kompo-
nenterna 1 systemet dr diremot
anpassningsbara. Médnniskan kan
bedéma en situation och anpassa
sitt beteende efter dessa bedém-
ningar, for att sédkerstélla att
vissa mal uppnas. Detta ar forstas
en fantastisk tillgdng, men det

ar ocksa niagot man méaste vara
uppmarksam pa i sikerhetssam-
manhang. Det tekniska systemet
maste vara utformat sa att det

ar begripligt och anvindarvéan-
ligt, inte ger upphov till felbe-
déomningar och inte leder till att
méanniskans formaga att processa
information, den sa kallade kogni-
tiva formégan, 6verbelastas. Det
kan handla om att information



presenteras pa ett sitt som under-
lattar for ménniskor att sortera
informationen sa att man kan
anvinda sin formaga pa basta
sétt 1 kritiska situationer. Det kan
dven handla om att maskiner ar
utformade pa ett sddant satt att
handhavandet av dem, enskilt
eller tillsammans med annan
teknik 1 storre system, inte kan
missforstas sa att farliga situatio-
ner uppstar. Systemet far hel-

ler inte vara utformat sa att det
inbjuder till medvetna, riskfyllda
genvigar. Infér implementering
(installation) av ett nytt eller mo-
difierat tekniskt system tar man
oftast hansyn till arbetsmiljofak-
torer och anpassar systemet for
att tillgodose férutsedda krav pa
siakerhet. Det ar dock tyvarr gan-
ska vanligt att uppféljande ana-
lyser av hur vél systemet faktiskt
uppfyller dessa krav pa sékerhet
och arbetsmiljé 1 praktisk anvand-
ning efter implementeringen ar
bristfallig. Mer kraft bor laggas
pa att f6lja upp att sakerheten
fungerar som planerat, att inga
restproblem kvarstar och att det

inte finns problem och risker som

man missat att forutse. Man kan-
ske tdnker att fungerar det inte
sékert sa kommer vi att fa infor-
mation om detta. Men just det
faktum att manniskan ar anpass-
ningsbar gor att det vanliga ar att
ménniskan 1 systemet hanterar
problemet genom att kompensera
for det, snarare 4n att man slar
larm om att funktionen inte &r op-
timal. Sarskilt hog dr sannolikhe-
ten for detta 1 organisationer dar
kommunikationen kring arbetet,
varav arbetsmiljo och sdkerhet

ar en del, av ett eller annat skél
ar lag. Kanske finns inte tid att
tala om sadant. Kanske finns det
filter som gor att information som
fors fram inte nar den som kan
besluta om férandring. Kanske
finns det ingen som ar tillrackligt
intresserad av att lyssna. Eller
kanske har medarbetarna tystnat
pa grund av tidigare erfarenhet av
att det 4r meningslost att gora sin
rost hord. Skdlen kan vara manga
och av olika karaktér.

Organisationen
Ovanstaende leder oss in pa den
fjarde nivan, arbetets organise-

ring. Hur férdelas ansvar och
befogenheter avseende exempelvis
sdkerhetsfragor? Hur fordelas ar-
betsuppgifterna och hur paverkar
det arbetssattet. Hur skapar man
en organisation dér all vasentlig
information fangas upp, bedoms,
omsétts och aterkopplas, och

dar medarbetarnas kunskap och
formaga tas tillvara effektivt? Hur
skapar man en organisation déar
forvantningarna pa medarbetarna
ar realistiska, dar medarbetarna
ar klara over vilka forvantningar
som finns pa dem, dir de ges goda
mojligheter att kunna uppfylla
dessa forvantningar samt att be-
doéma néar de uppfyllts pa ett bra
satt? Hur planeras, genomfors och
foljs arbetets olika aspekter upp?

Sdkerhetsklimat och sakerhets-
kultur

Den femte nivan for att skapa
sékerhet inom en organisation
handlar om sdkerhetsklimatet och
sdkerhetskulturen i organisatio-
nen, och denna niva har vi valt
som utgangspunkt i handboken.
Anledningen till detta val ar att
sékerhetsarbetet genom manga

decennier fokuserats framfor

allt pa niva ett, tva och tre mén-
niska- maskinsystemet ovan,
tekniken och individen. Detta

har varit framgangsrikt, men for
att komma vidare 1 att bekdmpa
arbetsolyckorna sa kréavs det dven
nya och kompletterande synsétt
och metoder. Genom att utga fran
arbete for att forbattra sidkerhets-
klimatet kommer man si att sdga
pa kopet att uppdaga svagheter
och styrkor pa de andra nivaerna,
inte minst pa organisationsnivan
och pa systemnivan. Sdkerhetskli-
matet ar alltsa en vdg in mot en
battre helhetssyn och ett ddrmed
effektivare sdkerhetsarbete.

1. Willquist och Térner (2003).
2. Richter (2001).
3. Guldenmund (2000).
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Begreppen sikerhetsklimat
och siakerhetskultur anvands
ofta lite vardslost och utan
att man ar riktigt tydlig med
vad man avser. Har foljer ett
avsnitt, dar vi forklarar vad vi
avser med dessa och naralig-
gande begrepp, eftersom det
ar en bra utgangspunkt for
den forstaelse som kriavs for
ett bra och effektivt siaker-
hetsarbete.

Organisationsklimat

Med organisationsklimat menar
man nagot som uppstar genom sa
kallade perceptioner, det vill sdga
det vi uppfattar med sinnena. Har
handlar det kanske framfor allt
om det vi ser och hor. Vad sker pa
arbetsplatsen? Hur gors det och
vad ar det som ségs? Tillsammans
med gruppkamraterna tolkar vi
det vi uppfattar och drar sedan
slutsatser om vad det betyder.

Pa sa satt vaxer det fram en for
gruppen gemensam syn pa forhal-
landena pa arbetsplatsen — ett ge-
mensamt klimat. Organisations-

klimat utvecklas i en grupp déar
medlemmarna kdnner en tydlig
och naturlig gemenskap i arbetet.
Med klimat menar man alltsa
inte bara enskilda individers
uppfattningar, utan det uttrycker
snarare att "sa har anser vi som
jobbar héar att forhallandena ar
hér”. Darav blir det ju ocksa sjalv-
klart att det maste rora sadant
som alla kan ha en gemensam
kunskap och ddrmed uppfattning
om, det vill sdga nagot vi delar
och har gemensamt, 1 detta fall
arbetet. Klimatet behover alltsa
inte omfatta hela organisationen,
utan i storre organisationer kan
olika organisationsklimat existera
parallellt. Klimatet kan omfatta
olika aspekter av arbetet. Det kan
exempelvis gilla serviceklimatet,
det vill sédga sadant som har att
gora med ménande om kunden
och kundens intressen. En annan
aspekt av organisationsklimatet
ar hur innovativt det &r, det vill
sdga i vad man en organisation
karakteriseras av sadant som
gynnar kreativitet och nytdnkan-

de. Viktiga dimensioner av detta
ar exempelvis 6ppenhet och till-
latelse att misslyckas. Att det ar
tillatet att misslyckas ar ju en for-
utsattning for att vaga prova nytt
och hdrmed kunna vara forst med
nya, goda losningar. Men klimat
kan aven gélla aspekten sdkerhet.
Det ar da vi talar om sdkerhets-
klimatet. Vad detta handlar om
kommer vi att fordjupa oss i en
del och det kommer ocksa att vara
en rod trad genom hela denna
handbok.

Sdkerhetskultur och sakerhets-
klimat

Vissa branscher har en tradition
att arbeta mycket med sdkerhet,
ofta for att konsekvenserna av en
olycka kan bli for6dande for tredje
man och det omgivande samhél-
let. Exempel pa sddana branscher
ar processindustri, karnkraftsin-
dustri och flyg. I dessa branscher
har man oftast kommit mycket
langt 1 den typ av sékerhetsarbete
som ldnge varit dominerande,
namligen teknisk sdkerhet och
systemsédkerhet. Med teknisk sé-
kerhet avser man, som vi ndmnt
ovan, att maskiner ska vara utfor-
made pa ett sddant sitt att man
inte kan skada sig vid normalt,
eller till och med mer exceptio-
nellt handhavande av dem. Med
systemsédkerhet menar man att
man sidkrar upp den 'samverkan’
som sker mellan ménniskor och
teknik, och man inriktar sig 1 hog
grad pa processer. I ovan ndmn-
da branscher har man arbetat
mycket lange med sadant olycks-
forebyggande arbete, och det var



ocksa 1 denna typ av verksamhet, 1
samband med Chernobyl-olyckan,
som begreppet sdkerhetskultur
forst dok upp for nagra artionden
sedan. Pa senare tid har intresset
for sdkerhetskultur och sékerhets-
klimat spridit sig och 4r nu mycket
stort 4ven 1 andra branscher.
Manga foretag onskar arbeta med
att forbattra sikerhetskulturen
och sdkerhetsklimatet pa det
egna foretaget. Man ser behov av
att komplettera det mer tekniskt
inriktade olycksforebyggande ar-
betet med nya angreppssitt,

for att utveckla sdkerheten vi-
dare. Man kan likna detta vid

ett isberg, dar det traditionella
séttet att arbeta med sdkerhet

ar att angripa de uppenbara
forhallandena, det vill sdga den
del av isberget som syns ovan
ytan. Men mycket av det som &r
avgorande for sakerheten ar inte
direkt observerbart. Det ligger
under ytan, men har inte desto
mindre mycket stor inverkan pa
sdkerheten. Hit hor sédkerhets-

klimatet och sakerhetskulturen.

Detta har, som vi ska visa nedan,
goda forutsattningar att bidra till
battre sdkerhet. Men det finns en
risk att begreppen leder en in i en
atervandsgrand. I fordjupnings-
avsnittet nedan gar vi lite mer

pa djupet 1 att reda ut begreppen,
men det gar att tillagna sig bokens
innehall dven utan att ta del av
dessa avsnitt.



Den allménna uppfattningen tycks alltsa
vara att sikerhetskulturen har stor bety-
delse for sdkerheten. Det ar dven var upp-
fattning, men vad ar da egentligen sdkerhet-
skultur och sikerhetsklimat? Ar det olika
ord for samma sak? Gar det att paverka

av ledningen och hur gér man i sa fall?
Nagra entydiga svar finns det inte pa

dessa fragor, men héar vill vi hjalpa till att
reda ut begreppen.

Bade sdkerhetskultur och sédkerhetsklimat
ar, 1 likhet med vad som sagts ovan betréaf-
fande organisationsklimat, sa kallade sociala
konstruktioner, dvs. det 4r gemensamma
varderingar, normsystem eller uppfattning-
ar som utvecklats 1 och av gruppen, det vill
sdga i och av en social enhet eller en arbets-
gemenskap. Sdkerhetskultur och sikerhets-
klimat har stor paverkan pa vartannat, men
det ar inte samma sak. Sdkerhetskultur
brukar oftast definieras som varderingar och
grundldggande normer avseende sdkerhet,
medan sékerhetsklimat kan ses som det som
medlemmarna i gruppen uppfattar med sin-
nena och sedan gemensamt tolkar: ’sa har
gor ledningen har’ eller ’sa har gor vi har’.
De forhallanden vi ovan nadmnt ger faktiskt

FORDJUPNING

till dels svaren pa den tredje fragan: Gar
sdkerhetskulturen och sikerhetsklimatet att
paverka och hur gér man da? Eftersom kul-
tur ar nagot som gruppen skapar genom att
man studerar och tolkar omgivningen, lar av
varandra och "férhandlar” med varandra for
att utveckla gemensamma normer, sa blir
det uppenbart att det inte ar direkt styrbart
av nagon utanfér gruppen. Om nagon som
inte ar uppmérksam pa kulturen vidtar ge-
nomgripande férandringar i organisationen
sa kan till och med gruppen ga samman mot
denne nagon om man uppfattar att normer
och varderingar utmanas pa ett oonskat
satt. I manga fall kan resultatet bli att grup-
pen sitter sig pa tyst motvarn sa att inget
hénder. Av resonemanget ovan forstar man
ocksa att forandringar av gruppkultur ar
troga processer, eftersom gemensamma vér-
deringar och normer ir siddant som inte kan
paverkas i en handvindning, ens av dem
som varit delaktiga 1 att konstruera dem.

Ytterligare en faktor som har betydelse for
mojligheten att paverka kulturen bland
medarbetarna ar forekomst av yrkeskultur,
eller kulturtrafik® I vissa grupper kan man
kénna en starkare tillhorighet till sin yrkes-

grupp, som ju striacker sig utanfor organisa-
tionen, &n till arbetsgruppen inom organi-
sationen. Grupptillhorigheten ar tydlig till
yrkesgruppen, men vilken organisation man
for tillfallet 4r anstéilld inom spelar mindre
roll. Att fran chefernas eller arbetskamrater-
nas sida paverka kulturen i en saddan grupp
ar forstas ganska svart. Men helt isolerad
fran den ndrmaste omgivningen ar man ju

1 allméinhet inte. Till viss del paverkas man
forstas aven av den arbetsplats man tillhor.

Sakerhetsklimatet, 4 andra sidan, avser
alltsd som tidigare namnts gruppens ge-
mensamma uppfattningar om vad som sker
omKkring en i1 organisationen.

Att halla i1sdr begreppen och vara tydlig
med vad man avser med det ena eller det
andra nir man talar om sékerhetskultur och
sakerhetsklimat ar inte bara en akademisk
fraga. Det ar 1 hog grad relevant nar det géller
konkret atgardsarbete ute i foretag. Effektivt
arbete innebar ju att veta vad men gor och
hur man béast gor det.

I figur 1 illustreras hur vi menar att begrepp
som sakerhetskultur och sakerhetsklimat



Organisationsstruktur
Ledningens gemensamma
varderingar och normer=

=ledningskultur
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Policies, procedurer och praktik ro-
rande sakerhet, sa som de uppfat-
tas och tolkas gemensamt av grup-
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Figur 1.
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Nationell kultur

Lagar och férordningar
Koncernbeslut
Managementtrender

Konkurrenssituation etc.

Yrkeskultur

Illustration av hur vi menar att sdkerhetskultur och sdkerhetsklimat forhadller sig till varandra,

samt hur de forhdller sig till strukturer i organisationen (ramen i figuren), sasom roller, fordel-
ning av ansvar, fordelning av arbetsuppgifter m.m., till ledningskulturen och till gruppkultur
— i detta fall yrkeskultur — som strdcker sig utanfor organisationen. Sadan yrkeskultur uppstar

ndr man som gruppmedlem kdnner starkare tillhorighet till och identifikation med sin yrkesgrupp

dn till den blandade arbetsgrupp man tillhor inom organisationen. Modellen illustrerar dven pa-
verkan pa detta komplexa system fran andra viktiga faktorer som ligger utanfor sjdlva foéretaget.

forhaller sig till varandra, samt hur de pa-
verkas av forhallanden inom foretaget och
utanfor.

I Figur 1 till vanster illustrerar vi alltsa
skillnaden mellan sdkerhetskultur och
sékerhetsklimat. Men klimat och kultur har
aven vissa drag gemensamt. I en 6versikt
over forskning om sékerhetskultur och sa-
kerhetsklimat sammanstélls nagra gemen-
samma karakteristika for dessa begrepp?.
Dessa gemensamma drag beskriver vi i
faktarutan pa nasta sida.

