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Sammendrag
Motivasjonen for a skrive denne masteroppgaven var a innhente mer informasjon
om sikkerhetskultur for ansatte som arbeider “ute i felt” i kraftnaeringen.
Kraftnaringen har i lengre tid veert preget av hgye vedvarende skadetall, en trend
som har veert vanskelig & snu. En gjennomgang av sikkerhetskulturlitteraturen
bekreftet lederrolles betydning for ansattes sikkerhet. Kan det ligge noe her som
kan overfares til kraftnaeringens sikkerhetsarbeid? Pa bakgrunn av dette tar
problemstillingen for oppgaven opp forskningssparsmalet: Pa hvilken mate
pavirker nzrmeste leder sikkerheten til medarbeider som arbeider "ute i felt" i
kraftnaeringen?
Oppgaven tok for seg en kvantitativ metode der respondenter som arbeidet “ute i
felt" mottok et sparreskjema med spgrsmal fra blant annet det validerte
sparreskjemaet NOSACQ-50. NORSACQ-50 tar utgangspunkt i a kartlegge
ansattes persepsjon av sikkerhetsklima knyttet opp mot sin nermeste leder samt
av seg selv. Det ble gjennomfart tre analyser (nett, produksjon og entreprengr),
alle tilknyttet kraftnaeringen.
Resultatene fra analysene viste et generelt hgy sikkerhetsklima for naringen.
Analysen gav sterk statte til hypotesene om at leders prioritering, engasjement og
kompetanse har betydning for medarbeiders sikkerhetsprioritering og ikke-aksept
av risiko i kraftnaeringen. Sammenhengen var sterkest hos produksjon med en
forklaringsprosent (R?) p& 42 prosent. Leders rettferdighetsbehandling knyttet til
ulykker og innrapportering av nestenulykker ble ogsa bekreftet for alle
forretningsomrader, men svakest hos entreprengrene. Hypotesen om betydningen
av leders kommunikasjon knyttet til ansattes sikkerhet ble kun bekreftet av nett og
produksjon, ikke av entreprengr. Det kan virke som om sikkerhet ikke blir
vektlagt i kommunikasjon med naermeste leder.
Det kan se ut som om det ligger et "ubrukt" potensiale i a formidle lederrollens
betydning for ansattes sikkerhet i kraftnaeringen. Det bgr skapes gode
kontaktarenaer mellom narmeste leder og medarbeider der sikkerhet
kommuniseres, for eksempel i form av "safety-walks". I tillegg bar betydningen
rettferdighetskultur, og leders rettferdighetsbehandling av ulykker og
nestenulykker, i starre grad vektlegges. Dette kan vare tiltak som annen forskning

stgtter opp om, og som kan bidra til & redusere ulykkesraten i kraftnaringen.
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1.0 Innledning

’

“Det eneste virkelig viktige en leder gjor er d skape og administrere kultur...’

(Schein 1985, s.2)

1.1 Tema i masteroppgaven

Mye av forskningen innenfor sikkerhet viser til betydningen av kultur og
lederrollen. Hvordan leder prioriterer og engasjerer seg, samt deres
kompetanseniva pa sikkerhet, har betydning for ansattes sikkerhet. | tillegg har
nyere forskning pa opplevelsen av rettferdighet knyttet til leders handtering av
ulykker og nestenulykker, sdkalt ”Just Culture”, vist seg 4 ha betydning for
innrapportering av avvik. Innrapportering av avvik er en viktig del av en bedrifts
sikkerhetsarbeid og de kontinuerlige forbedringsprosessene. | relasjonen mellom
leder og medarbeider er i tillegg "god" kommunikasjon av betydning. Hvis noe
gar galt, eller nesten gar galt, kan det handle om en kommunikasjonssvikt. Dette
er serlig viktig i kraftnaringen, der en liten kommunikasjonsmisforstaelse kan fa
store konsekvenser ved for eksempel personskade med stremgjennomgang.
Hvordan lederen opplever sin egen lederevne pa disse omradene, ser ikke ut til a
ha sa stor effekt pa sikkerheten hos ansatte. Det er medarbeiders egen opplevelse
av leders sikkerhetsevner, som forskningen i dag viser har betydning. Det gjelder
béade sikkerheten til de ansatte og for ulykkesraten (Hofmann og Stetzer 1998;
Hofmann, Morgeson og Gerras 2003; Zohar 1980, 2002, 2010; Dyreborg et al.
2013; Birkeland Nielsen et al. 2013; Fernandez-Mufiiz, Montes-Pedn og Vazquez-
Ordas 2009; Neal og Griffin 2006; Neal, Griffin og Hart 2000; Birkeland Nielsen
et al. 2015). Litteraturkapitlet (kapt.3) vil se videre pa disse temaene, og vise til
aktuell forskning pa omradene. Tema for masteroppgaven omhandler lederes
pavirkning av medarbeidere relatert til sikkerhet. Oppgaven tar for seg
betydningen av medarbeideres oppfatning og tolking, sakalt persepsjon, av lederes
sikkerhetsengasjement, rettferdig handtering av ulykker og kommunikasjon.
Hvordan pavirker dette medarbeiders persepsjon av egen sikkerhetsprioritering og
av ikke-akseptabel risiko? Bade industrien og olje- og gass har i dag en betydelig
lavere ulykkesstatistikk enn kraftneringen. Ansatte i disse naringene arbeider i
starre grad innenfor et avgrenset omrade med mulighet for daglig kontakt med sin
nermeste leder. Kraftnaeringen preges av arbeid alene, eller to og to, ute i skog,
mark og langs vei. Hvor viktig er egentlig leders rolle for medarbeidere, som
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arbeider ute i felt” uten et avgrenset omrade, i sikkerhetsarbeidet i

kraftnaeringen?

1.2 Bakgrunn for valg av studiefelt

Energi Norge er fornybarneringens interesse- og arbeidsgiverorganisasjon og er
en av 19 landsforeninger i NHO-felleskapet. Interesseorganisasjonen representerer
norsk kraftnaering og har ca. 280 sma og store bedrifter som produserer
(produksjon og fjernvarme), frakter (nett), utarbeider linjenett og kraftstasjoner
(entreprengr), samt selger stram og varme (marked). Medlemsbedriftene star for
99 prosent av all kraftproduksjon, 90 prosent av all fjernvarmeproduksjon, 91
prosent av nettkundene og 89 prosent av stramkundene i Norge®. Energi Norge
jobber for neringens rammevilkar i samarbeid med medlemsbedriftene og
gjennom dialog med beslutningstakere, media og opinion.
Interesseorganisasjonens medlemmer har ca. 15 000 ansatte, mens det arbeider ca.
19 000 totalt i kraftnaeringen (Slensvik 2013).

Av de 19 000 medarbeiderne i kraftnaringen er ca. 6000 fagarbeidere
(elektromontgrer og elektrooperatarer), ca. 1350 sivilingenigrer og ca. 3300
ingenigrer, tilsvarende rundt 50 % av alle arbeidstakerne (Slensvik 2013). Av
disse jobber mange "ute i feltet”, ofte alene eller kun to og to uten neermeste leder.
Med betegnelsen ute i felt” mener jeg medarbeidere som har store deler av sin
arbeidsdag ute i skog og mark, pa og langs linjenett - bade med og uten
stremfaring, med skogrydding, langs vei og i trafo- og nettstasjoner. Andre jobber
med damanlegg i fjellheimen, kraftanlegg inne i fjell, i tilknytning til fosser eller
elver. Dette er til forskjell fra annen naering som for eksempel industri- og
oljenaringen som i stgrre grad arbeider pa et avgrenset omrade, ’mellom fire
vegger”, og med en leder i nerheten. Statistikk fra NOAs rapport om overvaking
av det norske arbeidsmiljg viser at ansatte i kraft- og vannforsyningen opplever
lavere lederstatte (1,20 RR?) enn gjennomsnittet av alle andre naringer®. Dataen
er hentet fra SSBs levekarsundersgkelse for 2013 og 2014 (Aagestad et al. 2015).
I tillegg har de en betydelig hayere arbeidsrelatert skaderisikoopplevelse (Winge,

! http://www.energinorge.no/english/

2 RR betyr Relativ Risiko, og er et mal pd om en gitt yrkesgruppe er mer eller mindre utsatt enn
alle yrkesaktive sett under ett. RR starre enn 1 tilsvarer en gkt risiko og RR mindre enn 1 tilsvarer
en redusert risiko. For eksempel er RR=2 dobbel risiko og 0,5 halvert risiko.

3 http://noa.stami.no/arbeidsmiljoindikatorer/arbeidsmiljoprofiler/naringsprofil/
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Aamnes Mostue og Gravseth 2015). Liten kontakt mellom leder og medarbeidere
“ute 1 felt”, samt ”darlig” sikkerhetskultur, er gjennomgangstemaer som

medlemsbedrifter trekker frem som utfordringer i forbindelse med HMS-arbeidet.

Skadestatistikk over arbeidsrelaterte skader, sakalt H1-, H2- og F-verdi, fra 2002
viser en stabil hgy skadetrend. H1-verdi er definert som antall arbeidsrelaterte
skader med fraveer per million arbeidstimer. H2-verdi representerer skader bade
med og uten fraveer per million arbeidede time og F-verdi er antall fraveersdager
pa bakgrunn av arbeidsrelatert skade per million arbeidene time (Astrup 2016;
Gallup 2014). Skadetallene er hgryere enn naringer man sammenligner seg med
*(Gallup 2014). Dette gjelder sarlig for forretningsomrader knyttet til stramnett
(nett), kraftstasjoner (produksjon), bygging (entreprengr) og fjernvarme. Det vil si
de enhetene der medarbeidere i stor grad arbeider mer enn 50 prosent "ute i
feltet”. Til tross for en liten positiv endring i skadestatistikken fra 2012, er antall
arbeidsrelaterte skader i kraftneeringen fortsatt for hgy og stabil. Dette er
bekymringsfullt med tanke pa gkt aktivitet, med mye investeringer og de mulige
strukturelle endringer kraftnaringen i dag star ovenfor. Dersom trenden ikke
endrer seg kan naringen risikere flere skader, bade av alvorlig og mindre alvorlig
art. Det vil ogsa kunne fa betydning bade for neringens omdgmme og politisk

gjennomslag for viktige saker Energi Norge jobber med.

Styret i Energi Norge vedtok pa bakgrunn av dette en visjon i 2014 om at
aktiviteter i kraftnaeringen ikke skal fare til skader. Pa bakgrunn av nullvisjonen
har styret vedtatt et bransjemal for sikkerhet. Kraftnaringen skal ha en arlig
reduksjon av H1-, H2- og F-verdier pa minimum 15 prosent, med maltall for H1
pa 2,1, for H2 pa 4,8 og for F pa 31,7 innen 2020 - pa vei mot null skader. Styret
vedtok ogsa to delmal og fem fokusomrader som skal bygge opp under
bransjemalet. To av fokusomradene er aktuelle i denne masteroppgaven. Det er
ledelsesengasjement og HMS-forankring, samt sikkerhetskultur® (Norge 2014).
Som et ledd i arbeidet med a redusere skadeomfanget har Energi Norge engasjert
International Research Institute of Stavanger (IRIS) for & gjennomfare et

sikkerhetskulturprosjekt i naeringen, sakalt IRIS-prosjektet. Prosjektet tar

4 http://www.energinorge.no/hms-i-kraftnaeringen/hms-statistikk-for-kraftnaeringen-article7878-
687.html
5 http://kunder.spire.as/energinorge/hms/
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utgangspunkt i kraftnaeringens behov for mer kunnskap om sikkerhetskultur,
gjennom en kartlegging (del 1), og hvordan sikkerhetskulturen kan endres
gjennom tilpassede verktay (del 2). Prosjektet er todelt, der sluttproduktet er
bransjetilpasset verktay innen sikkerhetsarbeidet for mellomledere. Prosjektet skal
ferdigstilles mars 2017. Energi Norge (del 1) og NHOs arbeidsmiljgfond (del 2)
star for finansieringen, der det effektive malet (Lereim 2014, s.35) for Energi
Norge og NHO er at verktgyet skal bidra til a redusere skadetrenden i naringen.
Denne masteroppgaven er en "brikke" i del 1 av IRIS-prosjektet som gar ut pa a

kartlegge sikkerhetskulturen i kraftnaeringen.

1.3 Problemstilling

Kraftnaringen sliter med stabil og hey ulykke- og skadestatistikk sammenlignet
med andre neringer som industri og olje- og gass (Gallup 2014). Til forskjell fra

flere andre naringer arbeider rundt ) .
Graf 1 Arbeid alene, eller to og to, ute "i felt"

50 prosent av kraftnaringens Arbeider mer en 50 %

medarbeider "ute i felt”, ofte to og to, (utgangspunkt i prosent)

uten leder. Dette stgtter resultatene fra 60 —

den kvantitative undersgkelsen i 40

M Nett

M Produksjon

masteroppgaven. Av alle som arbeider | 20

M Entreprengr

mer enn 50 prosent av arbeidsdagen 0
Alene Toogto |gruppe
“ute i felt”, arbeider 90 prosent enten patre eller

alene eller to og to, se vedlegg 3.

Aktivitetsnivaet i kraftnaeringen er i dag hgy, og det skal investeres mye i nett og
produksjon i en lengre periode. Samtidig viser levekarsundersgkelsen til SSB at
ansatte opplever lavere lederstgtte og heyere arbeidsrelatert skaderisiko enn
gjennomsnittet av alle naeringer i Norge (Aagestad et al. 2015). Dette er
bekymringsfullt bade for de medarbeidere som skades, deres pargrende, deres

arbeidskollegaer og ledere, men ogsa for omdgmmet til naeringen.

Problemstillingen i masteroppgaven tar for seg hvordan ledere pavirker

medarbeiders sikkerhetsatferd for de som arbeider "ute i felt” i kraftnaringen.
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Problemstilling: P& hvilken mate pavirker nermeste leder sikkerheten til

medarbeider som arbeider "ute i felt" i kraftneringen?

Dersom det viser seg at ledere i kraftnaeringen ikke er seg selv bevisst pa sin
pavirkningsgrad relatert til medarbeiders sikkerhet, og denne studien finner
grunnlag for dette, er dette viktig kunnskap a formidle til ledere i kraftneeringen.
En endring innenfor ledelses bevissthet og forhold til sikkerhet vil da kunne ha

betydning for skadeomfanget.

2.0 Avgrensninger og forutsetninger
Masteroppgaven vil kun se pa ansatte i kraftnaeringen som arbeider "ute i felt", se
definisjon kap. 4.1 Definisjoner. Oppgaven ser pa sammenhengen mellom leder
og medarbeider relatert til sikkerhetsklima pa bransjeniva, ikke pa organisasjons-
eller avdelingsniva. Dette har med HMS-arbeidet og satsningsomrader til Energi
Norge, som er en arbeidsgiversorganisasjon, a gjere. Resultatene blir derfor
samlet fra hele naringen, ikke fra et enkelt kraftselskaper eller avdelinger.
Derimot kan det nevnes at masterstudiet er ”en brikke” i et storre
forskningsprosjekt gjennomfart av IRIS, se kapt. 5.1 Kraftselskapene som deltar i
IRIS-prosjektet har fatt tilbud fra IRIS om egen rapport med resultater fra egen

organisasjon.

Nar kultur i arbeidslivet belyses, serlig i bygg- og anlegg og hotell- og
restaurantnaringen, trekkes utfordringer knyttet til ulike kulturelle bakgrunner fra
forskjellige land frem. Det vil si utfordringer ved flerkulturell arbeidsplass.
Kraftnaeringen er noe ulik pa dette omradet. Det benyttes lite utenlandsk
arbeidskraft i naeringen i dag, med noen unntak. Bygg- og anlegg har i stgrre grad
utfordringer knyttet til flerkulturell arbeidsplass, grunnet ulik etnisk opprinnelse,
flerkulturelle forskjeller og sprak, enn kraftnaeringen. Kraftnaeringen utgjgr en mer
homogen gruppe, der de fleste er etnisk norske eller annengenerasjons
innvandrere. Men dette vil kanskje endre seg over tid. Masteroppgaven forutsetter
imidlertid at medarbeidere som jobber ute i felt” er godt kjent med, og tilpasset,
det norske arbeidslivet og den nordiske modellen (Dglvik 2013). Jeg avgrenser
derfor oppgaven til a ikke komme inn pa flerkulturelle forskjeller, eller

utfordringer knyttet til et flerkulturelt arbeidsmiljg med arbeidstakere fra ulike
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nasjoner. Det siste er et viktig og interessant tema, serlig i dag med gkt
arbeidsinnvandring som Europa star overfor, men ville ha blitt en annen type

studie.

Det er gjort en del forskning pa betydningen av leders kompetanse og kunnskap
pa sikkerhet, og betydningen av dette for medarbeiders sikkerhetsengasjement,
som gjenspeiles i feerre ulykker og arbeidsskader (Dyreborg et al. 2013). Blant
annet har forskning til Christian et al. (2009) vist at sikkerhetskunnskap og
trygghet har sterk relasjon til ytelse av sikkerhetsatferd. Jeg avgrenser oppgaven
med & ikke ta for meg betydningen av sikkerhetskunnskap i form av opplering og
grad av kompetanse, selv om forskningen viser at det er viktig. Det kan nevnes at
alle montarer i kraftneaeringen, som jobber pa eller nar ved, samt ved drift av
elektriske anlegg, er lovpalagt (FSE-forskriften®) arlig sikkerhetskurs.
Opplevelsen er at dette blir fulgt opp, og tatt pa alvor av naeringen. Det bekrefter
ogsa resultatene fra den kvantitative undersgkelsen i forbindelse med
masteroppgaven, som viser at 96 prosent har hatt generell innfgring i bedriftens
systemer og rutiner for Helse-, Miljg og sikkerhet, se vedlegg 3. I tillegg er
kraftnaeringen en meget regulert naring, blant annet gjennom diverse lover,
forskrifter og direktiver fra Direktoratet for samfunnssikkerhet (DSB), Norges

Vassdrags- og Energidirektorat (NVE) og Olje- og Energi departementet.

Masteroppgaven vil heller ikke se pa ulike typer lederstiler knyttet til
medarbeiders persepsjon av sikkerhet. Forskning ser ut til & statte oppunder at
noen typer lederstiler har starre effekt pa sikkerheten for medarbeidere pa
arbeidsplassen (sikkerhetsklima) enn andre (Schneider, Ehrhart og Macey 2013).
Det er gjort flere studier pa dette (Birkeland Nielsen et al. 2013; Birkeland
Nielsen et al. 2015) og det er et interessant tema. Men, ulike lederstiler knyttet til
sikkerhetsklima ville ogsa blitt en annen masteroppgave. | denne oppgaven er det
medarbeiders persepsjon av leders forhold til sikkerhet, og hvilken betydning det

har for egen sikkerhetsprioritering og ikke-akseptabel risiko, som blir diskutert.

Lofquist beskriver i en av sine studier utfordringer ved a male sikkerhet. Han
stiller spgrsmalet om sikkerhet er et resultat i seg selv, eller om sikkerhet er

bedriftens kvalitet i et komplekst system med et gnske om a skape trygge

6 https://lovdata.no/dokument/SF/forskrift/2006-04-28-458
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arbeidsprosesser (Lofquist 2010). Lofquist refererer til en sosio-teknologisk
modell der han beskriver organisatoriske prosesser innen sikkerhet som
dynamiske prosesser som gar over tid, se modell 1.

Modell 1 Eric Lofquist, Socio-technical system

Socio-technical system

| |
System Design iSystem Operationi System Outcomes
Proactive I Interactive I Reactive
Phase 5 Phase 5 Phase
| |
i ; ; |
Qrganizational Cultpre
| Environment |
i i
Time (Lofquist 2010, s.1523)

Modellen tar for seg faktorer organisasjonen kan pavirke, og faktorer de i liten
grad kan influere. Ytre faktorene/miljget (engelsk: environment) er omrader en
organisasjon i liten grad har kontroll over. Dette kan gjelde krav fra interessenter
som eiere, politikere, myndigheter, klimaendringer og ekstremveer, geografiske
utfordringer, etc. Faktorer organisasjonen kan pavirke er de ”indre faktorene”,
som organisasjonskultur — og da ogsa sikkerhetskultur og sikkerhetsklima. Her
viser forskningen at ledere er av stor betydning (Zohar 1980; Antonsen 2009;
Birkeland Nielsen et al. 2015; Birkeland Nielsen et al. 2013; Zohar 2002; Mearns
et al. 1998; Hofmann, Morgeson og Gerras 2003; Flin et al. 2000), i tillegg til at
de kan gi gkonomisk gevinst (Fernandez-Mufiiz, Montes-Pe6n og Vazquez-Ordas
2009). Lofquist modell deles inn i tre systemer:
e System design — hva trenger vi av mennesker og teknologi, og hvordan
gnsker vi at det skal fungere?
e System operasjon — hvordan fungerer mennesker og teknologi i samspill i
realiteten “’in real life”?
e System resultat — hva er resultatet av det gnskede utfallet knyttet til

samspillet av mennesker og teknologi?
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I tillegg deles modellen opp i tre faser:

e Den proaktive fasen — design- og planleggerfasen. Eksempel kan veare at
det planlegges inn, i et byggeprosjekt, daglig gjennomgang av sikkerhet
far oppstart av alt arbeid for alle akterer i SHA-planen.

e Den interaktive fasen - der det faktiske arbeidet utfgres. Arbeides det
trygt og sikkert etter planene i den proaktive fasen, eller tas det risikofylte
”snarveier” for & spare tid?

e Den reaktive fasen - utfallet av arbeidet. Resultatene etter arbeidet blir
vurdert. Eksempler pa dette er rapportering av antall skader, fraveersdager
eller nestenulykker (Lofquist 2010).

| masteroppgaven gnsker jeg a se pa omradet systemoperasjon med menneskelig
interaksjon. Det vil si den interaktive fasen, ikke den proaktive fasen eller den
reaktive fasen. Oppgaven tar for seg det organisasjonen faktisk kan gjare noe med
- menneskene, i den fasen der det reelle arbeidet skjer. Hvordan medarbeiderne
opplever interaksjon i sitt sikkerhetsarbeid opp mot leders adferd til sikkerhet
gjennom dimensjonene: Leders kommunikasjon, leders sikkerhetsengasjement,
prioritering og kompetanse og leders rettferdighetshandtering. Hvordan pavirker
dette det faktiske sikkerhetsarbeidet medarbeiderne utfarer, sett i lys av

medarbeideres sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko?

| fglge flere forskere er det interaksjonen mellom leder og medarbeider, i tillegg
til medarbeidere seg imellom, som skaper sikkerhetsklima, se kap. 3
litteraturgjennomgang. Det er interaksjonen som foregar i organisasjonen som er
vesentlig a skjgnne, for & forsta hvordan sikkerhetsklimaet utvikler seg. Denne
forstaelsen er en forutsetning for & kunne komme frem til mater & forbedre
sikkerhetsklimaet pa (Dyreborg et al. 2008). For & avgrense omradet og
tematikken til masteroppgaven, vil jeg ikke se pa interaksjonen mellom
medarbeidere i en gruppe eller pa en arbeidsplass. Jeg kommer derfor ikke inn pa
bl.a. betydningen og kvaliteten av kommunikasjonen knyttet til sikkerhet mellom

medarbeiderne. Jeg ser kun pa medarbeider og hans/hennes naermeste leder.

Jeg kommer heller ikke til & se pa den tekniske delen. Eller i hvilken grad
medarbeidere fglger opp vedtatte eksterne/interne prosedyrer, prosesser,
vedtekter, eller lovpalagte forskrifter og lovverk. Men, jeg tar med meg felgende

tankevekker: Enda om de beste prosedyrer kan minimere mulige farer og faktiske
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ulykker, fungerer de ikke ngdvendigvis etter beste hensikt. Det skyldes slike
forhold som ansattes holdninger til tiltak og prosedyrer, samt sikkerhetskultur og
klimaet i organisasjonen (Birkeland Nielsen et al. 2013). Jeg vil heller ikke
komme inn pa risikobegrepet, og diskusjon knyttet til det. Risiko er tradisjonelt
blitt definert som sannsynlighet for at en hendelse skjer multiplisert med mulig
konsekvens. | dag er den tradisjonelle definisjonen pa risiko noe omdiskutert
(Petroleumstilsynet 2016). | tillegg er risiko med sannsynlighet ganget
konsekvens en subjektiv forstaelse av mulig potensiell risiko og hvordan det vil
oppfattes av omverdenen. Det gjar begrepet komplekst, og kan vare utfordrende a
forsta — hvis det i det hele tatt er mulig a se og forsta det helhetlige risikobildet til
en organisasjon eller en naering. Med ikke-aksept av risiko, menes i denne

masteroppgaven om ansatte er villig til & ta risiko eller ikke knyttet til deres atferd.

3.0 Litteraturgjennomgang
Sikkerhetskultur - "The way we do things around here” (Guldenmund 2000, s.
225).

Kraftnaringen sliter med en vedvarende hgy skade- og ulykkesstatistikk,
sammenlignet med andre naringer. Pa flere av Energi Norges arrangementer og
mgter, der HMS har veert blant temaene, trekkes manglende sikkerhetskultur og
det som omtales som ““cowboy-kultur” frem som mulig arsaker. | tillegg blir
erkjennelse fra ledelsen vedrgrende forholdene, ledere som gode rollemodeller og
a bedre sikkerhetskulturen for de som jobber "ute i felt" trukket frem som gnskede
tiltak for & bedre trenden. Men, hva er sikkerhet? Hvilken betydning har leder for
den enkelte medarbeiders sikkerhet som jobber "ute i felt”? Har sikkerhetskultur

betydning for skade- og ulykkesomfanget? Og, hva menes med sikkerhetsklima?