2. Richter (2001).
3. Guldenmund (2000).



FAKTARUTA

Egenskaper som ar gemensamma for
sakerhetsklimat och sdkerhetskultur:

>>

>>

>>

>>

Det delas av gruppen. Det ar alltsa
nagot som man har gemensamt i
gruppen. Det ar aven utmarkande for
gruppen, det vill sdga det skiljer
gruppen fran andra grupper.

Det ar konstruerat av gruppen. Efter-
som det ar konstruerat av gruppen
sa "ags” det ocksa av gruppen. For
att en dndring ska komma till stand
kravs det att gruppen konstruerar
om det.

Det ar relativt stabilt. Detta foljer
av punkten innan. For att exempelvis
sakerhetsklimatet ska dndras sa
kravs det forst att de forhallanden
som gruppen observerar faktiskt ska

andras. Sedan ska dessa fordand-
ringar observeras av tillrackligt
manga i gruppen och tillrackligt

manga ganger, for att man ska upp-
fatta en forandring och overtygas
om att denna férandring dar annat an
en engangsforeteelse. Forst darefter
kan man i gruppen enas om att "sa
har ar det numera pa den har arbets-
platsen”. Detta tar sin lilla tid! Det ar
viktigt att forsta sa man som exem-
pelvis chef inte misstrostar nar man
forbattrat sattet att hantera sakerhet
men att detta inte tycks ha nagra
som helst effekter pa medarbetarnas
beteende. Hall ut! Effekten kommer
forst pa lite langre sikt.

Det ar flerdimensionellt, det vill saga
det finns nagra olika omraden eller
dimensioner som alla ar viktiga for
en god sakerhetskultur eller ett gott
sakerhetsklimat. Betraffande saker-
hetsklimat ska vi ga narmare in pa
detta nedan.

>>

>>

Det uttrycks pa olika satt i praktisk
handling: uttryckta varderingar, sym-
boler och handlingar.

Det ar funktionellt. Sakerhetsklima-
tet och sakerhetskulturen bildas inte
av en slump. Det fyller en viktig
funktion foér gruppmedlemmarna.
Det fungerar som en referensram
for eget beteende, det vill siga man
vet ungefar hur man ska bete sig
for att smalta in i gruppen och bete
sig "ratt”. Det skapar forutsagbarhet
och kontroll, och uppfyller dirmed
viktiga manskliga behov. Vi vet unge-
far hur olika situationer kommer att
utveckla sig och vad man kan forvan-
ta sig fran andra i gruppen. Det ger
en kdnsla av att man har kontroll
over sin egen situation. Det dr dven
funktionellt i den meningen att det
ar integrativt och stabiliserande. Det
skapar en gruppkansla och gor att
gruppen kanns stabil. Detta ger en
kansla av kontroll och trygghet.
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Regler och procedurer ar bra,
men riacker inte. Forsoker vi
gora dem heltackande blir re-
gelsystemet sa komplext att vi
darigenom skapar nya risker.
Vi behover alltsa nagot annat
ocksa. Det ar har sdkerhetskli-
matet kommer in.

Medan sékerhetskultur avser
gruppens gemensamma varde-
ringar och normer menar man
med sdkerhetsklimatet alltsa
gruppens gemensamma upp-
fattningar om och tolkningar av
vad som sker omkring en 1 or-
ganisationen. Rimligtvis borde
detta innebéra att det ar mojligt
att paverka for betydelsefulla
personer som star utanfér grup-
pen, exempelvis chefer. Vagen

ar forstas att forsoka dndra de
forhallanden som gruppen obser-
verar, det vill sdga det som fak-
tiskt sker 1 organisationen. Om
gruppen uppfattar att ledningen
pa det héar stillet ar inte sa noga
med sdkerheten’, ja, da bor ju den
uppfattningen kunna paverkas av

om ledningen faktiskt borjar ta
sakerheten pa storsta allvar och
visar detta 1 praktisk handling i
alla upptinkliga situationer. Det
intressanta som nu sker ar dock
att plotsligt flyttas perspektivet.
En forbattring av sékerhetskli-
matet handlar inte, som manga
chefer tror, primért om att 4ndra
pa medarbetarnas beteenden. Det
handlar till att bérja med om att
andra det egna beteendet. Detta
kan ju forstas kdnnas som lite
hotfullt, eller 1 alla fall besvérligt,
men egentligen adr det ju ganska
hoppfullt. Det &r ju trots allt 1att-
tare att Andra det egna beteendet
an att 4ndra andras.

Pa vilket satt ar da sdkerhetskli-
matet intressant nidr man arbetar
med att forbattra sdkerheten 1 en
organisation? Olyckor sker ju all-
tid 1 den sa kallade ’skarpa dnden’
av produktionen. Den hiandelse
da energi pa ett eller annat sitt
slapps loss pa ett okontrollerat
satt och harigenom orsakar en
kroppsskada pa en ménniska,
uppstar ju alltid som ett resultat

av manskligt beteende 1 mer eller
mindre direkt anslutning till sjal-

va hiandelsen. Traditionellt saker-

hetsarbete har 1 mycket hég grad
gatt ut pa att forséka férsta och
paverka detta slutliga beteende,

1 den ’skarpa dnden’. Har énskar
vi istallet rikta er uppmarksam-
het och era anstrangningar mot
de forhallanden som uppmuntrar
eller kanske rent av framtvingar
det riskfyllda beteendet. Skélet
att valja den strategin ar helt
enkelt att det ar effektivare och
palitligare. Tanken ar att genom
att identifiera sadana forhallan-
den kan man 'stimma i1 backen’.
Vi kan likna situationen vid ett
trad. Kan man ge stammen god
néaring kommer det alla grenarna
till del. Ska vi istéllet bearbeta
varenda liten kvist behovs helt
andra resurser. Genom att arbeta
med bakomliggande férhallanden
nar man alltsa med en begrin-
sad insats manga medarbetare.
Genom gemensamma normer
och gemensamma tolkningar om
vad som géller pa den aktuella

arbetsplatsen skapar méanniskor
ett slags vigledning fér det egna
beteendet i olika situationer. Ar
dessa vigledningar framjande for
sdkerheten &4r chansen storre att
man véljer ett sdkert arbetssatt.
Dessutom hénger inte sédkerheten
lika mycket pa en enskild ménnis-
kas personliga normer nér det gél-
ler sdkerhet. Sddana personliga
normer och handlingsménster kan
ju vara siakra och goda, men de
kan ocksa vara motsatsen. Men,
sdger nagon, det bésta ar val att
ha fullstdndiga och genomarbeta-
de sdkerhetssystem, som végleder
beteendet 1 varje enskild situa-
tion, sa att man gor sig oberoende



av enskilda manniskors bedém-
ningar? Visst ar goda sdkerhets-
system viktigt, men faktum &r

att det r omajligt at forutse alla
olika typer av situationer. For sa-
kerheten &r vi hela tiden beroende
av manskliga bedémningar och
det géller istallet att ta tillvara
méanniskans unika mojligheter att
bedéma en situation och handla
efter de speciella forutsattningar
som olika situationer erbjuder.
Miljéer som ar alltfor detaljstyrda
hédmmar denna kreativa forméaga.
Héar kommer sdkerhetsklimatet
och sdkerhetskulturen in pa ett
séatt som illustreras i Figur 2.

I miljéer dar manniskor uppma-
nas att ta eget ansvar och ges ett
eget handlingsutrymme, dar tar
ménniskor ocksa ett storre eget
ansvar. Ett gott sédkerhetsklimat
fungerar lite som en bra karta,
dar mal och forutsattningar ar val
beskrivna, sa att ménniskor har
goda forutsdttningar att gora bra
vagval. Ett bra sidkerhetsklimat
kan alltsa bidra till att ménniskor
valjer sédkrare beteende, vilket 1
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Lat oss betrakta sdkerheten som en sfdr, ett riskfilter, ddr de balkar som

Figur 2.

bygger upp konstruktionen dr de regler och system vi har for sdkerheten.
Dessa strukturer dr viktiga for att ge var sdkerhetskonstruktion stadga.
De uppifran kommande pilarna i figuren illustrerar forhdllanden som
kan utvecklas till att utgora risker. Vi inser nu att hur tdtt vi dn byg-
ger vdara balkar kommer konstruktionen dndd att vara genomslapplig
for risker, och olyckor kan uppstad trots vdlutvecklade system. Vi kan
inte konstruera regler eller rutiner som tdcker upp varje upptinklig
situation, for alla situationer dr inte forutsebara. Forsoker vi trots allt
gora det dr istdllet risken att vi skapar system som dr for komplexa for
mdnniskor att hantera, vilket i sig kan utgora en risk. Istdllet behover
vi fylla ut tomrummen i vdar sfdar med en “sdkerhetsgel” av manskliga
bedomningar och beslutsfattande. Vi dr utéver regler och rutiner bero-
ende av att mdnniskor i sfdrens halrum, fattar rdtt beslut avseende eget
beteende vid varje tillfdlle. En bra sdkerhetskultur och ett bra sdker-
hetsklimat kan utgéra denna “gel”, eftersom de skapar en vdgledning i
mdnniskors bedémning av vilket beteende man ska tilldmpa.

slutdndan leder till farre olyckor. det resonemang vi fort ovan. Ett
Ett antal sa kallade tvarsnittsstu- exempel pa detta ar en studie 1

dier har ocksa gett stod for amerikansk stalindustri ddar man

lat saval chefer (121 personer)
som anstéallda (551 personer)
bedéma sékerhetsklimatet och

ge sin skattning av de anstélldas
sékerhetsbeteende. Resultaten

1 bada grupperna visade genom-
gaende att pa de avdelningar dar
man bedémde sdkerhetsklimatet
som gott var beddmningen &ven
att sikerhetsbeteendet var hogre.
Ett annat intressant fynd 1 sam-
ma studie var att pa avdelningar
dar sikerhetsklimatet bedom-
des som gott av bade chefer och
medarbetare dar ansag sig bada
parter ha ett betydande ansvar
for sakerheten pa arbetsplatsen.
Pa avdelningar dar sdkerhetskli-
matet bedomdes som simre ansag
sig vare sig arbetsledning eller
medarbetare ha nagot betydande
ansvar for sidkerheten. Bada an-
sag att det var den andra parten
som hade huvudsakligt ansvar®.

I en sadan situation &r risken stor
att ansvarstagandet faller "mellan
stolarna”. En fordel med att bear-
beta sdkerhetsklimatet ar att det
ar en sa kallad social konstruk-
tion. Det bildar grund for vad
gruppen gemensamt uppfattar

som réatt beteende. (Detta utveck-
lar vi mer nedan). Forskning har
sedan mycket ldnge klarlagt att
gruppbeslut ar betydligt effektiva-
re 4n individuell paverkan for att
fa till stand beteendeférandring®.
Aven av detta skal 4r det alltsa ef-
fektivare att arbeta med gruppens
forutsattningar snarare dn att
forsoka direkt paverka enskilda
individer.

For att verkligen kunna uttala
sig om orsak och verkan behévs
studier utstrackta éver tid (longi-
tudinella studier). Inom ramen for
projektet 'Riskhantering i stora
byggprojekt med komplex orga-
nisation’, som &r en del av den
forskning som ligger till grund for
denna handbok, genomforde vi
just en sadan langtidsstudie. Vi
kunde 1 det projektet konstatera
att en forbattring av sédkerhetskli-
matet fick som resultat ett béattre
sdkerhetsbeteende®. Detta illus-

treras 1 Figur 3.

Niésta steg, det vill sdga att klar-
lagga om sidkerhetsklimatet och
sdkerhetsbeteendet har nagon



Figur 3.

Betydelsen av ett forbdttrat sdkerhetsklimat for ett sikrare beteende
kunde konstateras i den flerdriga studien "Riskhantering i stora bygg-

projekt med komplex organisation. En studie av bygget av Gotaleden i

Goteborg”™.

Figur 4.

En genomgdng av 35 forskningsstudier visade att en forbdttring av sd-

kerhetsklimatet gav en ldgre olycksfrekvens’.

betydelse for olycksfrekvens, ar
svarare att visa, eftersom det ar
“sallan-hdandelser” och det darfor
kravs mycket stora undersok-
ningsmateriel for att kunna visa
pa orsakssamband. Allt fler stu-
dier ger anda stod for ett sadant
samband, vilket bl.a. framgéar i en

oversiktsartikel 6ver forskningen
pa omradet’, se Figur 4.

Aven i studien av bygget av
Gotaleden fick vi ett visst - om
4n inte entydigt - stod for att en
forbattring av sikerhetsklimatet

var férknippat med en nedgang 1

olycksfrekvensen, trots att anta-
let olyckor dar var mattligt, och
underlaget alltsa litet.

4. Prussia m.fl. (2003). Yiterligare studier som pekar pd sdiker-
hetsklimatets betydelse for sikerheten dr exempelvis Donald
and Canter (1994); Cox and Flin (1998); Pidgeon (1998);
Rochlin (1999); Guldenmund (2000); van Vuuren (2000);
Zohar (1980; 2002).

5. Lewin (1947).

6. Pousette, Larsson och Térner (2007).

7. Clarke (2006). For ytterligare litteratur som visar stod for
sambandet mellan sakerhetsklimat och olycksforekomst fore-
slds t.ex. Zohar (1980, 2002); Hofmann och Stetzer (1996);
Shannon m.fl. (1997); Guldenmund (2000); Lee och Harrison
(2000); Mearns m.fl. (2003).
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Sdkerhetsklimat - vad har det for dimensioner?

Vad ar da sikerhetsklimat,
lite mer konkret? Vad bestar
det av? Vilka olika dimensio-
ner och facetter ar det som ar
de vasentliga? Detta ar na-
turligtvis viktigt att veta for
att man ska kunna ta reda pa
var bristerna finns och rikta
atgardsarbetet mot de kritiska
punkterna.

Forskningen inom omrédet har
identifierat ett antal delomraden
som man bedémer utgér huvud-
komponenter 1 sédkerhetsklima-
tet. Denna handbok bygger pa
resultat av denna forskning, som
genomforts av andra och av forfat-
tarna sjilva. I en 6versikt éver
forskning inom omradet gick man
1igenom 18 vetenskapliga studier
av sikerhetsklimat . Man fann da
nagra huvudsakliga teman eller
dimensioner, som aterkom i flera
av studierna. Nedan presenteras
fyra av dessa dimensioner som
kan héanforas till sdkerhetsklimat®
sa som vi definierat det ovan.
Darutéver presenteras ytterligare

nagra dimensioner av sikerhets-
klimat for vilket det finns veten-
skapligt stod®.

Ledarskap/arbetsledning
Chefernas betydelse for hur
medarbetarna handskas med
sékerheten 1 sitt arbete kan inte
nog framhallas. I manga studier
understryks inte minst arbetsle-
darnas, det vill sdga forsta lin-
jens chefers, betydelsefulla roll 1
detta sammanhang. Den aspekt
av ledarskap som man i1 den ovan
ndmnda forskningsoversikten
kunde konstatera oftast lyftes
fram 1 de vetenskapliga studierna,
var om medarbetarna uppfattade

att cheferna visar ett verkligt en-
gagemang for sakerhetsfragorna.
Men &aven decentraliserat besluts-
fattande och sa kallat "empower-
ment” vilket pa svenska brukat
motsvaras av begreppet bemyndi-
gande, det vill sdga ett bemyndi-
gande av medarbetarna att agera
gjalvstandigt, lyftes fram som vik-
tiga aspekter. Autonomi i arbetet
har 4ven 1 en senare, longitudinell
studie (studie 6ver tid) visat sig
ha betydelse for sdkert arbetssétt
bland medarbetarna'®. Aven i en
tidigare 6versikt av tio studier
som undersokte relationen mellan
organisatoriska och arbetsplatsre-
laterade faktorer 4 ena sedan och
olycksfrekvens & den andra, fann
man tre faktorer av betydelse.
Dessa var bemyndigande, delege-
ring av sdkerhetsaktiviteter samt
hogsta ledningens engagemang
for sdakerhet!!.