3.1 Hva er sikkerhet?

De fleste har et forhold til sikkerhet. For eksempel er det lett & vere enig i at vi pa
grunn av sikkerheten fglger fartsgrensen ved bilkjgring pa en isete glatt og
svingete vintervei. Selv om de fleste har et forhold til begrepet er det ikke enkelt &
definere. For hva er sikkerhet, og hvordan maler vi det? Ofte blir sikkerhet relatert
til hva sikkerhet ikke er, nemlig fraveer av sikkerhet som i antall dgdsfall og

ulykker (Dyreborg et al. 2013; Winge, Aamnes Mostue og Gravseth 2015;
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Hollnagel 2014). | kraftnaringen er topplederne opptatte av de reaktive Key
Performance Indicators (KPI), som frekvensen av arbeidsrelaterte skader med og
uten fraveer (H1- og H2-verdi) og frekvensen av fravaersdager (F-verdi). En
toppleder i nzringen kritiserte” meg fordi jeg var usikker pa om H2-verdien for
naringen i 2014 var pa 12,6 eller 12,7. Kvaliteten og nytteverdien av & kun male
reaktive KPI1ér er omdiskutert i litteraturen (Lofquist 2010; Reason 2000).
Sikkerhet er blitt definert som ”Freedom from unacceptable risk.” (Hollnagel,
Nemeth og Dekker 2008, s.63, Reason 2000, s.4). Hollnagel mener at slik
definisjon er mer indirekte enn direkte i de situasjoner der ingenting gar galt, fordi
sikkerhet er definert pa bakgrunn av hva som skjer ved fraveer av ulykker.
"Freedom from unacceptable risk™ er en definisjon basert pa unngaelse av ulykker
og uakseptabel risiko, ikke tilstedeveerelse av sikkerhet (Hollnagel 2014).
Hollnagel mener videre at nar fokuset er pa det som gar galt, vil det kun vare noe
a male nar sikkerheten ikke er tilstede. Men, paradoksalt nok, vil det ikke vare
noe a male nar sikkerheten er tilstede. Dette, mener han, har konsekvens for
hvordan sikkerhet i dag forvaltes i forskningen (Hollnagel 2014). James Reasons
forskning pa sikkerhet statter opp under Hollnagels kritikk. Han skriver at
definisjonen er utilfredsstillende fordi vi kan aldri unnslippe fare. En ytterlighet av
definisjonen, sier han, er at vi aldri kan veere trygge. En mer passende definisjon
av sikkerhet er “’evne for enkeltpersoner eller organisasjoner til & handtere risiko
og farer for & unnga skade eller tap, og likevel oppna sine mal" (Reason 2000).
Hollnagel, Nemeth og Dekker skriver videre i sin bok at sikkerhet er noe en
organisasjon har, ikke hadde - som i et reaktivt perspektiv. Sikkerhet er en
prosess, ikke et produkt. Derfor er det utfordrende & male sikkerhet (Hollnagel,
Nemeth og Dekker 2008). Lofquist stetter ogsa opp under Hollnagel, Nemeth og
Dekkers beskrivelse av sikkerhet. Han skriver i sin studie at malinger av sikkerhet
som inkluderer proaktiv-, interaktiv- og reaktivfase gir en mer balansert vurdering
av en bedrifts sikkerhetsstatus. Dette kan igjen ha betydning for ledelsens
beslutningsprosesser. Videre skriver han at en bedrift ma ha malinger pa det som
har skjedd, men det trengs mer maling pa selve arbeidet som utfgres i den
interaktive fasen, samt at det trengs malinger i den proaktive fasen (Lofquist
2010).
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3.2 Betydningen av organisasjonskultur

Organisasjonskultur er komplekst og vanskelig a forsta. Det er som en “kraft”,
eller energi”, som ligger i organisasjonen, og blir hyppig definert som arsak til
hvorfor ting er som de er”— Det er fordi kulturen hos oss er slik... —. Hva
organisasjonskultur egentlig er, og hvilken betydning den har, er derimot ofte ikke
helt klart for mange i en organisasjon. Til tross for at organisasjonskultur har veert
studert og forsket pa i lang tid, er det i dag fortsatt ikke enighet om en felles
definisjon av begrepet (Guldenmund 2000; Schneider, Ehrhart og Macey 2013).
Edgar Schein er en av den mest profilerte forskerne pa feltet. Han skriver i sin
studie at kultur er et resultat av hvordan individet adopterte kulturen, og hvordan
gruppeprosesser blir styrt av ledere (Schein 1992). Schein viser i sin bok til at
kultur er et dynamisk fenomen som omgir oss hele tiden. Det skapes gjennom
interaksjon mellom menneskene i en gruppe, men kan pavirkes gjennom ledelse.
Schein mener at en av de viktigste lederfunksjonene er a skape og administrere
organisasjonskultur, og hvis ngdvendig, gdelegge den. Han pastar at kultur og
ledelse er to sider av samme sak, og at ingen av dem kan forstas isolert (Schein
2010). Edgar Schein mener at kultur er et resultat av tre kulturnivaer:

1. Grunnleggende antagelser
2. Verdier

3. Artefakter

Modell 2 Edgar Schein, Kulturens nivéer og samspillet mellom dem

JArtifakter og produkter
[Teknologi Synlig, men ofte umulig 3 tyde
Kunst

Synlige og hgrbare adfersmgnster

| !

[Verdier
Observerbare i det fysiske miljget Heyere bevisthetsniva
Kan bare utprgves ved enighet

!

Grunnleggende antakelser
Forhold til omgivelsene

irkelighetens, tidens og rommets beskaffenhet Tatt for gitt
Menneskenaturens beskaffenhet Usynlige
Den menneskelige aktivitets beskaffenhet Fprbevisste

De mellommenneskelige forholds beskaffenhet

(Schein 1985, s. 12)
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Det dypeste nivaet, som er ubeviste antagelser og overbevisninger, er det som tas
for gitt. Dette pavirker hva som blir oppfattet og vektlagt. Det er det gruppen har
erfart fungerer, og dermed blitt til en sannhet. Disse antagelsene er usynlige og
vanskelige & oppdage. Hvis en grunnleggende antagelse er sterk nok i en gruppe,
vil medlemmene ha vanskeligheter med & tenke seg adferd som bygger pa andre
prinsipper. Niva to omfatter verdier, det som er viktig for oss. Men farst nar
gruppen har erfart vellykket problemlgsning betraktes dette som en sentral verdi
for gruppen. Pa det hgyeste niva ligger artefaktene. De er synlige, men kan veere
vriene a tyde. Artefaktene er det konstruerte fysiske- og sosiale niva. Det er det

som oppfattes, sees, hares og fales (Schein 2010).

I Scheins bok fra 1985 definerer han kultur som: “Et monster av grunnleggende
antagelser — skapt, oppdaget eller utviklet av en gitt gruppe etter hvert som den
lerer & mestre sine problemer med eksterne tilpasninger og interne integrasjoner
—som har fungert tilstrekkelig bra til at det blir betraktet som sant og til at det
leeres bort til nye medlemmer som den rette maten & oppfatte, tenke og fele pa i
forhold til disse problemer” (Schein 1985, s. 7).

Le Coze (2013) referer til to hovedretninger innen forskning pa
organisasjonskultur i sin studie: den funksjonalistiske (normative) tilneermingen
og en fortolkende (deskriptiv) tilneerming. Innenfor den funksjonalistiske
tilnrmingen ser man kultur som en variabel, kultur er noe organisasjonen har.
Innenfor denne tilnermingen er man opptatt av at organisasjonskulturen kan
formes av ledere gjennom et overordnet rammeverk som er utarbeidet og
promotert av organisasjonens sikkerhetsstab, med statte fra aktive og bevisste
ansatte pa alle nivaer i organisasjonen. Kulturen er betraktet som et
endringsverktgy som kan styre atferd (Le Coze 2013). Innenfor den fortolkende
tilnsermingen ser man holdninger, oppfatninger, verdier og normer (som pavirker
atferd) som produkter av interaksjoner mellom individer som ikke kan forutses
eller formes av ledere. Innenfor denne tilneermingen sees kultur som noe
organisasjonen er, kulturen fungerer som en metafor for organisasjonen
(Schneider, Ehrhart og Macey 2013; Hopkins 2006; Le Coze 2013).

3.3 Sikkerhetskultur versus organisasjonskultur

Sikkerhetskultur henger ogsa ngye sammen med organisasjonskultur, og kan veere

vanskelig a skille. Mye av litteraturen innen sikkerhetskultur er skrevet av
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sosiologer, antropologer, psykologer og ingenigrer med ulik innfallsvinkel og
forstaelse for sikkerhetskultur. Dette gjar begrepet sikkerhetskultur, men ogsa
sikkerhetsklima (se kapt. 3.4) komplekst. | samme gate, uten enighet om en felles
definisjon (Guldenmund 2000; Antonsen 2009; Lofquist 2010; Myers, Nyce og
Dekker 2014; Hopkins 2006; Edwards, Davey og Armstrong 2013; Zohar 2010;
Hollnagel 2014). | en gjennomgang av 107 studier, med formale om & definere og
vurdere sikkerhetskultur, fant Zhang et al. (2002) at det eksisterer stor uenighet
blant forskere pa hvordan sikkerhetskultur ber defineres, og hvorvidt

sikkerhetskultur er iboende forskjellig fra konseptet sikkerhetsklima.

Advisory Committee on the Safety of Nuclear Installations (ACSNI) definerer
sikkerhetskultur som “The product of individual and group values, attitudes,
perceptions, competencies, and patterns of behaviour that determine the
commitment to, and the style and proficiency of, an organisation’s health and
safety management”” (Antonsen 2009, s. 16). Definisjonen er utgangspunktet for
mye av dagens forskning innen sikkerhetskultur. Den er ogsa generelt akseptert og
den offisielle definisjonen til British Health and Safety Executive (Antonsen
2009; Cox og Flin 1998).

Til tross for at det eksisterer flere ulike definisjoner av begrepet kultur og
sikkerhetskultur, finnes det ogsa fellestrekk. Flere forskere er enige i at
sikkerhetskultur er den delen av organisasjonskulturen som retter seg mot
sikkerheten (Antonsen 2009). Det er ogsa en enighet om at kultur er noe som
skapes og deles innad i grupper, der verdier deles blant alle i gruppen eller
organisasjonens medlemmer. Det er en oppmerksomhet rettet mot det formelle i
sikkerhetshetskulturen i organisasjon som er tett beslektet til ledelse og
tilsynssystemer (Zhang et al. 2002; Guldenmund 2000). Guldenmund (2000)
skiver, i sitt gjennomgangsarbeid av teorier og forskning pa sikkerhetskultur over
20 ar, at sikkerhetskultur er et begrep som rettes mot organisasjonens evne til &
styre sikkerhet. Dette understreker at ledere har en viktig rolle knyttet til sikkerhet
og pavirkning av sikkerhetskulturen i gruppen. | tillegg viser det at organisasjoner
ikke kun har en kultur, eller sikkerhetskultur. Bedrifter har som regel flere
subkulturer som eksisterer i ulike grupper i en og samme organisasjonen.
Sikkerhetskulturen i de ulike gruppene vil kunne veare forskjellig, noe som blant
annet har med pavirkning fra leder og oppfatninger fra medlemmene a gjore.
Ledere har en kritisk rolle, ikke bare for & oppna organisasjonens vedtatte mal og
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effektivitet, men ogsa knyttet til sikkerheten pa arbeidsplassen (Birkeland Nielsen
et al. 2015).

| falge Zhang et al. (2002) er sikkerhetskultur relativt varig, stabil og
motstandsdyktig mot endring. Zhang med kolleger fant i sin studie at
sikkerhetskultur har en innvirkning pa medlemmers adferd til sikkerheten pa jobb,
og at adferden gjenspeiles i belanningssystemer og sikkerhetsytelse.
Belgnningssystemer (formelle) styres som regel av en leders oppfatning av blant
annet medarbeideren ytelse av arbeid og sikkerhet. Videre refererer
sikkerhetskultur til en organisasjons vilje til & utvikle seg og laere av feil,
hendelser og ulykker. Dette er en reaktiv handling, men er ogsa av betydning for
sikkerhetskulturen. Dersom en organisasjon mestrer en kontinuerlig
leeringsprosess med forbedring knyttet til ugnskede hendelser og nestenulykker,
kan det forbedre sikkerheten (Reason 1998). Denne learings- eller
forbedringsprosessen omtaler Argyris som "singel-loop-learning” og "double-
loop-learning". Det gar ut pa at organisasjonen har en reell leeringsprosess pa to
nivaer. Ved "singel-loop-learning" oppdages feil som korrigerer der og da.
Resultatet av leeringen er en enkeltkorreksjon som farer til en endring i hvordan
organisasjonen utfgrer noe, men de "grunnleggende” prosedyrene eller reglene
endres ikke. | "double-loop-learning” blir de underliggende policyene og malene
for det man gjar, for eksempel i forhold til sikkerhet, utforskes og endres, noe som
skaper en forbedring. Her stilles det spgrsmal om arsaker til det som oppleves (og
potensielt kan oppleves) som feil, og hva som skal til for & hindre at det oppstar
igjen (Argyris 1977). | en kultur der den kontinuerlig forbedringsprosesser

vektlegges, benyttes ’doule-loop-learning” prinsippet.