Uppfattningar rorande saker-
hetssystemen

Medarbetarnas uppfattningar om
hur val sdkerhetssystem fungerar

ar nésta viktiga dimension av
sakerhetsklimatet. Detta handlar
om vilken roll exempelvis arbets-
miljéingenjérer, skyddsombud
och arbetsmiljéronder spelar

och vilken genomslagskraft man
upplever att dessa har. Det speg-
lar hur n6jd man ar med, och
vilket fortroende man kanner for,
foretagets sdkerhetspolicy och
sdkerhetsanordningar. En viktig
del av sdkerhetssystemen ar dven
hur féretaget skoéter introduk-
tion av nya medarbetare samt

av underentreprendrer. I studiet
av Gotatunnelbygget fann vi att
aven om sékerhetssystemen var
val utvecklade och uppfattades
fungera véal 1 samtliga stude-
rade byggforetag sa lag en svag
punkt i praktiskt genomférande
av foretagens sdkerhetsrutiner
just 1 kontakterna med underen-
treprenorerna. Sdkerhetsnivan
hos underentreprenérerna maste
beaktas tydligt och vil 1 samband
med upphandling. Underentre-
prendrerna maste delta i samma
omfattning som andra medarbeta-



re 1 arbetsberedningar och andra
planeringsméten, och kontinu-
erlig samverkan méaste ske med
underentreprendrerna nar det
géaller sdkerhetsfragor. Detta ar
saledes ett omrade som chefer och
projektledning bor rikta sarskild
uppméarksamhet mot.

Riskuppfattning

Den tredje dimensionen av sidker-
hetsklimatet som framstatt som
viktig 1 flera studier ar riskupp-
fattning eller riskmedvetande,
det vill séga i vilken utstriackning
medarbetarna uppfattar att det
finns risker férknippade med de-
ras arbete. Nar det géller betydel-
sen av riskuppfattning for medar-
betarnas engagemang och ansvar
for sakerheten var dock resultaten
1 de studerade vetenskapliga
arbetena inte entydiga. For att
battre forsta vilken roll riskupp-
fattning spelar for sdkerheten sa
ar det viktigt att inse att detta
paverkas dven av andra faktorer
an hur objektivt farligt arbetet ar.
Vissa personlighetsfaktorer och

attityder har betydelse i samman-
hanget, men en faktor att sarskilt
ta hinsyn till ar i1 vilken grad
medarbetarna faktiskt upplever
sin formaga att paverka sakerhe-
ten. En studie som vi genomfort
bland smaféretagare (lantbruk)!?
visade att hog riskuppfattning var
forknippat med hog sidkerhets-
aktivitet bara om man samtidigt
uppfattade att man hade forméaga
och mojligheter att paverka si-
tuationen. Om man a andra sidan
upplevde hég mental press eller
stress sa var hog riskuppfattning
forknippat med ldagre sikerhets-
aktivitet. Sambanden illustreras
1 Figur 4. Det ar alltsa viktigt att
man som ledare forséker hjalpa
medarbetarna att se mojligheter
att paverka sdkerheten pa olika
satt. I olika forskningsstudier har
man dven funnit att riskuppfatt-
ningen kan delas in i tva olika
delaspekter. Dels handlar det om
ens uppfattning om hur farligt
jobbet &dr 1 allménhet, dels hur
stor man beddémer att risken ar
for en sjalv (eller ens ndrmaste),

det vill sédga personlig risk. Det
som befunnits spela storst roll
for om man ar beredd att valja
ett sdkrare beteende &r just om
man uppfattar att den personliga
risken ar hog'.

8. Flin m.fl. (2000).

9. For vetenskaplig dversikt, se civen Dedobbeleer och Béland (1998), samt Guldenmund, (2000).

10. Parker m.fl. (2001).

11. Shannon m.fl. (1997).

12. Stave, Pousette och Torner (2006). Vill man fordjupa sig i betydelsen av denna typ av psykologiska faktorers betydelse for mén-
niskors beteende kan man ldsa mer om stressteori, exempelvis dissonansteori (Festinger, 1964), och teori om sd kallade coping-
strategier (Lazarus och Folkman, 1984). For ytterligare belysning av betydelsen av riskuppfatining for scikerhet, se dven Rundmo
(1992).

13. Baron m.fl. (2000).

Figur 4.

I en studie i lantbruk fann vi att hog riskuppfattning hade ett positivt

samband med hog sdkerhetsaktivitet om personen samtidigt bedomde

mojligheten som god att pdverka risknivan. Hog riskuppfattning hade
dock ocksa ett samband med forhéjd stress, vilket i sin tur var forknip-
pat med ldgre sdkerhetsaktivitet.



Produktionstryck och
prioritering

I vad man sakerhet prioriteras
som mal 1 relation till andra

mal, exempelvis mélet att pro-
ducera, ar en viktig dimension

av sikerhetsklimatet. Aterigen
spelar cheferna uppenbarligen en
mycket central roll fér hur man
som medarbetare handskas med
sakerheten. Som chef géller det
hér att bli medveten om hur man
forhaller sig i olika situationer.
Det vanliga ar att pa moéten ut-
trycker cheferna en tydlig priori-
tering av sdkerhet: "Siakerheten
kommer alltid i férsta hand!” Men
vél ute 1 produktionen &r signa-
lerna ofta helt annorlunda: "Gre-
jerna maste fram!” Dels géller det,
som sagt, att bli medveten om att
detta signalerar helt olika priori-
teringar i de olika situationerna.
Dels ska man vara klar 6ver att
det budskap som gar fram &r det
man faktiskt gor ute i produktio-
nen, inte det man siger pa motet.
Folk levererar det som faktiskt
efterfragas. Det gor sdkert aven
du som chef.

Sakerhetskommunikation
Kommunikation kring sdkerhets-
fragor ar ocksa en dimension av
sakerhetsklimat, for vilket det
finns vetenskapligt stod'¢. Har
avser man att kommunikationen
ska vara dels 6ppen, och dels
riklig. Finns det nagon lamplig
person att fora fram synpunkter
till? Kdnner medarbetarna till
vem som har ansvar att samla sa-
dan information? Hur tas férslag
och synpunkter emot? Uppmunt-
ras man att ta upp fragor som

har med sékerhet att gora? Far
medarbetarna nagon aterkopp-
ling pa hur de synpunkter man
framfort tagits omhand och vad de
eventuellt resulterat i? Allt detta
ar sadant som definierar saker-
hetskommunikationen. Forskarna
Hofmann och Stetzer (1998)
foreslar att en viktig effekt av

att foretagsledningen ser till att
sékerstédlla en bra sdkerhetskom-
munikation dr att man héarigenom
sénder en stark signal om hur
man virderar sdkerhet 1 organisa-
tionen. Forskaren Rochlin pekar
pa att 6ppen och riklig kommuni-
kation 6ver huvud taget &r bety-

delsefull for sdkerheten. Nar man
studerade sdkerhet i flygledning,
noterade man till sin forvaning
att flygledarna hela tiden pra-
tade mycket med varandra och
kommenterade vad som hénde.
Kommunikationen var alltsa inte
begransad till utbyte av kritiskt
viktig information. Forskarna
fick inledningsvis ett intryck av
att det fanns en risk att utbytet
av den nodvandiga informationen
kunde drunkna i det som férefoll
vara ytligt och trivialt prat om
arbetet. Efter ett tag insag man
dock att denna rikliga kommuni-
kation spelade en viktig roll for
sékerheten, bland annat genom
att de mer erfarna flygledarna 1
denna stora informationsméangd
ofta kunde fanga upp information
som fér dem signalerade uppseg-
lande risksituationer. Pa sa sétt
kunde de pa grundval av infor-
mationen fran de mindre erfarna
arbetskamraterna tidigt agera for
att avstyra hotfulla situationer.

Rattvisa, tillit, 6ppenhet
En gemensam erfarenhet och
uppfattning att man behandlas

rattvist om man dr inblandad i en
olycka eller ett tillbud ar en del av
ett gott sikerhetsklimat. Detta bi-
drar till tillit och 6ppenhet och inte
minst till bendgenheten att rappor-
tera tillbud. En annan aspekt av
tillit &r att man som medarbetare
kénner tillit till chefers och arbets-
ledares kompetens att hantera sé-
kerhet. Sadan tillit kan bara for-
tjdnas, det vill sdga den uppstar
bara genom att man som ledare
demonstrerar denna kompetens
genom sitt sétt att agera och visa
sitt forhallningssatt.

Arbetsgruppens ansvarstagan-
de for sdkerheten

Gruppens gemensamma ansvars-
tagande for sédkerheten har ocksa
befunnits vara en betydelsefull
dimension av sdkerhetsklimatet'®.
Hér handlar det om att man som
grupp inte accepterar att jobbet
innebar risker, att man tar ett an-
svar for varandras sékerhet, att man
har civilkurage och griper in om
man ser att ndgon goér nagot risk-
fyllt, och att man kanner tillit till
arbetskamraternas kompetens.

14. Cheyne m.fl. (1998); Rochlin (1999); Richter (2001); Pidgeon
(1998).
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men cheferna star for bruket




Arbetsgruppen gjuter sakerhetsklimatet, men cheferna star for bruket

Nu har vi konstaterat att siker-
hetsklimatet har betydelse for sa-
kerhetsbeteende och med stérsta
sannolikhet dven for olycksfore-
komst. Vi har dven vaskat fram
ett antal dimensioner som tycks
utgora karnan 1 sdkerhetsklima-
tet. Men hur forhaller sig da dessa
dimensioner till varandra och hur
sker paverkan pa beteendet? I
Figur 5 presenteras en modell for
hur detta kan gé till. Modellen
har utvecklats av en forskargrupp
som testade modellen pa data fran
enkdtundersokningar i brittisk
och fransk tillverkningsindu-
stri’®. Modellen fick stéd 1 dessa
tvarsnittsdata. Vi testade sedan
modellen pa data som insamlades
i flera upprepade enkdtméatningar
dér sa gott som alla yrkesarbe-
tare och tjansteméan 1 bygget av
Gotaleden deltog. Modellen fick
stod aven 1 dessa tvarsnittsdata.
Modellen visar att individuellt
ansvarstagande for sidkerheten

ar det som till syvende och sisdt
avgor om man valjer att bete sig
sdkert eller inte. Men — vilket ar

sjalva kdrnpunkten — modellen
visar aven att det som avgdér om
man ska ta ett individuellt an-
svar for sikerheten dr faktorer pa
ledningsniva, och att betydelsen
av dessa faktorer, eller dimen-
sioner av sdkerhetsklimat som

vi tidigare kallat dem, formedlas
delvis genom att de paverkar den
narmaste arbetsgruppens engage-
mang for sdkerheten. Med denna
modell for 6gonen ar det latt att
forsta att vill man forbéattra sé-
kerheten 1 en organisation ar det
betydligt effektivare att borja med
ledningen, och pa sa satt indirekt
uppné ett battre siakerhetsbete-
ende bland medarbetarna, 4n att
forsoka sig pa att modifiera séker-
hetsbeteendet hos den enskilda
individen med direkt paverkan.

Figur 5.

Modell som beskriver mojliga samband mellan fyra centrala dimensio-

ner av sdkerhetsklimat (bla fdrg), individuellt sdkerhetsansvar och sd-
kerhetsbeteende. Modellen dr baserad pd arbete av Cheyne m.fl. (1998),
och har fatt stod i forfattarnas egen forskning (Pousette, Torner och
Larsson, 2002; Torner, Pousette och Larsson, 2002).

—

Studera modellen i Figur 5 over saker-
hetsklimatets olika dimensioner och hur
dessa paverkar individuellt sdakerhetsan-
svar och sdkerhetsbeteende.

>> Vilka svarigheter kan du se med att
man soker forbattra sdakerheten pa
arbetsplatsen genom att rikta in sig
pa att skapa ett battre sakerhetsbe-
teende hos de enskilda medarbetar-
na (paverka nedstroms)?

>> Vad talar mot att man far bestaende
resultat med ett sadant angrepps-
satt?

>>

>>

Pa vilket satt paverkar ett sadant an-
greppssatt produktiviteten i sdker-
hetsarbetet, d.v.s. i betydelsen effekt
pa sdkerheten/insatt tid i sakerhets-
arbetet?

Vilka svarigheter kan du se med att
arbetaienlighet med modellen, d.v.s.
boérja uppstroms och bearbeta led-
ningens sakerhetsprioritering, daglig
sdkerhetsledning samt sakerhets-
kommunikation?

Hur skulle arbetet med ett uppstroms
angreppssatt kunna underlattas?



—

Nedan foljer ett antal konkreta fragor att
diskutera som ror viktiga aspekter av ett
gott sakerhetsklimat. Hur har vi det nu?
Hur vill vi ha det? Hur nar vi dit?

Sdkerhetsprioritering

>> Arbetar vi ofta under tidspress?

>> Tolererar ledningen ett riskfyllt ar-
betssatt om tidspressen ar hog?

>> Anser ledningen att detibland ar nod-
vandigt att ta riskfyllda genvagar for
att fa jobbet gjort?

>> Har vi uttalade mal avseende saker-
hetsforbattringar?

>> Tafram nagra exempel pa situationer
da sdkerhet statt i konflikt med pro-
duktionsmalen. Diskutera dessa sit-
uationer: Hur hanterades de? Vilka
stutsatser kan vi dra? Hur gor vi nasta
gang?

Daglig sdkerhetsledning

>> Tolererar ledningen ett riskfyllt ar-
betssatt sa lange inga olyckor intraf-
far?

>> Ser ledningen till att jobb for att ga-
rantera sakerheten alltid genomfors?

>> Ser ledningen ibland mellan fing-
rarna nar nagon slarvar med sdker-
heten, eller sager man alltid ifran?

>> Arbetar vi i vart foretag kontinuerligt

15. Rochlin (1999).
16. Cheyne m fl (1998); Torner, Pousette och Larsson (2002).

for en forbattring av sakerheten?

>> Leder foretagsledningen aktivt sa-
kerhetsarbetet?

>> Stoder arbetsledarna aktivt sdakerhe-
ten?

>> Finns det nagon typ av oodnskade
tillstand som har funnits sa lange att
vi vant oss vid dem, till exempel
oordning pa arbetsplatsen? Finns na-
gon plats eller situation dar medarbe-
tarna ofta halkar eller snubblar? An-
vands ofta stegar eller temporara
I6sningar? Har vi personlig skyddsut-
rustning som sallan anvands?

Sdkerhetskommunikation

>> Lyssnar narmaste linjechef alltid pa
medarbetarnas synpunkter avseende
halsa och sakerhet?

>> Behandlas sdkerhetsfragor pa alla ar-
betsplatsmoten?

>> Pratas det fritt och 6ppet om saker-
hetsfragor pa var arbetsplats?

>> Sprids all relevant information om
hdlsa och sdkerhet pa var arbets-
plats?

>> Ar det alltid l4tt att fa tag i nagon
som kan svara om man vill fraga na-
got som ror sakerhet?







Psykologiskt klimat
- en annan viktig byggsten




Psykologiskt klimat - en annan viktig byggsten

Att chefer och arbetsledare har
stor betydelse for sédkerhetsklima-
tet och sékerhetsbeteendet kon-
staterade vi ovan. Men det finns
dven andra aspekter av klimatet
1 en organisation 4n de som
direkt roér hur sdkerheten hante-
ras, men som dnda har betydelse
for sdkerheten. De faktorer vi
avser héar ar de sa kallade psyko-
sociala arbetsmiljofaktorerna.

En del av de faktorerna ar viktiga
for organisationsklimatet, det

vill sdga hur gruppen uppfattar
olika omgivande faktorer i sitt ar-
bete. Andra forskare!” har foresla-
git att om organisationsklimatet
ar gott har detta en positiv inver-
kan pa sikerhetsklimatet, vilket
1 sin tur leder till att méanniskor
valjer att bete sig sdkrare.

I Gotaledsprojektet undersokte

vi om vi kunde fa stod for ett
sadant samband, nar vi studerade
det 6ver en langre tid. Vi utgick
fran ett vedertaget enkétinstru-
ment for att méta psykosociala
arbetsmiljofaktorer!®. Har valde
vi ut de atta dimensioner som kan

ségas karaktérisera ett stodjande
psykologiskt klimat, det vill sdga
faktorer 1 organisationen som un-
derstodjer individen 1 hans eller

hennes arbetssituation. Det hand-

lar alltsa om faktorer som starkt
paverkas av hur cheferna, men
aven 1 viss man arbetskamrater-
na, agerar. De atta dimensioner
som pa detta sitt representerade
ett stodjande psykologiskt klimat
var foljande:

>> Rollklarhet
Ar man klar 6ver vad ens roll
ar 1 olika sammanhang och
diarmed vilka forvantningar
som finns pa en? Ar forvant-
ningarna fran olika hall for-
enliga?

>> Inflytande 6ver arbetet
Kan man sjalv paverka ar-
betsinnehall, arbetsmetoder
och vem man ska samarbeta
néra med?

>> Utvecklingsmoéjligheter
Tas ens fulla kompetens 1
bruk och erbjuder jobbet maj-
ligheter att utvecklas?

>> Forutsagbarhet
Har man tillgang till tillrack-
ligt med information sa att
man kan forutsiga vad jobbet
kommer att omfatta nu och 1
den narmaste framtiden?

>> Kaiansla av tillhorighet
Kéanner man sig som en i
gruppen?

>> Socialt stod
Far man stod och hjalp av
chefer och arbetskamrater
1 det dagliga arbetet, ndr man
behover det?

>> Feedback i arbetet
Far man aterkoppling pa
det man gor sa man far hjalp
att bedoma nér man utfort
sitt arbete val och nédr nagot
behover forbattras?

>> Ledarskapskvalitet
Ar chefernas allmanna ledar-
skap bra?

Undersokningen gav visst stod for
den mekanism vi undersokte. I
det tidiga skedet av byggprojektet
fanns ett tydligt samband sa att
nér det psykologiska klimatet blev

battre, det vill saga nir de tillfra-
gade ansag att de fick ett battre
psykologiskt stod fran sin omgiv-
ning, sa ledde det till en forbatt-
ring av sdkerhetsklimatet. Men 1
senare skeden av projektet avtog
denna effekt. Detta monster kan
bero pa slumpen, men det kan
aven innebéra att vartefter tiden
gick var det andra faktorer &n det
psykologiska klimatet som blev
alltmer betydelsefulla for sdker-
hetsklimatet. Detta behéver stu-
deras mer, men annan forskning
visar anda att ledarskap'?, orga-
nisatoriskt stéd och en hog grad
av kommunikation och utbyte
mellan ledning och medarbetare®
har en betydelsefull inverkan pa
sakerhetsklimatet.



Figur 6.

Modellen illustrerar hur ett stodjande psykologiskt klimat kan ha bety-
delse for sdkerhetsbeteendet?’. Som ndmnts ovan sd rader viss oklarhet
om betydelsen av det psykologiska klimatet, det vill sdiga den forsta ldn-
ken i kedjan. Kanske dr det snarare en direkt paverkan av ledarskapet
som dr betydelsefull.

17. Neal m.fl. (2000).

18. Copenhagen Psychosocial Questionnaire, COPSOQ. Kristensen m. fl. (2002).
19. Se till exempel Zohar (2002a; 2002b); Clarke och Ward (2006).

20. Hofmann och Morgeson (1999); Wallace m fl (2006).

21. Larsson, Pousette och Torner, 2007.
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Til syvende og sidst - varje enskild medarbetare

Det vi kallar klimat i organi-
sationen har alltsa betydelse
for sidkerheten. Det ar viktigt
att det finns ett bra stodjande
organisationsklimat och att
siakerhetsklimatet ar gott. Vi
har ocksa forstatt att chefers
och arbetsledares forhall-
ningssatt och agerande ar av
storsta betydelse for att ett
bra klimat ska utvecklas. Vi
har dven konstaterat att for-
hallanden i arbetsgruppen ar
av stor betydelse. Vi sag det
bland annat i modellen i Figur
5, dar gruppens sikerhetsen-
gagemang skapade en lank
mellan ledningens agerande
och den enskilda individen. Vi
sag det aven nar det gallde ett
stodjande psykologiskt klimat,
diar socialt stod inte bara fran
chefer utan ocksa fran arbets-
kamraterna var betydelsefullt.
Men ett visst beteende upp-
star ju inte som en sjalvklar
konsekvens av hur man upp-
fattar cheferna eller arbets-
kamraterna. Forutsattningen

for att den enskilda indivi-
den ska dndra sitt beteende
ar forstas att individen sjalv
tar emot och bearbetar dessa
signaler fran omgivningen.
Den yttre paverkan maste ge
upphov till fordndring inom
individen, for att man ska ta
beslutet att andra sitt beteen-
de. I sikerhetssammanhang,
liksom férmodligen i manga
andra sammanhang, handlar
det framfor allt om tva forhal-
landen. Dels handlar det om
kompetens, det vill siga kun-
skap och formaga till forand-
rat beteende, dels handlar det
om motivation.

Sakerhetskompetens

- att kunna

Att kunskap och formaga ar av
stor betydelse for siakert beteende
ar oftast latt att forsta. Det ar
sjalvklart att man inte kan &ndra
sitt beteende 1 sékrare riktning,
om man inte vet hur detta ska ga
till, eller om man inte vet vad som

ar ett sakrare beteende. Enkelt

kan det tyckas, men férvanande
ofta har man pa foretagen inte
system for att 1 tillracklig grad
tillforsakra sdkerhetskompetens
hos alla medarbetare. Det kan
finnas brister i savéal den intro-
duktion man fatt till sitt arbete,
som 1 den kontinuerliga kompe-
tensutvecklingen. Det kan finnas
obligatoriska sdkerhetskurser
man maste ga for att fa tilltrade
till arbetsplatsen, men kvalitets-
sékringen av dessa utbildningar
kan vara undermalig. Det kan
aven vara sa att dessa utbildning-
ar ar alltfor generella for att de
ska vara relevanta for den arbets-
situation som vantar en pa det
aktuella bygget. Man kan dven
ha fatt en utbildning i hur arbetet
ska utféras, men man har inte
tillrackligt val fatt forklarat eller
visat for sig var och hur risker
kan uppsta. Man kanske da ser
en aldre eller mer erfaren arbets-
kamrat asidositta sikerhetsreg-
ler. Ar man inte ar klar 6ver vilka
risker som da kan uppsta kan
man frestas att ta efter, fast man

saknar den erfarenhet som kravs
for ”lasa av” situationen, veta nar
man absolut inte kan ta dessa
genvigar och pa si sitt saknar
formaga att forutse farliga lagen.
Man kanske heller inte har f6rma-
gan att forutsédga hur allvarliga
konsekvenserna kan bli om risken
‘l6ser ut’. Har blir forstas de mer
erfarna medarbetarnas viktiga
roll som goda forebilder tydlig.
Som chef ar det alltsa viktigt att
inte acceptera riskfyllda arbets-
satt, &ven om man bedomer den
enskilda individens formaga att
hantera situationen som god.

Ser man genom fingrarna med
genvagar sdnder det d4ven starka
signaler om att sdkerhet har lag
prioritet.



En annan viktig faktor ar att
man som medarbetare maste tro
pa mojligheten till forandring.
Det handlar dels om individens
bedomning av om ett riskfyllt
forhallande gar att paverka — om
det star 1 mansklig makt. Dels
handlar det om att individen
maste vara tillrackligt 6vertygad
om sin egen formaga att genom
ett forandrat beteende faktiskt
paverka situationen — om det star
1 min makt. Faktum ar att om jag
upplever att risken att skadas 1
arbetet 4r hog, men att jag inte
ser nagra egentliga mojligheter
att reducera denna risk, sa leder
detta ofta till en stressniva som
man inte vill uthdrda i ett langre
perspektiv. Sannolikheten ar

da stor att jag istéllet fornekar
risken. ”Ja, ja, det hir jobbet

ar mycket farligt, men det gar
inte att tdnka pa det hela tiden.
Skulle jag halla pa och tdnka pa
det skulle jag inte fa nagot vettigt
gjort!” I ett sddant lage kan jag
rent av komma att férneka risken
och sannolikheten att jag ska bete

mig sidkrare kan till och med ha
minskat (se dven Figur 4 ovan).
Som chef spelar man en betydel-
sefull roll genom att hjalpa med-
arbetarna att se méjligheterna till
forandring. Har ar det viktigt att
ge konkreta mojligheter 1 form av
tillrdckliga resurser (exempelvis
bra utrustning, tillrackligt med
tid, tillrackligt med bemanning)
for att kunna jobba sdakert. Och
har kommer dven begreppet em-
powerment eller bemyndigande in
1 bilden, det vill sdga att medarbe-
tarna ges ett handlingsutrymme
genom att man visar fortroende
for deras formaga att bedéma en
situation och att agera sjalvstan-
digt. Att hjalpa medarbetarna att
vaga lita till den egna formagan
ar ocksa viktigt. Aterkopplig pa
hur man utfor arbetet, sa kallad
feedback, ar ett satt att uppna
detta.

Sdakerhetsmotivation - att vilja
Det andra nodvéindiga tillstan-
det inom individen for att man

ska vilja ett sikrare beteende ar

motivation, det vill sdga att man
ser behov av ett fordandrat bete-
ende och att man vill 4ndra sitt
eget beteende. Vid en forsta pasyn
kan aven detta te sig enkelt. Det
kan tyckas sjalvklart att alla vill
bete sig pa ett séatt sa att man inte
loper risk att skada sig. Men fullt
sa enkelt ar det inte. For det for-
sta kan det finnas motivation for
nagot annat som ar dnnu starka-
re. Téank dig sjalv in 1 situationen
att du tre ganger i rad kommit for
sent till ett méte som letts av din
chef. Han eller hon har vid dessa
tillfallen uttryckt ett stigande
missndje med din sena ankomst,
eftersom alla andra tvingats
vanta pa dig. Nu dr du pa vag
hemifran i bil till ditt fjarde mote
med din chef och omstdndighe-
terna har gjort att du &n en gang
ar kraftigt forsenad. Lat mig gissa
att det ar viss sannolikhet att du
kor for fort och kanske till och
med gér omkorningar du annars
inte skulle ha gjort. Dar och da
kanns detta nédvéandigt och helt
rationellt, men stannar vi upp

ett tag och ser pa situationen lite
utifran sa ar det faktiskt sa att
du riskerar livet for att komma 1
tid till ett mote. Motivationen att
komma 1 tid till métet ar just da
starkare &n den att se till att du
inte skadas. En forutsattning for
sdkert beteende ar alltsa att man
inte upplever att det finns storre
fordelar med ett riskfyllt beteende
an med ett sdkert. Det kan ocksa
vara sa att man upplever att det
finns skil att inte bete sig sdkert.

Det kan exempelvis vara bekva-
mare eller enklare att ta en risk.
Det kan vara for langt att ga att
hémta skyddsutrustning eller det
kan ta for lang tid att rigga en



sédker tillfart till arbetsomradet.
”Jag ska bara...”. Man brukar
séga att nyttan med det nya, sak-
rare beteendet maste vara dubbelt
sé stor som den upplevda kost-
naden for att man ska véilja att
andra beteendet. Aterigen pekar
detta pa arbetsledningens bety-
delse, dels for att stalla krav och
folja upp att medarbetarna inte
tar genvigar med sdkerheten,
dels for att organisera arbetet pa
ett sddant séatt att det blir enkelt
och tillrackligt bekvamt att valja
sékert beteende.

De ovanstaende faktorerna, kom-
petens och motivation, 4r huvud-
komponenter 1 det individuella
sidkerhetsansvaret som ar lanken
mellan sdkerhetsklimat och séa-
kerhetsbeteendet 1 modellen som
visas 1 Figur 5 ovan.

Sakerhetsbeteende - att gora
Vad ar da sakerhetsbeteende? I
tidigare forskning har sékerhets-
beteendet ofta delats in i tva olika
typer, ett som avser att man i de
allra flesta ldgen foljer de regler
och instruktioner som finns for sa-
kerheten pa arbetsplatsen, och ett
som ror att man tar eget ansvar
for att utveckla sikerheten, ett
slags delaktighet (se t. ex.??). Vara
studier av Gotaledsbygget har
resulterat 1 att vi identifierat tre
olika typer av siakerhetsbeteende.

Personligt sdkerhetsbeteende
Personligt sédkerhetsbeteende
handlar om att man tar ansvar for
den egna sdkerheten genom att
anvinda tillganglig sdkerhetsut-
rustning, foljer sdkerhetsregler
och att man alltid sjalv forsoker
att arbeta pa sdkert satt.

Interaktivt sdkerhetsbeteende
Med interaktivt sédkerhetsbete-
ende menas att man 1 samverkan
med andra férsoker hoja siker-
heten 1 arbetet. Det kan exempel-
vis gilla att man papekar for en
kamrat om man ser att han eller

hon arbetar pa riskfyllt satt, att
man ar delaktig 1 att forsoka 16sa
siakerhetsproblem, eller att man
patalar sidkerhetsproblem for sina
6verordnade.

Strukturellt sdikerhetsbeteende
Strukturellt sdkerhetsbeteende
avser delaktighet 1 foretagets
strukturerade sikerhetsarbete,
det vill sédga sadant som det ofta
finns utarbetade rutiner for. Det
kan exempelvis handla om att
man deltar 1 en sdkerhetsrevision
eller -inspektion, att man deltar 1
skyddskommittémoten eller 1 en
kampanj foretaget arrangerar for
o6kad sidkerhetsmedvetenhet.

Dessa tre olika typer av sdker-
hetsbeteende ar alla betydelseful-
la pa arbetsplatsen, men det kan
vara vardefullt att kdnna till att
det finns olika typer av sdkerhets-
beteende, eftersom de insatser
man gor fran ledningens sida for
att 0ka siakerhetsbeteendet na-
turligtvis maste vara av lite olika
karaktér for att understodja de
olika typerna av beteende. For att
understddja personligt sédkerhets-

beteende ar det viktigt med klara
och tydliga regler och att led-
ningen ar observant pa hur med-
arbetarna hanterar sdkerheten i
arbetet. Sa kallat beteendebaserat
sdkerhetsarbete (BBS) inriktar
sig framfor allt pa denna typ av
beteende.