Basert pa forskning av organisasjonskultur og sikkerhetskultur kan det virke som
om endring av sikkerhetskultur er mulig. En bevisst leder kan ha en positiv
pavirkning pa ansatte sikkerhetsatferd. En hgy sikkerhetskultur kan ogsa fare til
gkt konkuranseevne for bedriften, og bedre gkonomiske og finansielle resultater.
Men, det vil ta tid og krever aktivt arbeid fra bade leder og toppledelsen. Det er
viktig at ledere er klar over hva kultur er og hvilken potensiell “energi” som ligger
i kultur. (Fernandez-Mufiz, Montes-Pedn og VVazquez-Ordas 2009; Schneider,
Ehrhart og Macey 2013).
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Til tross for mange ars diskusjon knyttet til definisjon av sikkerhetskultur,
publiserte Myers, Nyce og Dekker nylig (2014) en artikkel der de stiller seg
kritiske til hvordan kultur relatert til sikkerhet er blitt definert og forsket pa
gjennom tidene. Forskerne mener den viktigste og mest vanlige misforstaelsen
knyttet til definering av kultur er at definisjonen er for bred. Den inkluderer, i
tillegg til kultur, ulike kombinasjoner av former for adferd, samt relasjoner som
blant annet makt og organisasjon- og sosialstruktur. De viser til at kultur ofte blir
referert til som "The way we do things around here.” (Mayers 2014, s.27). Dette
mener de blir feil fordi det blir for diffust og uklart. Det leder forskere ut pa et alt
for bredt og stort felt, som igjen farer til en forenkling av forskningen/studiene og
av hva de egentlig gnsker a se pa og forsta. Myers, Nyce og Dekker foreslar at ny
forskning pa sikkerhetskultur i starre grad ber avgrenses til det ideologiske. Det
vil si det sosiale abstrakte meningssystemet sasom tro, normer, holdninger og
verdier — som definerer kultur. Dette i motsetning til det mer konkrete og ikke-
kulturelle som sosiale- og atferdsmessige relasjoner, sdsom atferd, relasjoner,
makt og hierarki. De mener forskere bar veere bevisste pa et skille mellom kultur
og andre sosiale faktorer for & bedre forstaelsen for intervensjonen (Myers, Nyce
og Dekker 2014).

3.4 Sikkerhetsklima

I tillegg til diskusjoner knyttet til definisjonen av sikkerhet og sikkerhetskultur, er
skillet mellom sikkerhetskultur og sikkerhetsklima et omdiskutert tema
(Guldenmund 2000; Cox og Flin 1998). Siden Zohar introduserte sikkerhetsklima
i en studie fra 1980, der han studerte effekten av sikkerhetsklima i industri-
organisasjoner i Israel, har ikke litteraturen presentert en entydig definisjon
(Zhang et al. 2002). Forskere har ogsa gjennom tidene benyttet ulike metoder for a

studere organisasjonskultur og klima (Schneider, Ehrhart og Macey 2013).

Sikkerhetsklima bli sett pa som delte oppfatninger, persepsjon, av
sikkerhetstilstanden i en arbeidsgruppe i en organisasjon, et slags ”snapshot”
(Guldenmund 2000). Organisasjonsklima blir vanligvis definert som socially
shared perceptions of the work environment focusing on key organizational
attributes informing employees of the kinds of behavior likely to be supported or
rewarded ’(Zohar og Polachek 2014, s.113). Christian et al. (2009) bygger ogsa

opp under denne definisjoner, men sier at psykologisk sikkerhetsklima er delte
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oppfatning av sikkerhet knyttet til retningslinjer, rutiner og prosedyrer som
ansatte erfarer, samt observasjon av atferd som forventes, belgnnes og stattes.
(Christian et al. 2009). Denne definisjonen stattes av forskerteamet Schneider,
Ehrhart og Macey i en artikkel fra 2013. De beskrev i sin artikkel et tilbakeblikk
pa forskning innen organisasjonskultur og klima (Schneider, Ehrhart og Macey
2013). | tillegg stattet forskerne Naveh og Katz-Navon oppunder definisjonen
som i 2015 gjennomfarte en longitudinal studie pa sikkerhetsklima. De refererer
til Schneiders definisjon fra 1990 som mente at klima er ansattes delte
oppfatninger om hvilken type atferd som blir belgnnet, stgttet, og som forventes i
organisasjon (Naveh og Katz-Navon 2015). Definisjonen masteroppgaven tar
utgangspunkt i er Zhangs definisjon. Han refererer til sikkerhetsklima som et
psykologisk fenomen som er definert som persepsjon av sikkerhetsstatus pa et gitt

tidspunkt, at det er relativt ustabilt og at det kan endres (Zhang et al. 2002).

3.5 Sikkerhetskultur versus sikkerhetsklima

Schein mente at klima kan forutsi kultur, og at klima er en refleksjon og et
manifest av de kulturelle antagelsene (Schein 1992). Guldenmund stgtter opp om
dette. Han skriver at sikkerhetsklima kan sees som en manifestasjon eller et
gyeblikksbilde (“snapshot™) av sikkerhetskultur, og er derfor mer overflatisk og
flyktig enn kultur. 1 henhold til Guldenmund kan sikkerhetsklima derfor skilles fra
sikkerhetskultur (Guldenmund 2000). Hudson (2007) mener i sin studie at det er
lettere & male sikkerhetsklima enn sikkerhetskultur. De underliggende
forventningene er at de beste og tryggeste organisasjoner har en kultur for
sikkerhet, og at sikkerhetsklima er et indirekte mal pa hvor nar en organisasjon
nermer seg dette (Hudson 2007). Cox og Flin (1998) beskriver kultur som

organisasjonens personlighet og klimaet som organisasjonens humar.

Masteroppgaven tar, pa bakgrunn av litteraturgjennomgangen, utgangspunkt i
sikkerhetsklimaet. Sikkerhetskulturen dreier seg om underliggende normer,
verdier og grunnleggende antagelser som manifesterer seg gjennom
sikkerhetsklima (Schein 1985). Gjennom maling av sikkerhetsklimaet et det
gnskelig & se pa hvilken betydning medarbeiders opplevelse, persepsjon, av
lederes forhold til sikkerhet har for medarbeiders egen sikkerhetsprioritering og
ikke-akseptabel risiko av sikkerhet.
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3.6 Medarbeiders persepsjon av sikkerhet

Det har i flere studier blitt pavist at persepsjon av sikkerhet, det vil si hvordan
sikkerhet oppfattes, oppleves og sanses av et individ, har en direkte effekt pa
individets kognitive prosesser som igjen pavirker sikkerhetsatferden (Zohar 1980,
2010). For at individer i en gruppe skal dele de samme oppfatninger, ber det ytre
miljget oppleves som objektivt og konkret. | tillegg ma oppfatningene ha stor nok
innflytelse pa arbeidsgruppen slik at oppfatningene oppleves som en felles enighet
(Christian et al. 2009).

Andre forskere viser ogsa til at persepsjon av sikkerhet har betydning for
arbeidsgrupper og sikkerhetsklima. Sikkerhetsklima representerer en delt
oppfatning, persepsjon, blant medlemmene i en sosial enhet, relatert til
retningslinjer, prosedyrer, regler og praksis knyttet til erfaringer og atferd i
forhold til sikkerhet i en organisasjon (Christian et al. 2009; Zohar 1980; Neal og
Griffin 2006; Schneider, Ehrhart og Macey 2013; Naveh og Katz-Navon 2015).

Schneider (1975) viste i sin studie til teorier som fastslo at organisasjonsklima
oppstar gjennom individuelle oppfatninger av arbeidsmiljget, men fremkommer
0gsa gjennom etablering av nye miljger. En driver for utvikling av
organisasjonsklima er, ifglge Schneider, at folk sgker informasjon slik at de kan
tilpasse seg. Mennesker gnsker & vare i homeostatisk balanse med sine
omgivelser (Schneider 1975). Et stort antall studier har vist at variabelen
persepsjon av sikkerhetsklima, er positivt korrelert med variabelen selvrapportert
sikkerhetsatferd, og at begge disse variablene er negativt korrelert med ulykker
(Neal, Griffin og Hart 2000; Hofmann og Stetzer 1998; Rundmo 1992, referert i
Neal og Griffin 2006). En metaanalyse utfert av Clarke pa 19 studier, viste at
persepsjon av sikkerhet hadde starre prediktiv validitet i forhold til arbeidsulykker
enn sikkerhetsholdninger (Clarke 2006).

3.7 Betydningen av persepsjon av leders.

Forskningen viser til at medarbeideres persepsjon av mellomleders forhold til
sikkerhet virker inn pa deres egen sikkerhetsatferd, og pa ulykker. Et studie
gjennomfart av Hofmann i 2003 fant at ledere ikke bare ma ha effektive
arbeidsrelasjoner med sine underordnede, de ma ogsa skape et klima i teamet som

understreker viktigheten av sikkerhet (Hofmann, Morgeson og Gerras 2003).
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Medarbeiders persepsjon av leders sikkerhetsengasjement, prioritering og

kompetanse.

Allerede i 1980 konkluderte Zohar i sin studie, gjennomfert i 20 industri-
organisasjoner, at endringer i holdninger og engasjement til sikkerhet hos ledere
og toppledere er en forutsetning for ethvert vellykket forsgk pa a bedre
sikkerhetsnivaet. Arbeidernes persepsjon av leders holdning til sikkerhet og dens
relevans for arbeidsprosesser, var to dimensjoner som viste seg a ha stor
betydning for nivaet av sikkerhetsklimaet i en bedrift (Zohar 1980). Flere forskere
har konkludert med lignende funn. De bygger opp under at ledelsesengasjement
og prioritering av sikkerhet er en kritisk faktor for medarbeidernes oppfatning av
risiko og sikkerhet. Positivt sikkerhetsklima oppnas nar organisasjonens ledere er
forpliktet til, og er personlig involverte i sikkerhetsarbeid og prioriterer sikkerhet i
organisasjonen (Dyreborg et al. 2013; Birkeland Nielsen et al. 2013; Birkeland
Nielsen et al. 2015; Fernandez-Mufiiz, Montes-Peon og Vazquez-Ordéas 2009;
Mearns et al. 1998; Zohar 2002, 2010; Hofmann og Stetzer 1998; Dyreborg et al.
2008). Flin et al. gjennomfarte et studie der de sa pa ulike maleindikatorer som er
benyttet for & male sikkerhetsklima. De indikatorene som ble mest benyttet var
ledelse (management), sikkerhetssystemer, risiko og arbeidspress og kompetanse.
Oppfatninger av ledelsens sikkerhetsengasjement og prioritering, var de hgyest
estimerte omradene innenfor sikkerhetsklima (Flin et al. 2000). En annen studie,
gjennomfart pa seks ulike nasjonale grupperinger fra samme organisasjon,
understrekte betydningen av medarbeiders oppfatning av ledelsen (Mearns og
Yule 2009). De fant at ledelsens engasjement for risikostyring og sikkerhet var en
viktigere faktor for medarbeiders adferd relatert til sikkerhet pa jobb, enn

kulturelle forskjeller.

Medarbeiders persepsjon av leder knyttet til kommunikasjon

Kommunikasjon og sosial interaksjon er ngdvendig for det sosiale samholdet, for
klimaet og for sikkerheten (Kines et al. 2011). Ledere som oppmuntrer til apen
kommunikasjon, som for eksempel om sikkerhet, sender sterke signaler om hva
som blir verdsatt (Hofmann og Stetzer 1998). Organisasjoners prioriteringer blir i
stor grad kommunisert gjennom ledere, i starre grad enn nedskrevet policy og
prosedyrer. Derfor er lederes atferd overfor prioriteringer en viktig kilde til

informasjon for ansatte. Ansatte som opplever en leder som kommuniserer
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forpliktelse til sikkerhet, forventer at egen sikkerhetsatferd skal bli verdsatt og
belgnnet. Sikkerhet blir pa denne maten prioritert i samme grad som andre
organisatoriske mal, som grad av effektivitet, gkonomi, produksjon, etc. Det har
en forsterkende effekt pa sikkerhetskulturen i bedriften. Ut fra dette er det mulig a
si at informasjon om atferd knyttet til sikkerhetsklima (hvordan den enkelte
oppferer seg i forhold til sikkerhet) ogsa gker det individuelle engasjementet
(Kines et al. 2011). Apen og hyppig kommunikasjon mellom ledelsen og de
ansatte var ogsa en av de viktigste sikkerhetstemaene Zohar (1980) identifiserte i
sin litteraturgjennomgang allerede i 1980. | Zohar og Polacheks studie fra 2014
fant de signifikante endringer for sikkerhetsklima og sikkerhetsatferden blant
ansatte, samt opplevd arbeidsbelastning, i arbeidsgrupper der leder daglig ga
muntlige, individuelle tilbakemeldinger og veiledning i 12 uker (Zohar og
Polachek 2014). Mearns fant i tillegg i sin studie at graden og kvaliteten av
kommunikasjon har betydning for sikkerhet og ulykke- og skaderaten i
forbindelse med arbeid (Mearns 1998).

Resultater fra Clarkes (2006) forskning viste en positiv sammenheng mellom
ledere som inspirerende radgivere med rasjonelle overtalelsesevner, og god
sikkerhetsklima og sikkerhetsatferd blant sine medarbeidere. De fant ogsa en
sammenheng mellom lederes igangsatte tiltak pa sikkerhet og deltakeroppslutning.
Clarke og Ward konkluderte med at sikkerhetstiltak har en gunstig innvirkning pa
medarbeiders persepsjon av leders kommunikasjon og kompetanse, innen
sikkerhet i beslutningsprosessen. Dette statter ogsa oppunder betydningen av tillit
til lederen (Clarke 2006). Et forskningsprosjekt gjennomfert av det Danske
Nationale Forskningssenteret for arbeidsmiljg (NFA) i 2008 konkluderte med at
hyppig kommunikasjon mellom leder og medarbeider, pavirker sikkerhetskulturen
og bidrar til & gke sikkerheten i organisasjonen. Studien fant at arbeidsulykker
reduseres nar mellomlederen daglig snakker om sikkerhet i organisasjonen.
Videre viste prosjektet at sikkerhetskommunikasjonen kan gkes gjennom
tilbakemeldinger fra medarbeider til mellomleder, under forutsetning av at det er
etablert gode kontaktflater som legger til rette for denne type kommunikasjon
(Dyreborg et al. 2013). Annen forskning pa arbeidsulykker stetter ogsa oppunder
Dyreborg et al. sitt prosjekt, hvor management safety walk-arounds” vektlegges.
Her fremheves og viktigheten av at ledere ma tilbringe tid sammen med sine

medarbeidere. De ma veere synlige pa arbeidsplassen, ved a mgte opp og snakke
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med sine medarbeidere der de faktisk arbeider (Hopkins 2011; Frankel et al.
2008). Weick argumenterte med at god kommunikasjon, for eksempel gjennom
ansikt-til-ansikt” diskusjon, er mer virkningsfullt for a fremme palitelighet i et
komplekst system, enn sparsommelig kommunikasjon som formelle skriftlige
meldinger (Weick 1987).

Kines et al. (2011) mener at kommunikasjon ikke bare er en utveksling av
informasjon, det er ogsa en forutsetning for leering og for at nye, innovative ideer,
skal dukke opp. Medarbeidere som opplever ledere som apne, gnsker ogsa a dele
ideer og informasjon. Dette er med pa a skape tillitt til ledelse. Kommunikasjon er
ikke bare viktig mellom leder og medarbeider vedrarende sikkerhetsarbeidet, det
er ogsa essensielt med god kommunikasjon mellom medarbeiderne i
arbeidsgruppen (Kines et al. 2011). Til tross for at kommunikasjon mellom
medarbeiderne er et viktig tema for a forsta og a eventuelt utvikle eller endre
bedrifts sikkerhetskultur, gar jeg ikke noe videre inn pa dette i min

masteroppgaven, se kap. 2 avgrensninger og forutsettinger.

3.8 Rettferdighetskultur — **Just Culture™

Rettferdighetskultur en kultur basert pa leering og forbedring av sine egne
svakheter gjennom en transparent og apen identifisering og granskning av
ugnskede hendelser (Frankel, Leonard og Denham 2006; Marx 2001; Reason
2000; Dekker 2012). I kraftnaeringen blir gkt “konsekvenskultur” nevnt av
toppledere som en lgsning for  redusere skadeomfanget i naeringen. Vi ma bli
strengere! Dersom prosedyrer og regler ikke fglges ma det fa stgrre konsekvens”.
Ved litteratursgk gjennom BI’s biblioteks sgkemotorer pa ordet
"Konsekvenskultur” eller ” consequence culture”, er resultatet ingen treff.
Konsekvens kultur er ikke et begrep som benyttes i forskningen. Derimot kommer
det opp mange treff pa ordet "Just Culture", som pa norsk betegnes som
rettferdighetskultur. Rettferdighetskultur handler om opplevelse av rettferdighet
og forutsigbarhet knyttet til sikkerhet i en bedrift. En forsker som har betydning
innenfor dette feltet er Sidney Dekker. I sin bok stiller Dekker sparsmalet -
dersom du som leder opplever en ansatt som har gjort noe veldig galt, for
eksempel forarsaket et dgdsfall pa grunn av et lite sekunds distraksjon og
manglende oppmerksomhet, hva gjgr du som leder da? (Dekker 2012, s.6). |

kraftnzeringen kan et eksempel pa dette vere en elektromontgr som glemmer a
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lase daren til en nettstasjon pa grunn av en eller annen distraksjon (nettstasjonene
kan, pa de eldre nettstasjonene, ha to dgrer som ma lases). Kanskje pa grunn av
opplevd tidspress og effektivitet. Et barn apner dgren og gar inn, fordi barn er
nysgjerrige og kjenner ikke til alle farer og konsekvenser. Barnet omkommer pa
grunn av stremgjennomgang av 22 kV (hgyspent). Dette kan skje, til tross for
strenge prosedyrer og regelverk (Fse-forskriften). Hva gjer du som leder da?
Hvordan reagerer du? Du kan reagere hardt, for eksempel ved at elektromontgren,
som sannsynligvis allerede har det helt fryktelig fordi han har drept et barn, blir
behandlet av ledelsen og bedriften som en form for forbryter. Han mister jobben
og blir betraktet som syndebukk av de andre ansatte, og kanskje av samfunnet
rundt. Hva gjer det med sikkerhetsklimaet i bedriften? Hvilke signaler sender
lederen om hva som blir prioritert og belgnnet? Lederen viser tydelig at
prosedyrer og regler er det viktigste. Noe det i stor grad er, og skal veere. Men,
lederen viser ogsa at all avvik fra prosedyre og regler blir hardt straffet. Da, mener
Dekker, kan man samtidig veere ganske sikker pa at andre elektromontgrer som
gjer noe tilsvarende ikke vil rapportere inn tilsvarende hendelser, hvis de kan
unnga det. Hvis dette var en “nestenulykke” vil det antagelig ikke rapporteres, av
frykt for represalier. Dette igjen forhindrer leering og utvikling i en bedrift.
Leering, utvikling og kontinuerlig forbedring er viktig innenfor sikkerhet, fordi
organisasjoner er ikke statiske. Organisasjoner er komplekse og vanskelige &
forsta. De er hele tiden under eksterne og interne pavirkninger, og hele tiden i
endring (Lofquist 2010). Regler og prosedyrer er statiske. Derfor er laering og
kontinuerlig forbedring viktig. En annen forsker som har hatt stor betydning for
feltet rettferdighetskultur er James Reason. Reason viser til at bedrifter med en
hay sikkerhetskultur blant annet har en informert kultur. Med informert kultur
mener han at de som administrerer og bruker informasjonssystemer knyttet til
sikkerhet, har oppdatert kunnskap om de menneskelige, tekniske, organisatoriske
og miljgmessige faktorer som er avgjgrende for den helthetlige sikkerheten. Dette
avhenger av en effektiv og god rapporteringskultur. Rapporteringskultur stattes av
en rettferdighetskultur hvor grensen mellom akseptabel og uakseptabel atferd er
tydelig formidlet og forstatt. Den viktigste faktoren Reason viser til er tillit, fordi
ansatte vil ikke erkjenne sine ’tabber” hvis det kan fore til ubehagelige represalier
(Reason 1998, 2000). Det avgjarende i et effektivt rapporteringssystem er hvordan

organisasjonen handterer skyld og straff. Dette er sentralt i enhver
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sikkerhetskultur. De fleste avvik eller feil i en bedrift er utilsiktet. Derimot skal
det papekes at spesielle utrygge handlinger av for eksempel uakseptabel oppfarsel,
rusmisbruk eller andre tilsiktede avvik fortjener alvorlige sanksjoner. Poenget er
at dette ma veere kjent for alle. En kultur der alle handlinger er immune mot straff
ville etter hvert mangle troverdighet fra arbeidstakerne. Derfor er utevelse av
rettferdighet en balanse, som kan veere utfordrende for en leder dersom det ikke er
kommunisert godt nok pa forhand.

Organisasjoner med en rettferdighetskultur er like villige til & vise frem sine
svakheter, som omrader de er dyktige pa. Det essensielle med rettferdighetskultur
er ansatte som forteller om kritiske situasjoner i virksomheten og allikevel fgler
seg trygge, folelsesmessig komfortable og blir stattet i et ellers travelt
arbeidsmiljg. De er i stand til, og det forventes, a prestere med hgy kapasitet.
Samtidig kan de nar som helst innrgmme svakheter, bekymringer, eller manglende
evner i forbindelse med arbeidet de er satt til & utfare. Medarbeiderne er i stand til
a seke hjelp dersom de er bekymret for at kvaliteten og sikkerheten ved arbeidet
trues. De vet at de er ansvarlige for sine handlinger, men vil ikke bli beskyldt for
systemfeil i sitt arbeidsmilje utenfor deres kontroll (Marx 2001). Frankel et al.
(2006) skriver i sin forskning gjennomfart i helsevesenet, at dette nivaet er farst
oppnadd gjennom god ledelse som forsikret at alle ansatte tydelig har forstatt sitt
ansvar og opptrer deretter (Frankel, Leonard og Denham 2006). Videre skriver
han at a etterstrebe en reelt opplevd rettferdighetskultur, kan hjelpe organisasjoner
til & utvikle et rammeverk for ansvar. | tillegg kan det forbedre arbeidsmiljget ved
de omrader der ansvar er darlig definert og enkeltpersoner er uklare pa hva
reglene er, eller om reglene er i stadig endring (Frankel, Leonard og Denham
2006).

4.0 Hypotese
Sikkerhetshetskultur og klima i organisasjoner er tett beslektet med ledelse i den
funksjonalistiske tilneermingen (Zhang et al. 2002; Zohar 1980; Antonsen 2009). |
denne tilneermingen er det mulig for en leder & pavirke, endre og styre
sikkerhetsklimaet, som omtalt i litteraturkapittelet. Problemstillingen > Pa hvilken
mate pavirker neermeste leder sikkerheten til medarbeider som arbeider "ute i

felt" i kraftnaeringen? tar utgangspunkt i denne tilneermingen. Null- hypotesen for
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masteroppgaven er derfor: Neermeste leder har ingen betydning for medarbeiders
opplevelse av sikkerhet i kraftnaeringen.

Det mistenkes at ledere i kraftnaeringen har noe varierende oppfglgning av sine
medarbeidere som tilbringer store deler av sin arbeidstid "ute i feltet”, innen
sikkerhet. Statistisk Sentralbyras levekarsundersgkelse for 2014 viste til lav
lederstatte, og hey arbeidsrelatert skaderisikoopplevelse, for kategorien ansatte i
kraft- og vannforsyning’. I tillegg er skadeomfanget hgyt i forhold til andre
neeringer kraftnaeringen sammenligner seg med (Norge 2014). |
litteraturgjennomgangen vises det til at sikkerhetsklima har betydning for
medarbeiders sikkerhet. I tillegg gar det frem at medarbeiderens persepsjon av
leders forstaelse for sikkerhetsprioritering, leders kommunikasjon med ansatte og
opplevelsen av rettferdighetsbehandling knyttet til ulykker, er av betydning for
medarbeideres sikkerhetsprioritering og ikke-aksept for risiko. Hypotesen for
masteroppgaven gnsker derfor a se pa sammenhengen mellom ansattes persepsjon
av leders sikkerhetsorientering og ansattes persepsjon av eget
sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko. Leders sikkerhetsorientering blir
vurdert basert pa omradene: 1) Sikkerhetsprioritering, engasjement og kompetanse
knyttet til sikkerhet, 2) Rettferdighetsbehandling knyttet til ulykker og 3)
Kommunikasjon mellom leder medarbeider. | tillegg vil jeg se pa om
kombinasjonen av to og to omrader sammen gir en forsterkende effekt
(interaksjonseffekten), det vil si virke inn som en moderator (Baron og Kenny
1986).

Hovedhypotesene for masteroppgaven er derfor Neermeste leder har betydning
for medarbeiders opplevelse av sikkerhet i kraftnaeringen. Hypotesen har seks
underhypoteser som vurderes og analyseres oppimot enhetene nett, produksjon og

entreprengr:

H1: Medarbeidernes persepsjon av leders sikkerhetsprioritering, engasjement og
kompetanse er positiv relatert til medarbeiders egen persepsjon av

sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko.

7 Nasjonal overvaking av arbeidsmiljg og -helse (NOA)
http://noa.stami.no/arbeidsmiljoindikatorer/arbeidsmiljoprofiler/naringsprofil/
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H2: Medarbeidernes persepsjon av leders rettferdighetsbehandling er positivt
relatert til medarbeiders egen persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept

av risiko.