For att understodja interaktivt
siakerhetsbeteende ar det viktigt
att man uppmuntras att ta ansvar
inte bara for sin egen sdkerhet
utan dven for andra. Forutsatt-
ningar for att man ska vara
beredd att gora det ar bland annat
att det finns en kultur dar man
bryr sig om arbetskamraterna, att
det ar ett 6ppet klimat med god
kommunikation pa arbetsplatsen
och att det finns tid och mgjlighet
att mota sina arbetskamrater och
byta nagra ord. Det strukturella
siakerhetsbeteendet ar ju delvis
knutet till vilken roll man har.

Ar man exempelvis skydds- el-

ler arbetsmiljoombud sa ingéar

det i rollen att delta i en del av
dessa strukturerade aktiviteter.
Men 4ven 6vriga medarbetare
kan stimuleras till 6kat struktu-



rellt sikerhetsbeteende om led-
ningen visar att man har tilltro
till medarbetarnas formaga, om
forslag medarbetarna lamnar tas
pa allvar och om man ser till att
engagera medarbetare pa olika
satt 1 sdkerhetsrevisioner, 1 ar-
betsberedningar och i sdkerhets-
kampanjer. Sadant arbete fran
ledningens sida kommer sannolikt
dven att kunna ha goda effekter
pa sa kallat "commitment”, det
vill séiga 1 vad man man som med-
arbetare kénner sig som en del av
foretaget och kdnner stolthet 6ver
denna tillhorighet. I vara studier
av Gotaledsprojektet fann vi att
dven commitment hade betydelse
for sdkerhetsbeteendet genom att
det var positivt kopplat till sédker-
hetsmotivation.

22. Andriessen (1978); Neal och Griffin (2002).






Hur bygger man en saker
arbetsplats?




Hur bygger man en saker arbetsplats?

Vad &r det som enligt kunnigt
folk 1 byggbranschen ar forutsatt-
ningar for ett sédkert byggprojekt?
Vi stallde fragan till 28 arbetsle-
dare och skyddsombud, och till 12
yrkesarbetare 1 Gotaledsprojektet
1 Goteborg. Vi valde personer
fran olika typer av arbete 1 pro-
jektet, for att se till att vi fick en
s4 heltiackande beskrivning som
mojligt. Vi bad dem alltsa inte
beskriva forhallanden 1 Gotaleds-
bygget, utan anviande situationer
som uppstatt dar, positiva och
negativa, som en utgangspunkt
for intervjupersonerna, nar de
skulle beskriva vad som maste till
for att sdkerheten ska vara vél
tillgodosedd 1 alla skeden av ett
byggprojekt. Den metod vi an-
vande, sa kallad fenomenografisk
metod??, gar ut pa att sa langt det
ar mojligt undvika att man som
intervjuare paverkar intervjuper-
sonerna i deras beskrivning. Nar
vi analyserat alla intervjuer och
sammanstéllt resultaten ater-
rapporterade vi dem till atta av
de personer vi intervjuat for att

sdkerstilla att den bild vi pre-
senterade stdmde helt och fullt
med den bild de velat aterge. I
den méan de intervjuade da hade
nagot att tillagga togs detta med
1 den slutliga resultatsamman-
stdallningen, som vi presenterar
nedan. Resultatet kunde samlas i
tio olika kategorier, som i sin tur
kunde delas in i fyra évergripande
grupper som vi valt att kalla 1) om-
kringliggande faktorer; 2) struk-
turella faktorer; 3) genomsyrande
faktorer; och 4) 6vergripande
faktorer. Nar du laser beskriv-
ningen nedan foreslar vi att du
funderar 6ver om du kanner igen
dig 1 resultaten. Har f6ljer en mer
ingaende beskrivning av vad som
omfattas av de olika faktorerna.
Darefter illustreras resultaten 1
Figur 7.

Omkringliggande faktorer

a. Yttre begrdnsningar och arbe-

tets komplexa karaktdr

De speciella férutsattningarna pa

varje specifik byggarbetsplats sét-

ter yttre ramar for sédkerheten.

>> Detta avser projektets beskaf-
fenhet och mojligheter att
sdkra arbetsomradet. Om man
exempelvis bygger en vig mitt
1 stadstrafiken, eller ett hus
pa landsbygden ger detta
givetvis helt olika mojligheter
att sédkra arbetsomradet och
riskerna ar delvis av olika ka-
raktar. Om man bygger en
tunnel ger det helt andra
forutséattningar for att anvén-
da skrymmande maskinella
hjalpmedel &n om man bygger
en bro, och si vidare.

Strukturella faktorer

a. Projektering och planering

Det ar betydelsefullt med goda

forberedelser.

>> Att bestillaren efterfragar
god sidkerhet och staller krav
pa att anbudslaggaren i an-

budet specificerar kostnader
for sakerhetsatgarder, for att
forsvara for anbudslaggaren
att ga in 1 diskussioner om
sidkerhetskrav i senare skede,
eller att man tar pa resurser
for sédkerhet niar ekonomi el-
ler tid blir pressad.

>> Att man tdnker igenom arbe-
tet 1 forvag, gor riskinven-
teringar och i projektering
och planering tar stor hansyn
till arbetsmilj6 och sékerhet.

>> Att man har genomarbetade
planeringsdiskussioner och
arbetsberedningar med yrkes-
arbetare, arbetsledare och
blockchef, si att alla aspek-
ter beaktas och dar man f6r-
soker att forutse majliga
héindelser och lagga fast vilka
sdkerhetsatgarder som déarfor
maste vidtas.

b. Roller

Det ar viktigt att sdkerhetsansva-
ret tydliggors och axlas i alla olika
roller: specialistfunktion, skydds-
ombud, kvalitet-miljé-arbetsmiljo-



samordnare, chef, myndighet.

>> Att arbetsledaren ar klar 6ver
sitt ansvar for sidkerheten
och reagerar snabbt och at-
géardar resolut.

>> Att 4ven skyddsombuden
agerar snabbt och resolut och
att skyddsombuden har ett
eget handlingsutrymme.

>> Att arbetsledaren foljer upp
att sékerhetsatgarder genom-
fors. Arbetsledarna har en
viktig roll 1 utvecklingen av en
saker foretagskultur som ge-
nomsyrar alla led och de ar
viktiga som sékerhetsforebilder.

>> Att det finns en i organisatio-
nen centralt placerad person
med 6vergripande ansvar
for sédkerheten och som alla
kan véinda sig till, eftersom
en sadan funktion kan bidra
till att 6verbrygga uppdel-
ning med tédta skott mellan
olika arbetsgrupper/arbetslag.

>> Att det finns en god siker-
hetsorganisation med tydlig
och val kommunicerad an-

svarsfordelning och roller, och

dar dessa roller skots val.
>>  Att sérskilt ansvariga utses

for sarskilt riskfyllda arbeten.

>>  Att tillsynsarbetet fungerar
val.

c. Rutiner

Goda och konsekvent genomférda

rutiner for kontroll och uppfol;-
ning av sikerhet, samt annat

systematiskt arbete for att séker-
stalla sdkerhetsnivan, ar betydel-

sefullt.

>> Att man sakerstaller att alla

har god kunskap och att
information om risker och

sidkerhetsatgarder fors ut till

alla, sa att var och en 1 for-

vag vet vad som forvantas av

en 1 kravande situationer.
>>  Att beloningssystemen inte

uppmuntrar till att sdkerhe-

>>

>>

>>

>>

>>

ten nedprioriteras.

Att kommunikationen mellan
olika personer fungerar val
vid riskfyllda moment.

Att man har ett konsekvent
och systematiskt arbetssatt

1 arbetsmiljoarbetet sa att
amnet standigt halls aktuellt,
vilket 4r en forutsattning for
kontinuerligt utvecklingsarbete.
Att man haller sarskilt fokus
pa arbetsmiljon genom
skyddsronder som koncen-
treras pa de huvudsakliga
problemen. Att dessa skydds-
ronder genomfors regelbundet
och med bred delaktighet av
olika kategorier som ser si-
tuationer ur olika perspektiv.
Att skyddsronderna f6ljs upp.
Att ensamarbete inte tillats
vid riskfyllda moment.

Att det finns tillgang till
séker utrustning och per-
sonlig skyddsutrustning och
att de 6verordnade foljer upp
att de anvands. Att underle-
verantorer utvecklar och leve-
rerar siker utrustning. Att

>>

>>

tillrackliga hallbarhetsbe-
riakningar gors och kontinuer-
lig 6versyn gors av utrust-
ningen.

Att man har séarskilda saker-
hetskampanjer vilka hojer
statusen pa sidkerhetsarbetet,
eftersom de signalerar att
fragan ar sa viktig att man
skapar en sirskild organisa-
tion kring den.

Att man tillgodoser behovet
av kurser, utbildning och
information fér att héja
kunskapsnivan om sakerhet,
inte minst genom att skapa
forum att ta upp och disku-
tera sdkerhetsfragor. Att
sékerhetsutbildningen ar
relevant for det egna arbetet.



d. Resurser

Det ar betydelsefullt med tillrack-

lig tid fér inkérningsperiod och for

genomférande av projektet, samt

med pengar for att tillhandahalla

tillrackligt med god utrustning.

>>  Att tid ges for en inkérnings-
period 1 ett nytt projekt.

>> Att man kan pardkna stod for
sékerhetsatgarder fran pro-
jektledningen, d&ven om det
kostar en del pengar. Att till-
riackliga resurser avsitts for
séker utrustning.

>> Att man inte uppmuntras att
ta ge avkall pa sakerheten vid
exempelvis tidspress. Att till-
rickliga resurser finns for att
sakerstélla att arbetstiden for
var och en vid alla typer av
arbetsmoment kan hallas pa
en bra niva och att det ar
mojligt att ta ut sina pauser.

Genomsyrande faktorer

a. Kunskap, erfarenhet och dug-

lighet

Viktigt med erfarna, yrkeskun-

niga yrkesarbetare men dven

arbetsledare som vet var riskerna

finns.

>>  Att kunskapsoéverforing sker
fran ett projekt till ett annat.

>> Att man har kontinuitet med
personal s att de som pabor-
jar ett jobb dven slutfor det.

>> Att man tar hjalp av specia-
lister till sarskilda uppgifter
déar utforandet eller resultatet
1 hog grad paverkar sakerhe-
ten (ex stallningsbyggande,
kranarbete).

>> Att egen eller andras olycks-
erfarenhet bidrar till medve-
tenhet om risker.

b. Gemensamt forhdllningssditt

Viktigt med ett kollektivt buret

forhallningssatt praglat av prio-

ritering av sikerheten och dér ett

sadant forhallningssatt formedlas

mellan personer.

>>  Att sidkerhetstdnkandet hos
varje medarbetare préaglats
positivt av den tidsanda som
radde nar man borjade 1 yrket,
liksom av den nationella sa-
kerhetskulturen.

>> Att de dldre ar positiva fore-
bilder for de yngre.

>> Att sékerhet prioriteras hogt
fran foretagets sida och att
detta kommer till uttryck i
t ex en foretagspolicy for sa-
kerhet som dr allmant kand
och far effekt.

>> Att utvecklingen av en séker,
gemensam foretagskultur sti-
muleras, och en strdvan att
vara en god forebild 1 branschen.

>>  Att sédkerhetstdankandet och
tydlig prioritering av sédker-
het genomsyrar alla led. Att
det hela véagen fran projekt-
ledning till yrkesarbetare
finns ett samfoérstand om
sékerhet och hur den ska sko-

tas. Att det finns ett enga-
gemang och ansvarstagande
for sdakerheten pa alla nivaer,
sa att man talar om dessa
fragor.

c. Individuellt férhallningssditt

Viktigt med ett individuellt for-

hallningssétt karaktériserat av

engagemang, ansvarstagande och

egen prioritering av sdkerheten.

>> Att man som individ inte pa
grund av bekvamlighet tar
riskfyllda genviagar.

>> Att arbetsmiljoarbetet ar en
sjalvklar del av jobbet och att
man insett vikten av att an-
vanda tillgdnglig sédkerhetsut-
rustning.

>> Att man inte ar "tuff” eller
nonchalant och att man kan
héalla sin tédvlingsinriktning
och sitt prestationsbehov un-
der kontroll.



>>

>>

>>

>>

>>

Att man d4r medveten om
egna begrénsningar, ger sig
sjalv tillrackligt med tid och
inte sédtter upp for héga pre-
stationsmal.

Att man tar det lugnt dven
nér det ndrmar sig slutet pa
arbetspasset.

Att man 1 varje stund tanker
pa konsekvenserna av sitt
handlande ur ett sdkerhets-
perspektiv och inte handlar
obetdnksamt, slarvigt eller
vardslost utan visar sjalvbe-
varelsedrift.

Att man tar egna initiativ
och dven visar civilkurage
néar det behovs. Att var och
en tar ansvar for att papeka
sdkerhetsbrister och for att
arbeta sdkert. Att man tar
ansvar for varandras séker--
het och ingriper vid riskfyllt
beteende.

Att arbetsledaren inte accep-
terar risktagande.

Overgripande faktorer
a. Samverkan och tillit
Betydelsefullt med samverkan

och tillit till varandras kompetens

samt med férhallanden som gyn-

nar samverkan genom lyhordhet,

fortroende och handlingsutrym-

me.

>>

>>

>>

>>

>>

>>

Att arbetsledarna féormedlar
kénslan till yrkesarbetarna
att man raknar med dem, att
man forvantar sig nagot, och
att man litar pa deras bedém-
ningar.

Att yrkesarbetarna sjalva

tar initiativ och har idéer for
hur sdkerheten ska kunna
utvecklas vidare.

Att arbetsledarna backar upp
skyddsombudet.

Att man far gehor for konkreta
forslag om sidkerhetsforbatt-
ringar och att man har en
bred och kontinuerlig gemen-
sam problemlésning for att
stimulera till nya idéer.

Att man samverkar 1 bered-
ning och problemlésning och
samverkar dven med bestal-
laren.

Att arbetsledarna tar ansvar



>>

>>

>>

>>

>>

for en levande kommunika-
tion rorande sdkerhet, si att
yrkesarbetarnas egen reflek-
tion, intresse, engagemang
och egenansvar for sikerhet
stimuleras, och att hemma-
blindhet motverkas.

Att mindre erfarna arbetsle-
dare ar lyhérda och beredda
att ta rad fran erfarna yrkes-
arbetare och vice versa.

Att arbetsledarna fungerar
som en kommunikationslank
1 bada riktningar mellan
ledning och yrkesarbetare och
att ledningen verkligen ar
intresserad av att lyssna.

Att arbetsledarna ges ett
stort handlingsutrymme och
att de backas upp 1 sdkerhets-
arbetet av projektledningen.
Att utvecklingen av en séker
foretagskultur stimuleras
genom att idéer nedifran upp-
muntras och far gehor 1
snabba atgarder.

Att man lar kdnna varandra
och lar sig lyssna, sd att man
véaxer ihop och far en gemen-
sam syn pa vad som géller
hér. En arbetskultur ddr man

>>

>>

kan arbeta parallellt olika
grupper och &ar beredd att
jamka och anpassa sig till
varandra. Att tata skott mel-
lan olika arbetsgrupper/ar-
betsomraden (pa grund av ex-
empelvis ekonomisk uppdel-
ning) motverkas, eftersom
detta annars kan leda till att
var och en skéter sitt och att
man inte vill ldgga sig i/ta
ansvar for andras omraden.
Att sédkerhetskommunika-
tionen fungerar och att grup-
per som arbetar parallellt
klargor for varandra vilka
risker som finns i det egna
arbetet. Att yrkesarbetare
som arbetar tillsammans har
en bra dialog.

Att det uppmuntras att tdnka
annorlunda och ar tillatet att
misslyckas.

23. Bowden (2000); Walsh (2000).

Figur 7.

Modellen visar alla de olika komponenter som i intervjuer med arbetsle-
dare, skyddsombud och byggnadsarbetare i Gotaledsprojektet framholls
som viktiga for att skapa sdkert bygg- och anldggningsarbete. Vi har
med modellen dven forsokt illustrera vilken karaktdr dessa olika kompo-
nenter har och hur de forhaller sig till varandra.
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Chefen som byggherre i sakerhetsbygget

Det torde nu sta klart att chef nat svensk industri ar sa kallat
och 6vrig ledningspersonal ar beteendebaserat sikerhetsarbete,
avgorande for sikerheten pa BBS. BBS har visat sig fungera
arbetsplatsen. Visserligen sker ndr man inriktar sig pa identifie-
olyckorna oftast i den sa kallade rade risker och kédnda beteenden,
’skarpa dnden’ av produktionen, se Figur 8.

genom att oonskade bedéomningar
gors, risker tas och energi hamnar
utom kontroll sa att manniskor el-
ler utrustning kommer till skada.
Men det ar effektivare att se det
som hénder 1 denna skarpa dnde
snarare som en konsekvens an
som en orsak. Ska man 6ka séker-
heten genom att direkt paverka
enskilda medarbetares beteende
kommer man snart att finna
nagra saker: 1) Det dr svart att f&  Figur 8.

till stand beteendeférindring pa Genom stdlla krav pa sdkrare
detta satt. 2) En fordandring blir beteenden i specifika situationer,
sdllan langsiktig. Uthalligheten folja upp hur vdl medarbetarna

i beteendet ar ofta ungefir lika haller sig till det sikra beteendet
lang som uthalligheten hos den och ge feedback pa detta, kan man
som stidndigt 6vervakar det, och fa till stand forbdttrade beteenden.
3) Det &r oerhort resurskravande  Detta dr huvudkomponenterna i
att direkt rikta in sig pa ett s& sa kallat "beteendebaserat sdker-
stort antal individer. En metodik ~ hetsarbete”, BBS. Vanligen upp-
som saluf6rs kraftfullt och som hor dock effekten om uppfoljning
fatt stort genomslag i bland an- och feedback upphor.






Ett ledarskap som tar tillvara medarbetarnas kunskap och vilja

Ett problem med BBS &r att me-
toden forst och framst ar reaktiv,
det vill sdga man reagerar pa
sadant som redan héant eller ar
kant. For ett riktigt valfungerade
siakerhetsarbete kravs komplet-
terande arbetssitt som dr mer
generativa och kan hjalpa till att
uppticka nya, uppseglande risker

eller forhallanden som skulle kun-

na leda fram till risker. Ska man
lyckas med det maste man dra
nytta av manniskors kreativa och

problemlésande vilja och formaga.

Genom att arbeta med sidkerhets-
klimatet kan man uppna detta,
vilket illustreras 1 Figur 9.

Man har kunnat visa att dven
beteendebaserat sédkerhetsarbete
kan fa langsiktiga och bestdende
effekter. Detta géller nog framfor
allt om man anvinder sig av BBS
inte som ett projekt dar man hal-
ler pa en begréinsad period, utan
som ett kontinuerligt arbetssétt.
Med ett sddant kontinuerligt sé-
kerhetsarbete dr det sannolikt att

en del av framgangen kan forkla-
ras med att man da lyckas uppna
positiva effekter dven pa saker-
hetsklimatet, genom att chefer
och arbetsledare tydligt engageras
1 sdkerhetsarbetet. Detta sam-
band illustreras med den prickade
pilen 1 Figur 10.

Figur 9.

Forskning®® visar att genom att
bearbeta sakerhetsklimatet, det
vill sdga faktorer som i hog grad
ligger pa ledningsnivd, sd forbdtt-
ras de enskilda medarbetarnas
egen motivation att arbeta sdkert.
Detta far positiv effekt pd sdker-
hetsbeteendet och da framfor allt
pa det sd kallade interaktiva bete-
endet, ddr medarbetarna hjdlper
varandra med problemlosning. En
sdrskild “finurlighet” med detta dr
att det visat sig att sadant inter-
aktivt sdkerhetsbeteende i sig dr
motivationsskapande. Det tycks
alltsd som att man genom detta
arbetssdtt lyckas starta en positiv
forbdttringsspiral som i viss ut-
strdckning dr sjdlvgenererande.



Figur 10.

Genom ett langsiktigt och kontinuerligt beteendebaserat sdkerhetsarbete
kan man dastadkomma bestdende goda effekter. Man kan mycket vdl
tinka sig att man dstadkommer detta genom att man fdar effekter dven
pa sdkerhetsklimatet.

Med denna handbok har vi velat
visa pa att man genom att arbeta
langre uppstroms kan insatserna
dels bli effektivare, dels mindre
resurskridvande. Har kommer

nu en vigledning i hur du kan
utveckla foretagets sdkerhetsled-
ning. Dérefter foljer nagra verk-
tyg som kan bli anvindbara i ert
utvecklade sdkerhetsarbete.



Som ledare kan du...

Bérja med dig sjélv

- sjdglvrannsakan

Lever du som du (ni) 14r? Ar du
en god forebild i ditt agerande?
Det du visar 1 forhallningssétt och
praktiskt handlande ar en grund
for modellinlarning men utgér
ocksa underlaget for de slutsatser
som medarbetarna drar och som
skapar sikerhetsklimatet. Ofta
star det 1 "parmen” att sdkerhet
har hogsta prioritet 1 foretaget.
Sannolikt dr du 4ven noga med
att i olika sammanhang tala om
att sékerhet kommer fore allt
annat. Men om du 1 handling
visar att du faktiskt ibland gor
andra prioriteringar sa ar det
dina handlingar som géller for att
’satta” sikerhetsklimatet. Ska
man anvidnda hjdlm inom en viss
zon, men du passerar zonen utan
hjalm sa diskvalificeras regeln.
Sager du att sakerhet ar viktigast
av allt, men dnda klargor att nar
det verkligen géller sa ska pro-
dukten fram i tid, oavsett vad det
innebdr, ja, da ar det det senare
budskapet som gor intryck och

som kommer att vigleda medar-
betarna i framtida situationer.

Som vi ndmnt ovan kan en min-
nesregel vara att man levererar

det som efterfragas. Uppfattar
medarbetarna att det cheferna
egentligen efterfragar ar att man
producerar 1 tillracklig takt, da ar

det ocksa huvudsakligen det man  >>
kommer att férsoka leverera.

e

>> Rannsaka ditt eget engagemang
i sakerhetsfragor och ditt eget
agerande:

>> Finns det situationer eller forhal-
landen som du upplever som
riskfyllda?

>> Finns det situationer da du accep- >>
terar genvdgar med sdkerheten?

>> Finns det situationer da du eller
andra gor overvdaganden mellan
sdkerhet och produktion?

Hur gor ni nu? Hur vill ni ha det?
Hur astadkommer ni det?

Sag vad du menar!

>> Att sdtta upp mal och folja
upp dessa ar ett verksamt for-
dndrings- och motivations-
verktyg. Mal ska vara Spe-
cifika och helst Méatbara. De
ska vara allmant Accepterade

vilket nas genom delaktighet
1 processen att forma ma-

let. De ska vara Realistiska
och de ska vara Tidsatta, nar
det ar befogat, till exempel 1
ett forandringsarbete. Des-
sa initialer ger minnesregeln
‘SMART".

Satt upp mal for sadant som
ar onskvart, d.v.s. det som
ska uppnaés (t.ex. alla bar
hjalm, maskin stoppas vid
rengéring), och inte framst for
det som ska undvikas (t.ex.
inga olyckor). Det senare
leder latt till att man “mor-
kar” information.

Folj upp malen regelbundet,
och for tillbaka informationen
till de berérda (aterkoppling/
feedback).

Dessa principer dr grunden for
interventionsmetoden "beteende-
baserat sékerhetsarbete” (BBS)
och andra feedbackmetoder — som
1 vetenskaplig litteratur har ett
stod som verkningsfulla i att ge
snabb forandring av beteendet®.
Som ndmnts ovan har man dock
vanligen funnit att beteendet ten-
derar att aterga till det tidigare
om man upphor med feedback-
informationen, sa sadant arbete
maste atfoljas av annat arbete
som paverkar sdkerhetsklimatet
1 positiv riktning. Har ar sdker-
hetsklimatarbetet en vag som allt
tydligare visat sig leda réatt (se
aven Figurerna 8-10, ovan).

e

>> Vilka ar vara mal for sakerheten?

>> Hur sdkerstaller vi SMART?

>> Hur foljer vi upp om malen upp-
nas?

>> Hur utvecklar vi malen vidare?

Och mena vad du sager!

>> Se till att ni har ett klart ut-
talande, det vill sdga ett po-
licydokument eller liknande,
om att ni prioriterar siker-



>>

>>

>>

het. Se till att det ar kédnt av
alla och att det faktiskt far
effekt 1 praktiken.

Ta med analyser och 6ver-
viaganden avseende arbets-
milj6 och sdkerhet i planerade
projekt redan pa ett mycket
tidigt stadium av planering- >>
en. Det du forutser har slip-
per du drabbas av senare, da
det blir kostsamt 1 saval tid-
som pengar att ratta till.
Avsatt sarskilda medel 1 bud-
geten for just arbetsmiljoat-
garder, eller om du &r bestél-
lare, stall krav pa entrepre-
noren att tydliggora detta. Pa
det sattet kan du undvika att
det ar just denna typ av at-

>>

garder som far stryka pa
foten 1 ett senare lage, om
budgeten blir stramare an
fran borjan planerat.

Se till att det finns tillrackli-
ga resurser for arbetsmiljéar-
betet, och att det finns ett
handlingsutrymme for forsta >>
linjens chefer att inférskaffa
utrustning som gor att arbe-

tet kan utforas séakert.

Viardera sdkerhetsaspekter

infor varje beslut. Detta ar
sarskilt viktigt néar det ar
skarpt lage, krissituation och  >>
brattom, eftersom det ar 1
dessa situationer som siker-
hetsfragorna 1 allménhet ris-
kerar att komma bort.

Vid en férandring, utvidga
riskanalysen till att omfatta
daven forhallanden som inte
ligger i1 direkt anslutning till
den aktuella situationen. >>
Detta ar viktigt eftersom for--
hallanden ofta ar kopplade
till varandra. Far forandring-
en konsekvenser pa annat
hall 1 produktionen?
Genomfor riskanalyser 1 "tvara”
team, det vill sdga med med-
arbetare 1 olika funktioner
och pa olika nivaer, for att
sdkerstéalla att ni far med alla
relevanta aspekter. Ta dven
in synpunkter och kritik.
Finns det sadant som ni inte
har tankt pa?

Se till att vars och ens ansvar
nér det galler sdkerhet ar
tydligt och val kdnt, inte bara
for dig utan dven for den som
innehar en viss roll och inte

minst fér de 6vriga medarbe-
tarna.

Visa i dokumentation fran
moéten, att en vardering av
sidkerhetsaspekterna har
gjorts, Aven om det inte lett
till sarskilda atgérder. Detta
signalerar hog prioritet av
fragan och det kan dven ge
viktig feedback till forslags-
stéllare.

Utveckla i samverkan med
medarbetare av olika kate-
gorier ett effektivt och trovar-
digt system, med fasta ruti-
ner, for sikerhetsarbetet. Se
till att systemet genomfors
fullt ut och att problem som
uppdagas genom dessa ruti-
ner atgiardas snabbt och reso-
lut, och att atgarder kommu-
niceras 1 organisationen.

e

>> Valj en process i byggnationen.
Har du som ansvarig kunskap om
och kontroll 6ver alla stadier i
den processen? Hur har du tillfor-
sakrat det? Nar kollade du senast
upp att sa var fallet?

>> Vilka sakerhetsdokument har vi?

>> Ar de kdnda av alla, dven till sitt
innehall?

>> Hur tillkommer och revideras de?

>> Vad har de for status hos o0ss?

>> Hur behandlar vi sdakerhetsfragor
vid olika typer av sammankoms-
ter?

Hur gor vi nu? Hur vill vi ha det?
Hur astadkommer vi det?

Ge aterkoppling och var

ihardig

>> Understod ett onskvart saker-
hetsbeteende genom att upp-
marksamma det sa fort du ser
det, d.v.s. ge positiv aterkopp-
ling eller feedback. Att ge po-
sitiv aterkoppling ar ett ef-
fektivare satt att starka ett
visst beteende &an att ge kritik
vid avvikelse, men oftast glom-
mer man bort att uppmark-
samma det "ratta”. Att ge ne-
gativ aterkoppling (kritik)
ska man givetvis inte lata bli.
Om man exempelvis ser na-



gon som inte anvinder skydds-
utrustning som bryter en
foreskrift ska man tillratta-
visa personen. Det tolkas an-
nars latt som ett tyst sam-
tycke till att beteendet ar ac-
ceptabelt. Men det dr den
positiva aterkopplingen som
ska vara den mest forekom-
mande. For att vara verk-
ningsfull ska aterkoppling
ske ofta, vara konkret och
vara trovardig.

>> Visai det dagliga arbetet att
du inte ser mellan fingrarna
med att medarbetarna inte
alltid jobbar sékert.

>> Se till att atgérder som be-
slutats for att varna sékerhe-
ten verkligen genomf6rs och
utan férdréjning.

e

Forsok hitta ett par konkreta exempel
och diskutera foljande utifran dessa:

>> Hur reagerar jag ndr jag ser med-
arbetare som asidosatter saker-
heten?

>> | vilken man och hur snabbt ser vi
till att atgarder genomfors?

Kommunicera mera

>> Ta varje tillfalle 1 akt att sam-
tala om sékerhetsfragor. Vid
moten, samlingar, ceremo-
nier — se till att alltid fora
fram budskap som direkt
eller indirekt understryker
att ni prioriterar sdkerhet.
Vid moéten av alla slag — se
till att sdkerhet finns med pa
dagordningen, 4ven om det
inte finns nagot att ta upp vid
detta tillfalle. Detta pamin-
ner om att fragan ar priorite-
rad och ger ett naturligt
utrymme for medarbetarna
att ta upp sakerhetsfragor.

>> Uppmuntra dialog och 6ppen-
het kring sdkerhetsfragor.
Visa i alla ldgen att du ar
intresserad att hora synpunk-
ter, tankar, idéer om séiker-
het. Det finns méangder av
information som du som le-
dare behover fa fran dina
medarbetare, men som du
inte far om du inte uppmunt-
rar till dialog. Det ar dess-
utom ofta i sjdlva samtalet
som idéerna féds. De bitar

av information och synpunk-

ter som kommer upp 1 ett
samtal stimulerar ofta de
andra som deltar i samtalet
att se nya saker, problem
eller 16sningar, som 1 sin tur
kan stimulera andra. Denna
typ av kunskapsbildning kan
inte uppsta pa annat sitt dn
genom samtal mellan man-
niskor. Det ar viktigt for dig
som ledare att se till att till-
fallena till detta bjuds, dels
genom organiserade moten,
exempelvis d& arbetsbered-
ningar gors, men aven genom
tillfalle till oorganiserade mo-
ten, da saker kan komma pa
tal naturligt.