H3: Medarbeidernes persepsjon av leders kommunikasjon er positivt relatert til
medarbeiders egen persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko.

H4a: Moderator 1 - Kombinasjonen av leders sikkerhetsprioritering, engasjement
og kompetanse, og leders kommunikasjon, har en forsterkende interaksjonseffekt
pa medarbeiders persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko.

H4b: Moderator 2 - Kombinasjonen av leders sikkerhetsprioritering, engasjement
0g kompetanse, og leders rettferdighetsbehandling, har en forsterkende
interaksjonseffekt pa medarbeiders persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-

aksept av risiko.

H4c: Moderator 3 - Kombinasjonen av leders kommunikasjon og leders
rettferdighetsbehandling, har en forsterkende interaksjonseffekt pa medarbeiders

persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko.

Modell 3 Hypotese

ModeratorFa

Ledelsesprioritering®g@ngasjement
{XEavhengigariabel)E

Arbeidstakernes
prioritering av sikkerhet
og ikke-aksept av risikom

(YB-RAvhengigariabel)@

Ledersettferdighetsbehandling®
(XB-@avhengigWariabel)@

ModeratorBQ

Lederstkommunikasjont
(XBUavhengigariabel)a

4.1 Definisjoner

Med arbeid "ute i feltet” menes arbeidstakere som har mer enn 50 % av sin
arbeidstid ute i skog og mark, pa og langs linjenett, med skogrydding, langs vei, i
by- og boligstrek og i trafostasjoner, pa damanlegg i fjellheimen, kraftanlegg inni
fjell tilknyttet dammer, fosser eller elver. Det vil si ute i feltet og ikke inne pa et
kontor. Med naermeste leder menes den leder arbeidstaker har mest kontakt med i
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det daglige arbeidet ute "i felt". Det kan veere leder med medarbeiders
personalansvar eller prosjektansvaret uten personalansvar relatert til medarbeiders

daglige arbeid.

Det store norske leksikon definerer persepsjon som sanseoppfatning
(https://snl.no/). Hvordan vi tar imot stimuli fra sanseorganene vare, og hvordan
de organiseres i hjernen? Persepsjonen er like avhengig av hvordan sanseorganene
og vi selv funksjonerer, som hvordan omgivelsene er. | masteroppgaven
defineres persepsjon som medarbeidernes opplevelse og tolkning av sikkerhet,
relatert til neermeste leder og til seg selv.

Tabell 1 viser en oversikt over betydningen av dimensjonene som er benyttet i

oppgaven®.

Tabell 1 Definisjon av dimensjonene

Dimensjon/Variablene Navn i analysen Betydning og antall spgrsmal benyttet i analysen

Lederens Hvordan narmeste leder prioriterer, viser

prioriteringer Dim1Pri engasjement og kompetanse i relasjon til

(X — uavhengig variabel) sikkerhet.

Rettferdig ledelse Rettferdig handtering av ulykker, innrapportering

(X — uavhengig variabel) Dim2Rett av ugnskede hendelser og dem som er involvert —
"Just culture".

Kommunikasjon, = Dim3Komm Kommunikasjonsnivaet mellom medarbeider og

narmeste leder nermeste leder knyttet til arbeid.

(X — uavhengig variabel)

Arbeidstakers DimArbTaker Arbeidstakernes prioritering av sikkerhet og ikke-

prioriteringer aksept av risiko.

(Y —avhengig variabel)

Moderator 1 SModeratorl Kombinasjon av leders sikkerhetsprioritering,

engasjement og kompetanse, og leders
kommunikasjon

Moderator 2 SModerator2 Kombinasjon av leders sikkerhetsprioritering,
engasjement og kompetanse, og leders
rettferdighetsbehandling

Moderator 3 SModerator3 Kombinasjon av leders rettferdighets-behandling
og leders kommunikasjon

For definisjoner av gvrige begreper, se kapittel 2 — litteraturgjennomgang.

5.0 Metodiske overveielser
“Research methods are rules and procedures, and can be seen as “"tools or ways

of proceeding to solve problems” (Ghauri og Grgnhaug, 2010, s. 37).

8 https://snl.no/persepsjon%2Fpsykologi
® Referanse til dimensjonene: (Kines et al. 2011; Mearns et al. 1998)
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Kraftnaeringen har en hgy skaderate sammenlignet med andre naringer. | tillegg
er sikkerhet et satsningsomrade innenfor HMS-arbeidet (Norge 2014; Gallup
2014). Hensikten med masteroppgaven er a laere mer om sikkerhetskulturen til
ansatte som arbeider “ute i felt” i kraftnaeringen. Etter sgk og gjennomgang av
litteraturen pa organisasjonskultur, sikkerhetskultur og sikkerhetsklima, statter
forskningen oppunder leders betydning for medarbeiders sikkerhet. 1 tillegg viste
flere studier at medarbeiders persepsjon av leders forhold til sikkerhet ogsa har
betydning for medarbeiders eget syn pa sikkerhet. Dette kan igjen pavirke
ulykkeutfallet (Christian et al. 2009: Zohar 1980; Neal og Griffin 2006;
Schneider, Ehrhart og Macey 2013; Naveh og Katz-Navon 2015; Neal, Griffin og
Hart, 2000; Hayes et al., 1998; Hofmann og Stetzer, 1998; Clarke 2006 og
Rundmo 1992, referert i Neal og Griffin 2006). Det er derfor interessant & studere
medarbeidere som arbeider “ute i felt” i kraftnaeringen. Flere jobber alene, eller to
0g to, med redusert kontakt med naermeste leder. Resultater fra den kvantitative
kartleggingen av medarbeidere som arbeider mer enn 50 prosent "ute i felt” i
kraftnaeringen, bekrefter dette. 90 prosent jobber alene eller to og to, fra et utvalg
pa 1614 respondenter. Videre viser resultatene at 62 prosent ikke har daglig
kontakt, ansikt — til —ansikt, med narmeste leder, se vedlegg 3.

Metodedesignet i oppgaven tar utgangspunkt i en deskriptiv forskning der
problemstillingen og hypoteser er strukturert og vel definert (Ghauri og Grgnhaug
2010). Problemstillingen er: Er det slik at neermeste ledere har betydning for
medarbeideres sikkerhet i kraftneeringen? Studien har seks hypoteser som bygger
pa nullhypotesen: Naermeste leder har ingen betydning for medarbeiders
opplevelse av sikkerhet i kraftnaeringen. Bade kvantitativ og kvalitativ metode er
blitt benyttet. Kvantitativt, i form av intervjuer og fokusintervjuer, er brukt i et
forarbeid for a tilpasse sparreundersgkelsen kraftnzringen. Den kvalitative
metoden tar hovedsakelig utgangspunkt i sparreskjemaet, The Nordic Safety
Climate Questionnaire (NOSACQ-50), som er utarbeidet i samarbeid med
nordiske land. Skjemaet er prgvd ut i flere pilotprosjekter i ulike naeringer, og er
testet til & veere valid og reliabelt (Kines et al. 2011). | IRIS-prosjektet er det ogsa
hentet inn spersmal fra sparreskjemaet QPSnordic. Det er et generelt

sparreskjema som ser pa de psykologiske og sosiale faktorer i arbeidslivet. Dette
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skjemaet er ogsa utarbeidet i samarbeid mellom nordiske land (Skogstad et al.
2001).

5.1 En ”brikke” i et starre forskningsprosjekt

Masteroppgaven tar for seg sikkerhetsklima pa neeringsniva, da dette er i trad med
Energi Norges HMS-satsning for kraftnaeringen (Norge 2014). Energi Norge
bistar medlemmene i arbeidet med & redusere skadeomfanget i naeringen. Pa
bakgrunn av dette har Energi Norge engasjert forskningsinstituttet IRIS til &
gjennomfare et to-delt prosjekt innen sikkerhetskultur og ledelse, kalt IRIS-
prosjektet. IRIS-prosjektet tar for seq i:

e Del 1 - Kartlegge sikkerhetskulturen i nzringen for & hente inn mer
informasjon.

e Del 2 - Utarbeide bransjetilpasset verktgy for ledere basert pa resultatene
fra kartleggingen, fokusgruppeintervjuer og semistrukturerteintervjuer av
utvalgte kandidater. Malet med prosjektet er at det bransjerettede verktayet
skal bidra til a redusere arbeidsrelaterte skader pa vei mot nullvisjonen.

Prosjektet ferdigstilles varen 2017, se modell 4.

Modell 4 Prosessdesign IRIS-prosjekt

Masterloppgave
Fokusgruppe- Fokusgrupe Utarbeidelse av
Intervjuer Spgrre- . .
(oktober/november intervjuer undersgkelsen ln‘tetrVJu.er o8 verktgykasse
2015) (november/desember (Februar/mara2016) Intervjuer (ferdigstilles april
2005} (mai/juni 2016) 2017)

Masteroppgaven er en "brikke” i dette arbeidet, som den rgde klammen i modell 4

viser. Pa grunn av tidslgpet til IRIS-prosjektet, samt begrenset tid i forbindelse
med leveringsfrist av oppgaven i mai, tar denne masterstudien kun for seg de tre
farste fasene i designprosessen: intervjuer, fokusgruppeintervjuer og
sparreundersgkelsen. 1 tillegg retter oppgaven seg kun mot de respondentene i
sparreundersgkelsen som arbeider mer enn 50 prosent "ute i felt”. IR1S-prosjektet
har som utgangspunkt a kartlegge en sterre del av naeringen, det vil si alle som
jobber under enhetene nett, produksjon, entreprengr og fjernvarme. Det betyr bade
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de som arbeider ”inne pa kontor”, prosjektledere, ledere pa alle niva, samt de som
arbeider ute i felt”.

For & begrense masteroppgaven, se jeg kun pa noen av dimensjonene IRIS-
prosjektet kartlegger, ikke alle. Dimensjonene (variablene) for masterstudien er:
1) Medarbeiders persepsjon av ledere innen sikkerhetsengasjement, prioritering og
kompetanse, 2) Kommunikasjon og 3) Leders rettferdighetsbehandling. I tillegg
ser den pa medarbeiders persepsjon av eget engasjement og sikkerhetsprioritering,
se Tabell 1 Definisjon av dimensjonene. Som moderator er kombinasjon av de
uavhengige variablene benyttet. Det er for & se om variablene far en forsterket
interaksjonseffekt nar de virker sammen. | tillegg ble tempo knyttet til arbeidet,
daglig kontakt med naermeste leder og alder, benyttet som kontrollvariabler etter

gjennomgang av datamaterialet i den forberedende fasen.

Far igangsetting av datainnsamling ble det sendt sgknad til Norsk
samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD) gjennom IRIS. Det ble i sgknaden fra
IRIS informert om masteroppgaven med problemstilling, utvalg og

mitt/studentens navn. Sgknaden er godkjent av NSD.

5.2 Forarbeid — intervjuer og fokusgruppeintervjuer

Kvalitativ metode ble benyttet i forarbeidet for & innhente bakgrunnsinformasjon
om sikkerhetskultur, samt ndveerende og fremtidige utfordringer i kraftnaringen.
Dette dannet grunnlaget for litteraturgjennomgang og for utvikling av
sparreskjema i den kvantitative metodedelen. | tillegg var den kvalitative metoden
en leringsprosess for a forsta naeringen bedre. Det ble gjennomfart tre
semistrukturerte intervjuer: Av prosjektleder, mellomleder i kraftnaeringen og
HMS-sjef fra bygg- og anlegg (leverandgr rollen) med erfaringer fra
byggeprosjekter for kraftnaeringen. Semistrukturerte intervjuer er en samtale
mellom forsker og respondent som styres av forskeren gjennom en ferdig
utarbeidet intervjuguide, med plan for aktuelle tema. I tillegg ble to
fokusgruppeintervjuer gjennomfart. Fokusgruppeintervjuer har mulighet for a
samle mye informasjon fra flere respondenter pa kort tid. Det var utarbeidet guide
i forkant av samtalene og fokusgruppeintervjuene, som bygget pa hverandre, og
som tok utgangspunkt i spgrsmal fra spgrreundersgkelsen The Nordic Safety
Climate Questionnaire (NOSACQ-50) (Kines et al. 2011; Ghauri og Grgnhaug
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2010), se vedlegg 2 som viser sparreundersgkelsen for hele IRIS-prosjektet.
Relevansen av spgrsmal i sparreskjemaet i den kvantitative metodedelen,
utvalgskriteriene som aldersspenn, yrker, utdanning, bedriftsstarrelser,
forretningsomrader, samt arbeidets organisering og oppgaver ble serlig
gjennomgatt i intervjuene og fokusgruppeintervjuet. IRIS gjennomfarte
intervjuene som et ledd av IRIS-prosjektet. Jeg var ikke tilstede pa intervjuene,
men har fatt tilgang til resultatene i etterkant. Arsaken til at jeg ikke deltok var at
min deltagelse som arbeidsgivers representant kunne redusere validiteten av
resultatene. Intervjuobjektet kunne derfor snakke mer fritt og apent, noe som ble
antatt a gi en gkt sannsynlighet for mer palitelige svar.

Fokusgruppeintervjuene ble gjennomfart for fagforum HMS og for fagforum
Utvalg for sma og mellomstore bedrifter. Fagforumene er Energi Norges
radgivende organ, og bestar av representanter fra ca. 25 ulike bedrifter og
fag/forretningsomrader'®. Min deltakelse ble ogsé her vurdert. Avgjarelsen ble at
denne ville ha liten innvirkning pa validiteten pa svarene i
fokusgruppeintervjuene. Jeg deltok pa begge fokusintervjuene. Bade intervjuene
og fokusgruppeintervjuene bekreftet relevans av kartleggingen (IRIS-prosjekt del

1) og behovet for tilpassede verktay (IRIS-prosjekt del 2).

Det ble justert noe pa kategoriene yrke, arbeidsomrader, lederniva,
forretningsomrader og spennet pa bedriftsstarrelser, etter den kvalitative
gjennomgangen. | tillegg ble ordlyden i den kvantitative spgrreundersgkelsen
justert til 8 omhandle nermeste leder, som "Min naermeste leder ser en annen vei
nar noen slurver med sikkerheten™ i stede for "Ledelsen ser en annen vei nar noen
slurver med sikkerheten". Dette for & sikre at respondenten svarer for den lederen
han eller hun har naermest kontakt med i arbeid "ute i felt" uavhengig
personalansvar, som for eksempel prosjektleder.

Tre utvalgte gjennomfoerte en “testrunde” av undersekelsen. To HMS-radgivere
fra to av NHOs andre landsforeninger, med god forstaelse for sikkerhet, kultur og
arbeid pa neeringsniva, fikk tilsendt en "test undersgkelse”. 1 tillegg fikk en Energi
Norge ansatt, men som jobber innenfor andre omrader enn HMS i kraftnaringen,

teste undersgkelsen. De ble bedt om & ta tiden de brukte pa undersgkelsen, vurdere

10 http://www.energinorge.no/omenerginorge/utvalg/
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om de forsto spgrsmalene og spraket, i tillegg til designet av sparreskjemaet
(Ghauri og Gregnhaug 2010).

5.2 Kvantitativ tilnaerming

For & innhente mer informasjon om sikkerhetskultur blant medarbeidere som
jobber ute i felt” 1 kraftnaeringen, ble det benyttet en kvantitativ tilngerming.
Energi Norge representerer tilsammen ca. 15.000 medlemmer. En kvantitativ
metode i form av et spgrreskjema tillater & samle inn en stor mengde informasjon
fra mange respondenter. | tillegg er det egnet for & se pa forholdene og
sammenhengene mellom ulike variabler/dimensjoner (Ghauri og Grgnhaug 2010).
Det var ogsa gnskelig & se om det er forskjell mellom de ulike
forretningsomradene nett, produksjon, entreprengr og fjernvarme. Enhetene
entreprengr og fjernvarme har hatt en hgyere skadetrend enn nett og produksjon
de siste fire arene (Gallup 2014).

For & kartlegge medarbeidere som jobber "ute i felt" ble sparreskjema »The
Nordic Safety Climate Questionnaire (NOSACQ-50)” benyttet (Kines et al.
2011). Det er et ferdig validert og reliabilitert sparreskjema som er oversatt til
flere sprak. Skjemaet er utviklet av et team nordiske yrkessikkerhetsforskere, og
ligger til fri bruk pa norsk pa nettsiden til Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmiljg (NFA)L. Sparreskjemaet er basert pé teori knyttet til organisasjons-
og sikkerhetsklima, psykologiske teorier, tidligere empirisk forskning, empiriske
resultater ervervet gjennom internasjonale studier, og har en kontinuerlig
utviklingsprosess (Kines et al. 2011). NOSACQ- 50 blir blant annet anbefalt av
European Agency for Safety and Health at Work (EU-OSHA) (Eeckelaert et al.
2011). Skjemaet kartlegger sikkerhetsklima (Kines et al. 2011) basert pa sju
dimensjoner: ledelsesprioritering, risikostyring, rettferdighet,
sikkerhetsengasjement, ansattes prioriteringer, kommunikasjon og
sikkerhetssystemer. Noen av spgrsmalene i dimensjonene var reversible spgrsmal
for & sikrer reliabiliteten i sparrebatteriet (Ghauri og Grgnhaug 2010). | Kines et
al. (2011) studiet ble det i farste omgang besluttet a benytte en femtrinns svarskala
i NOSACQ-50. Innenfor forskningen er det en generell anbefaling om a benytte
oddetall svarskala pa 5 eller 7 alternativer, som for eksempel helt uenig, litt uenig,

1 http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/publikationer/spoergeskemaer/nosacg-50
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verken/eller, litt enig, helt enig. Hvis det benyttes partall svarskala som for
eksempel 4 svarsalternativer, tvinges respondenten til & gjere et positivt eller
negativt valg. Det er da ikke mulig & veere ngytral, noe som kan gi en feilkilde,
bias, til undersgkelsen. Studien til Kines et a. (2011) viste allikevel at en femtrinns
svarskala ikke fungerte ideelt. Det viste seg at den midterste svaralternativet,
alternativ 3 "Verken enig eller uenig", skapte mer forvirring enn informasjon.
Noen av respondentene brukte "Verken enig eller uenig” som "jeg vet ikke".
Derfor ble det besluttet & bruke en firetrinns svarskala format i den endelige
versjonen av NOSACQ-50. En mulig negativ effekt ved bruk av firetrinns
svarskala er at noen respondenter kan bli tvunget til & gjere et positivt eller
negativt valg, men forskerne mente at dette ikke vil gjenspeile respondentens
faktiske mening (Kines et al. 2011).

I tillegg til sparreskjemaet NOSAQ-50 ble det benyttet et sparrebatteri med fire
sparsmal om leders kommunikasjon med medarbeider knyttet til arbeidsoppgaver,
utarbeidet av forsker Kathryn Mearns (Mearns et al. 1998). Mearns sa pa
menneskelige- og organisatoriske faktorers pavirkning av sikkerheten i 10
offshore-installasjoner. Undersgkelsen tok for seg jobbkommunikasjon relatert til
veiledende lederstilers betydning av leders kommunikasjon med medarbeidere
(Mearns et al. 1998). Spgrsmalene, “I am satisfied with the way | am being kept
informed about what takes place on this installation”, “My supervisor gives me
clear instructions”, “I am consulted before decisions are made” og “I have a fair
opportunity of influencing the decisions to be made by my superiors” ble oversatt
fra engelsk til norsk av meg i samarbeid med IRIS. Deretter fikk jeg en som ikke
har sett spgrsmalene tidligere, med britisk bakgrunn og gode engelskspraklige
kunnskap, til & "tilbake oversette” sparsmalene fra norsk til engelsk. Pa denne
maten sikret jeg at spgrsmalene var korrekt oversatt med riktig betydning (Mearns
et al. 1998).

Uavhengig og avhengig variabler

For & besvare problemstillingen - Er det slik at nsermeste ledere har betydning for
medarbeideres sikkerhet i kraftnaeringen? tok jeg utgangspunkt i hypotese og
modell 3, se s.24, med seks underhypoteser. De tre uavhengige variabler (X) var:
1) Medarbeiders persepsjon av leders engasjement, prioritering og kompetanse
knyttet til sikkerhet, 2) Medarbeiders persepsjon av leders rettferdig handtering av
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ulykker og innrapportering av ugnskede hendelser og 3) Medarbeiders persepsjon
av leders kommunikasjon. Den avhengige variabelen (Y) var: Arbeidstakernes
prioritering av sikkerhet og ikke-aksept av risiko. Som hypotesemodell viser, kan
de uavhengige variabler (X) forklare variasjoner i de avhengige variablene (Y). At
X farer til Y betyr ikke at X er arsaken til Y, men at det kan veere en
sammenheng. En samvariasjon, mellom X og Y kan veere sterk eller svak, positiv
eller negativ. Dersom jeg far belegg for mine hypoteser, betyr det at det er en
samvariasjon, korrelasjon, mellom X og Y. Som igjen betyr at persepsjon av
leders forhold til sikkerhet har betydning for medarbeiders oppfatning av egen
sikkerhet (Ghauri og Grgnhaug 2010). Det kan veare andre momenter som ogsa
virker inn pa medarbeiderens sikkerhet og ikke-aksept av risiko, som jeg ikke ser
pa i denne oppgaven. Derimot vil jeg sjekke ut om arbeidstempo, kjegnn, alder,
ansiennitet og utdanning kan veaere kontrollvariabler og forklare noe av

sammenhengen.

Moderator — Daglig kontakt med narmeste leder

En moderator, eller interaksjon, er en kvalitativ (f.eks, kjann, rase, klasse) eller
kvantitativ (f.eks grad av tillitt til leder) variabel som pavirker retningen og/eller
styrken av forholdet mellom uavhengig og avhengig variabel. | en
korrelasjonsanalyse, er en moderator en tredje variabel som pavirker korrelasjon
(Baron og Kenny 1986). Interaksjonseffekten (moderasjonseffekten) viser i
hvilken grad variablene modererer hverandre (Sannes 2005). | masteroppgaven
har jeg tre moderatorer. Den ene, Moderator 1 (SModeratorl) er en kombinasjon
av de to uavhengige variablene: 1) Leders sikkerhetsengasjement, prioritering og
kompetanse og 2) Rettferdig ledelse. Moderator 2 (SModerator2) er en
kombinasjon av de uavhengige variablene 1) Leders sikkerhetsengasjement,
prioritering og kompetanse og 3) Leders kommunikasjon. Den siste moderatoren
3 (SModerator3) er satt sammen av de uavhengige variablene 2) Rettferdig ledelse
og 3) Leders kommunikasjon (se hypotese og modell 1 s.24). Hensikten med a
benytte moderatorene er a se hvordan de uavhengige variablene kan virke sammen
0g gi en gkt interaksjonseffekt. VVed farste analyse med interaksjonseffekter fikk
jeg opp beta-verdiene pa over 1 som virket “pussige”. Jeg endret derfor verdiene
til standardiserte verdier, og gjennomfgrte samme analyse. Dette ga mer
troverdige beta-verdier og egnet seg bedre for den videre analysen (se vedlegg 3).
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Regresjonsanalysen ble derfor gjennomfart med standardiserte verdier for
variablene. Det var da mulig & sammenligne de ulike beta-verdiene med hverandre
og pa forretningsomradene i tolkningen av analysen. I tillegg testet jeg ut samme
analyse med sentrerte variabler for & se om det ga mer egnede svar. Analysen
resulterte ogsa her i beta-verdier pa over 1. Jeg sa derfor bort i fra a benytte

sentrerte verdier.

5.3 Utvalg, forankring og svarrespons

Masteroppgaven tar for seg hvilken betydning naermeste leder har for sikkerheten
for medarbeider som jobber "ute i felt”. Det er der de fleste arbeidsulykkene skjer.
Omtrent halvparten av ansatte i kraftnaeringen jobber mer enn 50 prosent "ute i
felt”, noe som tilsvarer ca. 7500 ansatte (Gallup 2014; Slensvik 2013). |
svarresponsen fra kartleggingen fra den kvantitative spgrreundersgkelsen svarte
1619 respondenter at de jobber mer enn 50 prosent “ute i felt”. Ansatte som jobber
innenfor omradene lgnn, gkonomi, marked, salg, kantine og renhold ble ikke
invitert til & delta pa IRIS-prosjektet, eller i denne masteroppgaven. Arsaken til
dette var at Energi Norge var bekymret for at forankring av kartleggingen ville
blir vanskelig dersom alle ansatte ble invitert. Dette pa grunn av tidsbruk,
gkonomi og relevans. Forankring av IRIS-prosjektet hos toppledelsen bekreftet
dette. Det ble fra enkelte bedrifter kommentert at 15 min. til utfylling av

undersgkelsen per ansatt var en ekstra kostnad for bedriften.