>> Alla idéer kan inte alltid ge-
nomforas, men de ska lyssnas
péa och véarderas pa ett 6ppet

och férutsattningslost satt.
Mianniskor som kénner att

de lyssnas pa och tas pa all-
var kommer att gora sig
horda igen. Manniskor som
kanner att deras idéer snabbt
ségas, eller att ingen ar in-
tresserad av att lyssna, de lar
sig snabbt att halla tyst.

e

>> Vilka olika moten har vi och hur
tas sakerhetsfragor upp dar?

>> Vilket utrymme finns for medar-
betarna for spontana samtal om
arbetet?

>> Har vi en atmosfdar som stimule-
rar till att alla deltar i samtalet om
sakerhet?

>> Finns det alltid nagon att vdanda
sig till om man har en sakerhets-
fraga eller vill komma med ett
forslag? Kanner medarbetarna till
vem man ska vanda sig till?

Hur har vi det nu? Hur vill vi ha det?
Hur nar vi dit?

Ldr av erfarenheten

>> Arbeta med att fa system for
tillbudsrapportering att fun-
gera som avsett och under-
sok regelbundet om forbatt-
ringar behover goras av syste-
met.



>> Se till att information om hur
rapporter har tagits omhand,
och vilka atgédrder som har
vidtagits, fors tillbaka till den
som har lamnat tillbudsrap-
porten. Ett sadant forfarings-
séatt understodjer en hog rap-
porteringsgrad.

>> Ta pa ett systematiserat satt
tillvara den information
som star att fa i tillbuds- och
olycksrapporter for att forbatt-
ra det féorebyggande arbetet.

e

>> Hur ser vara system for tillbuds-
rapportering ut?

>> Hur manga rapporter har inkom-
mit den senaste manaden?

>> Ar det sannolikt att det férekom-
mit fler tillbud?

>> Varfor rapporterar man inte?

>> Hur kan vi utveckla vara system
sa att de faktiskt uppmuntrar till
fullgod tillbudsrapportering?

>> Hur anvdnder vi informationen
fran olycks- och tillbudsrapporter?

Hur har vi det nu? Hur vill vi ha det?
Hur nar vi dit?

Fa med de yngre
I var studie av Gotaledsprojektet
fann vi att de yngre medarbetarna

hade ldagre sédkerhetsmotivation
och sédmre sdkerhetsbeteende. Vi
kunde dven konstatera att kun-
nighet och erfarenhet néar det
géllde sddant som har betydelse
for sdkerheten viarderades hogt
bland de arbetsledare, skydds-
ombud och yrkesarbetare som

vi intervjuade (se kapitlet ovan:
‘Hur bygger man en sédker ar-
betsplats?’). Sannolikt 4r det sa
att med okad erfarenhet kommer
aven en 6kad insikt om riskerna i
jobbet, vilket 6kar bendgenheten
att skydda sig och sina kamrater.
Vi sagi var studie att med hogre
alder 6kade bade sdkerhetsmo-
tivation och sdkerhetsbeteendet.
Under ett antal ar 1 yngre aldrar
ar man alltsa sarskilt utsatt for
risk att skada sig. Det 4r ange-
laget att forsoka forkorta den
upprampningsstrackan sa mycket
som mojligt - att sa snabbt som
mojligt fa de unga medarbetarna
att arbeta lika sakert som de
aldre. Har kan man kanske ta de
dldre medarbetarna till hjalp. De
duktiga medarbetarna ar ofta f6-
rebilder for de unga. Som chef kan
du sarskilt lyfta fram och péa olika

satt premiera de dldre medarbe-
tare som bade ar skickliga och ar-
betar sarskilt sdkert. Kanske kan
ni inom foretaget dven utveckla
nagon form av mentorskap, vilket
ocksa kan innebéra en stimule-
rande utvecklingsvag for en del av
de dldre och underlitta for dessa
duktiga medarbetare att kunna
bli kvar 1 arbetet fram till alders-
pension, dven om den fysiska

formagan minskar med aren.

e

>> Hur introducerar vi nya, unga
medarbetare i arbetet?

>> Hur tar vi tillvara vara duktiga
medarbetare som dven utmarks
av sakert arbetssatt och ansvars-
tagande for andra, som goda fo-
rebilder for de yngre?

>> Hur foljer vi sarskilt upp de yngre
medarbetarnas sakerhetsbeteende?

>> Hur kan vi gora for att forkorta
tiden det tar for de yngre att till-
dgna sig ett sdkert arbetssatt.

Ta val hand om alla nya

>> Se till att det finns utarbetade,
dokumenterade rutiner for
introduktion av nya medar-
betare, entreprendrer och un-
derentreprendérer. I ett bygg-

eller anldggningsprojekt med
héga sédkerhetsambitioner har
man en bra introduktion av
medarbetarna 1 projektets in-
ledning. Men 1 denna typ av
verksamhet ar ju inte alla
med fran borjan. Olika yrkes-
kategorier och underentre-
prendérer kommer in under
olika skeden av projektet.
Sakerstall att alla, d4ven dessa
senkommande, far en lika
gedigen introduktion till pro-
jektet. Rutinerna f6r intro-
duktion av nya medarbetare
ska omfatta beskrivning av
er syn pa sédkerhet, regler
man forvantas folja, vilka
rapporteringsviagar som finns
om man uppmirksammar
brister eller har forslag till
forbattringar. Men det ar
ocksa mycket viktigt att man
far en bra bild av byggpro-
jektet 1 sin helhet, det vill
séga inte bara den begran-
sade del av arbetet som om-
fattar personen sjalv. Det ar
viktigt att ha en god kunskap
om det sammanhang man bi-
drar till. Det skapar en kénsla



av tillhorighet och av att
man ar respekterad. Det ar
ocksa viktigt for det ger med-
arbetaren goda forutsittning-
ar att forutse héndelser, und-
vika konflikter och avvirja
risker bade for sig sjalv och
andra.
>> F6lj upp att rutinerna for in-
troduktion tillimpas och un-
dersok om forbattringar be-
hover goras. Uppfoljningen
gbrs lampligen genom att
man undersoker hur vl med-
arbetarna kdnner till de
forhallanden som introduk-
tionen omfattade. Det kan
man dels géra genom att stu-
dera hur medarbetarna age-
rar ute pa arbetsplatsen
och dels genom att man fra-
gar dem. Gor man sadan upp-
foljning kontinuerligt, som en
del av de goda rutiner som
utgor ett val fungerande sa-
kerhetssystem, sa upptécker
man dven var man behover ga
ut med paminnelser och for-
nyad information, fér att upp-
ratthalla kunskapen.
>> Overvig att anvinda mento-

rer for nya medarbetare, dar
mentorn 4r en person som
verkligen ar en "ambassador”
for god sdkerhet pa arbets-
platsen, d.v.s. arbeta konsek-
vent med goda normbérare/
forebilder (se dven stycket
ovan om yngre medarbetare).

e

>> Vad ar det som gor att medarbe-
tare uppmadrksammas positivt
bland cheferna har?

>> Vet vi med sdkerhet att alla som
arbetar pa den har arbetsplatsen
vet vilka sakerhetsforeskrifter och
regler som galler har?

>> Hur sdkerstadller vi kraven pa sa-
kerhet i upphandling av under-
entreprendrer?

>> Hur kontrollerar vi kontinuerligt
att alla kdnner till sdkerhetsreg-
lerna?

>> Hur ser vi till att sdkerhetsregler-
na efterlevs?

>> Hur sadkerstaller vi att medarbe-
tarna har allmant god kunskap
om vad som hander pa arbets-
platsen nu och under den narmas-
te tiden, och som inte ar begran-
sad bara till de egna arbetsupp-
gifterna?

Hur gor vi nu? Hur vill vi ha det?
Hur nar vi dit?

Ge dina medarbetare forutsatt-
ningar att gora det alla vill

- ett bra jobb!

De faktorer som utgor ett stodjan-

>>

de psykologiskt klimat (se ovan,
kapitlet ” Sdkerhet och psykolo-
giskt klimat”) 4r sadant som inte
bara har goda effekter pa siaker-
heten i foretaget, utan dven pa
arbetstillfredsstéllelse och for att
minska stressen.

>> Se till att du stéller lagom
hoga krav pa dina medarbe-
tare, bade vad det géller ar-
betsméangd och uppgifternas
komplexitet, och att du ger
utrymme for individuella
variationer nar det géller
detta.

Se till att medarbetarna har

>>
>>
en klar uppfattning om vad
som forviantas av dem och att
dina och andra chefers for-
vantningar ar forenliga.
>> Ge medarbetarna mojlighet
att paverka arbetsinnehall,
arbetsmetoder och vem man
ska samarbeta niara med.
>> Ta tillvara dina enskilda

medarbetares kompetens och

ge mojligheter for medarbe-
tarna att utvecklas 1 jobbet.
Se till att medarbetarna ar
tillrackligt valinformerade om
vad som hénder pa arbets-
platsen nu och 1 ndrmaste fram-
tid. Det ger mojlighet att for-
utse héndelser viket har
manga goda effekter.

Bidra till att skapa forutsitt-
ningar for att en gruppkénsla
utvecklas 1 arbetsgruppen.
Mgjlighet till spontana sam-
tal 1 jobbet, men &ven sociala
arrangemang ar héar betydel-
sefulla. Detta utvecklar san-
nolikt dven det sociala stodet
medarbetarna erbjuder var-
andra, vilket ocksa ar en
komponent 1 ett bra psykolo-
giskt klimat.



>> Se till att medarbetarna har
tillgang till det st6d och den
hjalp 1 arbetet som man beho-
ver fran sina narmaste chefer.

>> Ge aterkoppling till medarbe-
tarna pa hur man utfor sitt
arbete. Framst positiv ater-
koppling, men &ven konstruk-
tiv kritik ar viktigt.

>> Hjélp dina understillda che-
fer och arbetsledare att ut-
vecklas 1 sin ledarroll, s att
daven de kan bli battre pa
ovanstaende omraden.

e

>> Hur ombesorjer vi kontinuerlig
och god ledarutveckling i foreta-
get?

>> Hur bedémer vi kvaliteten pa de
psykosociala arbetsforhallandena
i foretaget?

>> Hur atgardar vi brister vi uppda-
gar i sadana kartlaggningar?

>> Har vi en tillrackligt bra systema-
tik i att undersdka - utveckla - ut-
vdardera psykosociala forhallan-
den?

>> Hur ger vi aterkoppling till vara
medarbetare i en sadan utveck-
lingsprocess?

24. Neal och Griffin (2006).

25. Nagra exempel pé artiklar som beskriver goda effekter av
sd kallat ‘behaviour based safety’ dr Geller (2005); DePas-
quale och Geller (1999);







Att andra beteende kan vara svart,
men med ratt stod sa kan man!




Att andra beteende kan vara svart, men med ratt stod sa kan man!

Det ar mycket lattare att fortsatta

med ett befintligt beteende an att

dndra till ett nytt. Med ratt stéd 1

ratt tid kan det ga mycket lattare.

Hér har du som chef mgjlighet att

hjélpa till. Nar man som individ

star infor en risk av nagot slag

gbr man vissa o6verviganden. Man

bedomer:

>> om risken ar aktuell for en
sjalv

>> om risken ar tillrackligt all-
varlig for att det ska vara lont
att bry sig om den

>> om risken ar mojlig att paver-
ka 6ver huvudtaget och spe-
cifikt om man sjalv kan pa-
verka den med dndrat bete-
ende

>> vad det finns for fordelar med
ett Andrat beteende respek-
tive med ens befintliga bete-
ende

>> vad det finns for barridrer el-
ler hinder for ett 4ndrat bete-
ende

Man kan ocksa se forandring av
beteende som en process utstriackt

over en viss tid och omfattande
olika stadier. Det har bedrivits
mycken forskning kring de olika
aspekterna av beteendeférandring
och forskaren David Dedoy? har
sammanstéallt viasentliga delar

av detta 1 en integrerad modell
som man som chef kan ha som
utgangspunkt for att stotta sina
medarbetare i processen for dnd-
rat beteende. Dedoy beskriver fyra
olika faser av beteendeférandring-
en mot ett sdkrare beteende. I fors-
ta fasen gér man en riskbedom-
ning. Om man da kommer fram
till att det kan finnas anledning
att dndra sitt beteende gar man in
i nésta fas, beslutsfasen. Ar man
tillrackligt 6vertygad om riskens
allvarlighetsgrad fattar man
beslut att dndra sitt beteende.
Fas tre utgors av initieringsfasen,
dar man pabérjar och provar det
nya, sikrare beteendet. Ar erfa-
renheterna av detta nya beteende
tillrackligt goda vidtar den fjarde
och sista fasen, uppréatthallandet
av det nya beteendet.

Nér man begrundar allt detta

ar det inte sa svart att forsta att
man behover olika typ av stod
fran sin omgivning i de olika
faserna. Det ar till exempel ingen
1dé att erbjuda en person informa-
tion om hur det gar till att spadnna
pa sig en sdkerhetssele, om perso-
nen ifraga inte ens kommit fram
till att en sadan behovs. Det ar
heller inte sérskilt meningsfullt
att trumma ut information om
hur bra det dr med sékerhetsselar
till en person som redan skaffat
sig en. Vi tar bara till oss infor-
mation som ar relevant for oss.
Det géller alltsa att erbjuda ratt
typ av stod vid de olika faserna
och pa sa satt hjalpa personen
vidare fran en fas till nasta. For
att kunna ge ratt stod vid ratt tid
ar det forstas viktigt att man har
en skapligt god bild av i vilken fas
personerna ifraga befinner sig.
Det kan man skaffa sig genom

att prata med folk, sa aterigen
framstar kommunikation som en
grundpelare 1 sikerhetsarbetet.
Dedoy anger sedan vilken typ av

paverkan som har storst betydelse
1 de olika faserna, for att hjdlpa
personen vidare. Detta beskrivs 1
Tabell 1, till hoger.

26. DeJoy 1996



TABELL 1 - Olika faktorers betydelse i olika faser av forandring mot ett sakrare beteende.?

Personens uppfattning om Primar betydelse Sekundar betydelse Sekundar betydelse Sekundar betydelse
huruvida risken ar relevant och
tillrackligt allvarlig

Personens uppfattning om huru-  Primar betydelse Primar betydelse Sekundar betydelse Sekundar betydelse
vida risken 6ver huvud taget gar
att paverka

Personens uppfattning om huru-  Sekundar betydelse Primar betydelse Primar betydelse Sekundar betydelse
vida han/hon sjalv kan paverka
risken genom dndrat beteende

Understédjande faktorer i perso-  Primar betydelse Primar betydelse Primar betydelse Primar betydelse
nens omgivning

Sdkerhetsklimatet Sekundar betydelse Primér betydelse Primar betydelse Primar betydelse




Och du ar redan pa ratt vag!

Vi har 1 denna handbok forsokt
att kortfattat och 6verskadligt
beskriva kunskapsldget nar det
galler hur framfor allt faktorer
pa system- och organisationsniva
paverkar sikerheten 1 en orga-
nisation. Syftet har varit att ge
dig som chef, eller som en person
som pa annat sitt har ansvar for
god sdkerhet pa arbetsplatsen,
o0kad insikt 1 hur du och andra
utifran detta perspektiv kan bidra
till att hoja sdkerheten. Vi har
visat att organisationsklimatet,
specifikt psykologiskt klimat och
sdkerhetsklimat, har betydelse
for medarbetarnas sékerhetsbe-
teende. Det kriavs mer forskning

pa stora grupper for att entydigt

bevisa att ett bra sidkerhetsbete-
ende ocksa leder till farre olyckor,
men tills dess menar vi &nda att
man tryggt kan utga fran att ett
sékrare beteende ger upphov till
farre olyckor an ett riskfyllt bete-
ende. Som vi visat 1 handboken ar
enskilda medarbetares beteende i
hog utstriackning en effekt av fak-
torer som ledningen “dger”. Man
skulle kunna sammanfatta detta
1 foljande sentens: "Ett bra sédker-
hetsklimat och bra sékerhetsbe-
teende? Ja, men bara med ett bra
ledaragerande!”

Grupper bar pa sitt eget klimat
och det géller dven for siakerhets-
fragor. Gruppsakerhetsklimatet

kan bade framja och motverka
sidkerhet pa arbetsplatsen. Ett
daligt gruppsikerhetsklimat kan
ibland verka omdjligt att ra pa
som ledare. Det kan upplevas som
att "dom g6r som dom vill &nda”.
Starka informella ledare kan sta
for icke 6nskvarda normer och
handlingsséatt som star i strid med
god sidkerhet. Ibland kan saddana
informella ledare upplevas som
mer inflytelserika &n den formella
ledningen. Men ha fortrostan.
Som chef har man alltid méjlighet
att paverka gruppklimatet. Men
det kan ta tid, krava konsekvens,
envishet och tdlamod. Hur? Ett
tydligt och konsekvent ledarskap
ar verktyget. Om du ar chef, se till

att du blir den tydligaste norm-
sandaren pa arbetsplatsen. Vi
hoppas och tror att denna 'verk-
tygslada’ kan bli en hjalp i ett
utvecklat sdkerhetsledarskap.

Lycka till i detta arbete!




Verktyg

1. Checklista vid sakerhetsgenomgang ("walk-through”) pa arbetsplatsen vid bygg- och anlaggningsarbete.

Skyddsutrustning:

Anvandning av skyddshjalm
Anvandning av skyddsglasogon
Anvandning av skyddshandskar
Anvandning av personligt fallskydd

Anvandning av horselskydd

Anvandning av skyddsskor (stalhatta och spik-
trampsskydd)

Anvandning av varselkladsel

Anvandning av annan personlig skyddsutrustning

Tillforsakran om fallskydd pa forhojda platser dar
person uppehaller sig

Tillforsakran om skydd for att undvika att traffas
av fallande féremal

Annat:




Ordning och renhdllning:

Kontinuerlig renhallning, ordning, skottning och
avisning pa arbetsplatsen for att undvika snubb-
ling och halka

Ordning pa sladdar och slangar

Ordning pa arbetsomradet

Tillforsakran av vattenavrinningsvagar fria fran
‘skrap’, is o.d.

Annat:

Sdkring av utrustning:

Fixering av stegar, stdllningar och annan utrust-
ning for att motverka att dessa kanar, vilter eller
lossnar

Sakring av luckor och dérrar i 6ppet lage

Lagring eller stapling av varor

Sakring av last vid forflyttning (ex lyft, pa fordon
etc)

Sakring av l6sa kanter vid arbete i grop

Annat:




Hantering av utrustning och material:
Vederborlig sakerhetskontroll av utrustning fore

anvandandet, ex kontroll av broms pa kranvagn
(lyftarm), lyftéglor, vajrar, dagliga provlyft, etc

Noggrannhet i val av verktyg, utrustning och
metoder

Hantering av verktyg och material

Hantering av vassa verktyg, féremal eller handma-
skiner

Hantering i anslutning till rérliga maskindelar
Hantering av hogtryckssprutor

Hantering av farliga kemikalier

Arbetssatt i samband med hantering av stralnings-
kallor: laser, radiovagor, radioaktiv stralning eller
ultraviolett ljus

Arbetssatt i samband med hantering av elektriska
installationer och ledningar

Hantering av tryckbehallare

Hantering av lattantdndliga eller brandfarliga
material

Hantering av heta féremal

Annat:




Forflyttningar:

Sakerhet vid egen forflyttning pa mark
(person)

Sakerhet vid egen forflyttning pa forhojd niva
Sakerhet vid egen forflyttning mellan olika nivaer

Annat:

Overgripande sdkerhetsbeteende/anordningar:

Arbete i ndrheten av trafik, arbetsfordon eller
arbetsmaskiner: sakerhet for arbetande liksom for
trafikanter

Allman respekt for sakerhetsinstruktioner
Arbetsmetoder

Val av sdker understddsyta (vid staende arbete)

Placering och beteende i anslutning till annan
arbetande person (ex avstand)

Tillracklig tid for arbetsprocesser

Uppmarksammar arbetskamrater och -ledning pa
risk/fara

Rutinmassig oversyn/kontroll av utrustning fore/
efter bruk

Avrapportering i samband med skiftoverlamning

Atgéarder for att tillférsdakra god inandningsluft




Arbetssatt i samband med dykning
Tillforsakran om tillrackligt god sikt

Tillforsakran om tillrackligt goda ljusférhallanden

Arrangemang som medger saker belastningsergo-
nomi (undvikande av 6verbelastning)

Annat:

Fordon och maskiner:

Arrangemang av arbetsplatsen och rutiner i
samband med forflyttning av arbetsmaskiner och
fordon

Tillforsakra tillracklig sikt (eller backvakt) i sam-
band med forflyttning av fordon och annan tyngre
utrustning

Saker uppstallning av fordon och utrustning i
samband med paus

Fixering och placering av rérliga maskindelar,
slangar o.d. i samband med forflyttning o/e an-
vandning av utrustning

Framfart av fordon eller arbetsmaskiner (risk for
kollision, valtning, pakérning eller nedstortning)

Personsdkring vid framfart av fordon eller arbets-
maskiner (risk for fall ur/fran fordon, klamning i
doérrar e d)

Arbetssadtt i samband med lastning eller lossning
av fordon

Markering av uppstallda foremal med lampor,
reflexer o.d. for undvikande av kollisioner




Tillforsakran om avkorningsskydd

Annat:

Bergarbete:

Sakerhet i samband med bilning och borrning i
betong eller berg

Sakerhet i samband med bultning av bergvdgg
Sakerhet i samband med i samband med injekte-

ring av berg

Sdkerhet i samband med sprangning (kastning
fran sten, oavsiktlig tandning, for tidig eller

sen explosion, knall, tryckvag, spranggaser och
damm, forflyttning av odetonerat sprangamne,
utrymning, bevakning och tandning samt atervan-
dande till sprangplats)

Undvikande av ofullstandig sprangplan

Sakerhet i samband med hantering av odetonerat
sprangamne (dola)

Sakerhet i samband med bergsbesiktning, skrot-
ning och bergforstarkning

Tillforsakran om fullgod skrotning, dvs att inga
I6sa stenar finns kvar i bergvaggen

Sdkerhet i samband med utlastning av berg

Annat:




Markberedning:

Sakringsarrangemang el procedurer for att und-
vika jordras, stenras eller jordupptryckning

Sakring av underlaget for undvikande av risk att
sjunka ned i 16s mark

Annat:

Byggnation:

Montering eller annan hantering av tunga byggele-
ment eller formbyggnadselement

Sakringsarrangemang vid rivning av barande kon-
struktioner

Arbetssadtt i samband med gjutning eller armering

Arbetssdtt i samband med betongsprutning

Annat:




2. TR - en metod for sakerhetsobservation

TR sdkerhetsobservation ar en
palitlig metod for att vardera
sakerhetsnivan pa en byggarbets-
plats. Metoden, som utvecklats 1
Finland, ar bra och enkel for ru-
tinméssig anvandning av personal

Figur

och sékerhetsansvariga pa arbets-
platsen. Metoden passar ocksa
olika stadier 1 arbetet. Figuren

nedan visar relationen mellan TR-

anvandning och olycksfrekvens 1
Nyland-distriktet i Finland.

Figuren ovan baseras pa resultat fran anvdndning av TR-metoden i 20

storre foretag, omfattande 120 -140 byggarbetsplatser per ar i finska

Uusimaa-distriktet (Nyland). Man uppskattar att reduktionen i antal

olyckor under den aktuella perioden motsvarar sammanlagt 17 000 —
33 000 fdrre olycksfall, varav 60 — 120 fdrre med bestdende men, och
12 — 24 firre forolyckade. Den ekonomiska besparingen berdknas till

100 miljoner Euro.

TRs grundprinciper

>>

>>

>>

Grundlaggande regler for
byggarbetsplatsen som for-
muleras av personalen pa
plats. Reglerna bestar av maxi-
malt 10 praktiska regler for
sékert arbete.
Informationsmote och mal-
sdttning. Ett informations-
moéte ordnas for alla medar-
betare och underentrepre-
norer. Vid motet beskrivs
sakerhetsmalen, observa-
tionsmetoden och hur ater-
koppling ska ges och resulta-
ten fran en forsta observation
rapporteras. Malet for arbets-
platsens sékerhetsindex slas
fast 1 dialog. Till exempel kan
man sitta som mal att ett
TR-index av korrekta obser-
vationer pa 85% ska uppnas
inom fyra manader.
Veckovisa sikerhetsronder. 1.
Under dessa inspektioner gar
man igenom hela arbetsplat-

sen och observerar allt som 2.
har betydelse for sidkerheten.
Ronden genomfors av repre-

sentanter bade fran arbetsta-
gare och arbetsgivare och
garna dven med deltagande
av en representant fran un-
derentreprendrerna. Resul-
tatet av ronden noteras pa
TRs observationsschema och
ett sékerhetsindex berdknas

i form av en procentsats. Sa-
kerhetsindexet anslas pa an-
slagstavlorna.

Anslagstavlor med aterkopp-
ling satts upp sa att alla
medarbetare kan se dem.
Sakerhetsindexet, som berak-
nats efter varje veckorond,
markeras i en graf. Denna
information ger tydlig neutral
aterkoppling och ingen verbal
forstarkning av budskapet
kréavs.

Hur man anvander TR

Observatorerna gar igenom
hela arbetsplatsen och gor
observationer enligt schemat.
Observationerna noteras ge-
nom ett strack pa det kortfat-
tade observationsschemat.



3. Varje foreteelse noteras som
“korrekt” om det motsvarar
sdkerhetsstandards, annars
noteras den som “inte kor-
rekt”. Om man ar osdker pa
hur foreteelsen ska bedéomas
gors ingen bedomning alls av
den aktuella foreteelsen.
Bedémningsmetoden ar den
enklast tdnkbara och det gor
den dven okénslig for férand-
ringar 1 lagstiftning tillamp-
lig under olika férhallanden
och 1 olika lander.

4. Séakerhetsindex berdknas som
andelen “korrekta” observa-
tioner av alla observationer.
Index kan alltsa variera mel-
lan 0 och 100%.

TR-observationsschemat aterfinns

pa nésta sida.

Las mer om TR metoden och
bedomningskriterier pa finska
Arbetshalsoinstitutets hemsida,
www.ttl.fi . Dar kan man dven
bestélla broschyren "TR - safety
supervision on the building site”.
En handledning till TR-metoden

finns dven 6versatt till danska,
"Byggeriets sikkerhetsméalinger”,
och kan bestillas fran Branchear-
bejdsmiljoradet for bygg &
anlaegg, Képenhamn.

FORETAG

ARBETSPLATS DATUM
OBJEKT KORREKT TOT. EJ KORREKT TOT.
1.ARBETSSATT

2. STALLNINGAR
OCH STEGAR

3. MASKINER OCH
UTRUSTNING

4. FALLSKYDD

5. BELYSNING OCH
ELEKTRICITET

6. ORDNING OCH
REDA

TOTALT KORREKT

TOTAL EJ KORREKT

KORREKT

TR-INDEX =

KORREKT+EJ KORREKT

X100 = —— X100 = %

KOMMENTARER

ANSVARIG TID FOR
PERSON KORRIGERING

Representant for arbetsgivaren

Representant for arbetstagarna




4. Enkat for matning av sakerhetsklimat

Inom ramen for forskningspro-
jektet under Gotaledsbygget
utvecklade forskargruppen, tillika
forfattarna till denna handbok, en
enkét for att méata sdkerhetskli-
mat. Tillsammans med forskare
fran samtliga fem nordiska lan-
der har vi sedan arbetat med att
utveckla ett gemensamt nordiskt
enkétinstrument for att méta séa-
kerhetsklimat. Detta instrument
har inledningsvis testats just i
byggbransch och foreligger nu 1
en forsta version. Enkéaten har 1
vara test befunnits fungera vl sa
tillvida att det pa ett tillforlitligt
satt formar fanga de olika centra-
la aspekterna av sdkerhetsklimat.
Foérdelen med ett gemensamt
Instrument ar att det ar mojligt
att jamfora resultat fran olika
understkningar och for foretag att
jamfora sig med andra. Enkéaten
omfattar fragor. Eftersom analys
och tolkning av enkétdata kraver
vissa kunskaper och programvara
for analys, och eftersom vérdet av
en undersokning i det egna foreta-
get Okar vasentligt om resultaten

kan stédllas 1 relation till hur det
ser ut 1 andra féretag inom sam-
ma bransch, har vi valt att inte
slappa enkéten helt fri, genom att
exempelvis bildgga den till denna
handbok. Foretag som ar intresse-
rade av hjalp med genomférande
av analys av sdkerhetsklimatet
ombeds kontakta forskarteamet
(se kontaktuppgifter nedan). I
forskargruppen kan vi da ata oss
uppdraget att instruera den eller
de personer som ska ansvara for
undersokningen i handhavande
av enkéat och enkatsvar, samt for-
se personen ifraga med datafil for
inmatning av data. Forskargrup-
pen genomftr analys och tolkning
av data och presenterar resulta-
ten 1 en kortfattad rapport. Fors-
kargruppen forbehéller sig harvid
ratten att avidentifierat samla
samtliga resultat i en gemensam
databas. Pa detta sitt kommer en
referensdatabas att kunna byggas
upp och enskilda féretags resul-
tat kan presenteras i relation till
dessa genomsnittsvarden.

Svenska kontaktpersoner:
Marianne T6rner eller
Anders Pousette

Enheten for arbets- och milj6-
medicin

Avd f samhéillsmedicin och
folkhéalsa

Sahlgrenska akademin
Goteborgs Universitet

Box 414

405 30 Goteborg

Telefon: 031-786 36 13 eller
031- 786 62 83

E-post:
marianne.torner@amm.gu.se

anders.pousette@amm.gu.se



Tack!

Forskningsprojektet genomférdes inom ramen for
Arbetslivsinstitutets verksamhet och har atnjutit
olika typer av stod darifran, vilket vi hdrmed tack-
samt vill uppmérksamma. Forskningsprojektet fi-
nansierades av Vagverket, Vinnova, AFA och SBUF.
Framstéllningen av detta utbildningsmateriel fi-
nansierades av Vinnova och SBUF. Vi vill framf6ra
vart tack till samtliga finansidrer. Vi vill aven ut-
trycka var tacksamhet till arbetsmiljéingenjor Eric
Rosenlund som medverkat under hela forsknings-
projektet, samt till ergonom Lena Olsson Grundell,
professor Soly Erlandsson, professor John Bowden
och magisterstuderande i psykologi Pia Saxberg och
Frida Bjurstrom for medverkan i delar av arbetet.
Ett tack aven till Carl-Anton Holmgren och Helene
Mollerstedt, Vagverket region vést, samt till Estel-
le Hageland, Banverket, for vardefulla synpunkter
pa utformningen av skriften. Vi vill dven framféra
vart tack till Vagverket och samtliga medverkande
foretag for ett gott och givande samarbete.
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