Forankring av undersgkelsen ble gjennomfart med telefonsamtaler til
administrerende direktarer i de 18 starste kraftselskapene. Administrerende
direkter i Energi Norge sendte ut en e-post med informasjon om prosjektet til alle
aktuelle administrerende direktarer i kraftselskapene. I tillegg gikk det ut en e-
post til HMS-kontaktpersoner i 113 selskaper for innsamling av ansattes e-post
adresser og informasjon om IRIS-prosjektet (se vedlegg 1). Til sammen ga 62
selskaper positiv tilbakemelding om deltagelse. Dette representerte til sammen
9188 epostadresser — det vil si potensielle respondenter — som fikk tilsendt
sparreundersgkelsen fra IRIS. Det var frivilling for bedriftene 4 sende Energi
Norge e-post adresser til ansatte, samt at det var frivillig for dem som fikk tilsendt

undersgkelsen & delta i undersgkelsen.
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Forskning pa beregninger relatert til svarrespons gjennom digitale verktay, det vil
si e-post adresser, viser i dag en noe lav respons. Dette er blant annet fordi vi alle
som forbrukere mottar mye daglig informasjon, for eksempel gjennom e-
postadresser (Fricker og Schonlau 2002). Det refereres derfor ofte til at en
svarrespons pa 30 — 40 prosent er bra, sa lenge utvalgskriteriet er stort nok.
Svarresponsen for hele IRIS- kartleggingen var pa 4346 respondenter som
tilsvarer 47 prosent av de som fikk tilsendt undersgkelsen. For masteroppgaven,
som tar for seg ansatte som jobber "ute i felt", var svarresponsen pa 1619
respondenter. Det betyr en svarrespons pa 37 prosent av dem som svarte pa hele
IRIS-kartleggingen/prosjektet. Potensialet for respondenter som jobber "ute i felt”
var pa rundt 50 prosent av alle ansatte som arbeider i kraftnaeringen (Slensvik
2013). Det betyr 50 prosent av alle som fikk tilsendt undersgkelsen, nemlig 4594
respondenter. Sett opp i mot mulige respondenter - dersom alle som fikk tilsendt
undersgkelsen svarte - var svarprosenten for undersgkelsen, basert pa ansatte som

jobber "ute i felt”, 35 prosent.

5.4 Statistisk analyse av datamateriale

I analysen av datamaterialet ble det gjennomfert analyser gjennom bruk av
studentversjonen av statistikkprogrammet SPSS 22. For hypotesen ble testet, ble
det tatt ut frekvenstabeller, krysstabulering, mean-verdi, standard avvik og One-
Way Anova, det vil si deskriptiv statistikk for a bli bedre kjent med datane.
Fordelingen knyttet til forretningsomradet viste flest respondenter fra nett med 53
prosent, noe mindre fra produksjon og entreprengr. De gvrige omradene, bl.a.

fjernvarme, hadde for fa respondenter til & gjennomfare egne analyser, se tabell 2.

Tabell 2 Frikvenstabell forretningsomrade

Hvilket forretningsomrade arbeider du hovedsakelig innenfor?

Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent

Valid Nett 851 52.6 52.6 52.6
Produksjon 396 24.5 24.5 77.0
Entreprengr 268 16.6 16.6 93.6
Fjernvarme 49 3.0 3.0 96.6
Marked 6 4 4 97.0
Annet (vennligst spesifiser) 49 3.0 3.0 100.0

Total 1619 100.0 100.0
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I tillegg viste One-Way Anova signifikante forskjeller pa forretningsnivaene nett,
produksjon og entreprengr og for de ulike variablene, samt for utdanning, alder,
daglig kontakt med leder og tempo, se vedlegg 3. Jeg fant lite signifikante
forskjeller med de samme variablene, dersom jeg sa pa bedriftsstgrrelser. Det var
derfor mest interessant a gjennomfgre videre analyser basert pa
forretningsomradene nett, produksjon og entreprengr. Med dette utvalget
representerer de videre analysene 1515 respondenter, som tilsvarer en svarrespons

pa 35 prosent av den totale svarresponsen pa undersgkelsen.

Deretter ble det gjennomfort en faktoranalyse eller prinsipalkomponentanalyse.
Dette var for & fastsla hvorvidt det har lykkes med & male det som var enskelig
gjennom maleinstrumentet (sporreskjemaect). Det ble altsé foretatt en validering av
sparreskjemaet/pastandene. Konvergent validitet beskriver i hvilken grad
pastandene i sparreskjemaet er mer konsistente med hverandre enn med pastander
som tilhgrer andre variabler. Diskriminant validitet beskriver i hvilken grad
variablene maler ulike ting (Sannes 2005). Alle spgrsmalene med unntak av fire
var valide, det vil si en faktorladning pa over 0,5 eller under 0,3, se vedlegg 3
faktoranalyse. De fire sparsmalene ble fjernet fra ”sperrebatteriene” og videre
analyser. Dette har liten betydning da “sperrebatteriene” pé variablene fortsatt

hadde mellom 4 og 7 spgrsmal, se vedlegg 2 sparreskjema med uthevet spgrsmal.

Neste steg var a teste reliabiliteten for hver faktor separert. Reliabiliteten vil si a
undersgke om faktorene er sa stabile og robuste at de ikke blir falsomme for sma
justeringer i maleinstrumentet. En mate & teste dette pa er gjennom en
reliabilitetsanalyse, for sd a vurdere verdien Cronbachs alfa (a). Alle faktorene
knyttet til spersmélene viste seg & ha en a pa minst 0.7. En anerkjent
tommelfingerregel pa alfa-verdier anbefaler verdier pa over 0.7 (Sannes 2005;
Pallant 2013), se vedlegg 3. For a sjekke fordelingsegenskapene til variablene ble
det gjennomfart en deskriptiv statistikk med kurtosis og skewness for variablene.
Dette er for & se om respondentene har svart i henhold til normalfordelingen. For
verdiene kurtosis, som sier hvor spiss N-kurven er, er tommelfingerregelen at
disse bar veere lavere enn 2. Det samme gjelder for skewness som viser skjevheten
i svarene fra respondentene. Verdier under 2 tillater oss a benytte statistiske

teknikker basert pa normalfordelingen (Sannes 2005; Pallant 2013). Verdiene for
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skewness og kurtosis for nett, entreprengr og produksjon Ia under to for alle

variablene.

Tabell 3 Descriptiv statistikk, alle enhetene

Descriptive Statistics for Nett, Produksjon og Entreprengr

N Minimum | Maximum | Mean | Std.Deviation Skewness Kurtosis
Std. Std.
Statistic | Statistic Statistic | Statistic Statistic Statistic Error Statistic Error

Krav til

1380 1.00 3.00| 2.1029 .58590 -.020 .066 -.163 132
Tempo
KontaktLeder 1515 .00 1.00 3571 47930 597 .063| -1.646 126
Alder_kat 1515 1.00 5.00| 3.5353 1.36933 -.542 .063 -.988 126
Dim1Pri 1482 1.00 4,00 | 3.2362 49293 -.357 .064 .310 127
Dim2Rett 1418 1.00 4,00 | 3.1538 47197 -.003 .065 .682 .130
Dim3Komm 1381 1.00 4.00 | 2.9317 .56205 -.263 .066 .668 132
DimAMedPri 1426 1.20 4,00| 3.1710 .52259 -117 .065 -.313 .130
Valid N 1354

De siste forberedelsene til regresjonsanalysen var a se om det finnes interne
sammenhenger (korrelasjoner) mellom de uavhengig variablene. | forbindelse
med multippel regresjon kan en hgy korrelasjon mellom uavhengige variabler fore
til multikolinearitet. Multikolinearitet kan oppsta nar korrelasjon mellom de
uavhengige variabler er hgyere enn 0.6 -0,7 (Sannes 2005), og det gnsker vi ikke.
Det er ikke unaturlig a tenke seg at det kan veere en hgy korrelasjon mellom de
uavhengige variablene. En leder som er opptatt av sikkerheten hos sine ansatte,
har ofte et hgyt sikkerhetsengasjement, kompetanse og prioritering. | tillegg vil
lederen sannsynligvis ogsa vaere opptatt av rettferdig behandling knyttet til
ulykker, og av & kommuniserer godt med sine ansatte. Litteraturen stgtter
oppunder at dette har betydning for en leders arbeid med sikkerhet. Pa den andre
siden kan en multikolinearitet veere problematisk for videre analyser. De
uavhengige variablene blir for like, korrelerer med hverandre og blir vanskelig &
skille. Det kan da bli trgblete a skille mellom hvilke variabler som forklarer hva.
Korrelasjonsanalysene for nett, produksjon og entreprengr hadde noe hgye interne
sammenhenger, korrelasjon, mellom de uavhengige variablene som ma
undersgkes videre. Derimot viste reliabilitetskontrollen pa variablene, Cronbachs

alfa — o, gode verdier —alle over 0.7, se tabell 4, 5 og 6.
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Tabell 4 Rediger korrelasjonsanalyse (Cronbachs alfa - &) - Nett

Deskriptiv statistikk, Korrelasjons og Cronbachs Alfa (i parentes) — Nett

Mean Std. Ledelses Rettferdig Kommunik. Arbeidst. Daglig Alder
(gj.snitt) Deviation prior. prior. kont.
Ledelses prior. 3.2560 .50606 (.773)
Rettferdig 3.1725 47295 707" (.784)
Kommunik. 2.9436 56528 623" 665" (.808)
Avrbeidst. prior. 3.1698 51591 5617 532" 454" (.851)
Daglig kontakt 3431 47503 -.070° -.034 -.007 -.059
Alder 3.4853 1.38927 015 -.002 .020 126" -096"
Tempo 2.0827 56950 -.053 -.090" -.044 -104" 133™ -.058

**_Correlation issignificant at the 0.01 level (2-tailed). *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tabell 5 Rediger korrelasjonsanalyse (Cronbachs alfa - a) — Produksjon

Deskriptiv statistikk, Korrelasjons og Cronbachs Alfa (i parentes) - Produkson

Mean Std. Ledelses Rettferdig Kommunik. Arbeidst. Daglig Alder
(gj.snitt) Deviation prior. prior. kont.
Ledelses prior. 3.2351 AT729 (.773)
Rettferdig 3.2063 44698 704 (.784)
Kommunik. 3.0022 51526 697" 635" (.808)
Arbeidst. prior. 3.2485 47137 6277 526" 525" (.851)
Daglig kontakt 1.74 .808 022 026 159" 034
Alder 3.8056 1.27887 .030 .063 -.021 .005 -.100
Tempo 2.98 657 046 .033 019 132" -.014 -.001

**_ Correlation is significant at the 0.01 |level (2-tailed). *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tabell 6 Rediger korrelasjonsanalyse (Cronbachs alfa - ) — Entreprengr

Deskriptiv statistikk, K orrelasions og Cronbachs Alfa (i parentes) - Entreprener

Mean Std. Ledelses Rettferdig Kommunik. Arbeidst. Daglig Alder
(gj.snitt) Deviation prior. prior. kont.
Ledelses prior. 3.1355 44240 (.773)
Rettferdig 3.0126 48131 6617 (.784)
Kommunik. 2.7818 59588 627" 660" (.808)
Arbeidst. prior. 3.0695 50216 425" 4117 365" (.851)
Daglig kontakt 2276 142008 -.033 011 079 -.030
Alder 2.3629 60644 -101 -.045 -.036 -.084 -.031
Tempo 3.2948 1.37625 033 .008 .080 158" .000 -.083

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *. Correlation is significant at the 0.05 |evel (2-tailed).

Et mal for a undersgke faren for multikolinearitet er Variance Inflation factor
(VIF-verdi). Enkelte kilder refererer til at VIF-verdi ikke ber overstige 10. Verdier
over 10 antyder mulige problemer (Robinson og Schumacker 2009; Pallant 2013).
Andre kilder, blant erfaringsutveksling knyttet til bruk av SPSS pa internett
(YouTube), referer til at det ikke er en eksakt grense for VIF-verdien. De
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anbefaler en tommelfingerregel pA mellom 3 og 5 som hgyeste verdi'?. Det var
ingen problematiske korrelasjoner mellom de uavhengige variablene for nett,
produksjon og entreprengr. Alle verdiene Ia under 3, se vedlegg 3. Jeg kan derfor
ga videre med a teste underhypotesene, med og uten kontrollvariabler, ved hjelp
av linear regresjonsanalyse. Analysen ble utfgrt i egne analyser for nett,

produksjon og entreprengr, det vil si tre analyser.

6.0 Analyse og diskusjon av resultatene

6.1 Oversikt over data

Sikkerhetsklima bli sett pa som delte oppfatninger, persepsjon, av
sikkerhetstilstanden til en arbeidsgruppe, en slags ”snapshot” av
sikkerhetskulturen (Guldenmund 2000). Det er lettere & male sikkerhetsklima enn
sikkerhetskultur. Sikkerhetsklima kan sees pa som et indirekte mal pa hvor neer
organisasjonen, eller i denne sammenheng kraftnaringen, naermer seg en god
sikkerhetskultur (Hudson 2007). Resultatene fra undersgkelsen viste en generell
hay skar pa sikkerhetsklimaspgrsmalene. Data fra gjennomgangen av resultatene
kan tyde pa at sikkerhetsklimaet generelt i kraftnaeringen er hgy, noe som kan
indikere en god sikkerhetskultur. Men, skadetallene for naringen er allikevel

stabile og hgye. Hvordan kan det "henge i hop™?

Ved gjennomgang av datamaterialet viste krysstabulering av ansiennitet, kjgnn
(96 prosent menn) og utdanning (71 prosent fagarbeidere) ut til & ha mindre
betydning for analysen. Heller ikke bedriftsstarrelse viste signifikante forskjeller
med variablene. Derimot viste alder en spredning og en signifikant forskjell
gjennom One-Way Anova. Gjennomgang av frekvenstabellene viste videre at alle
respondentene i utvalget svarte at de arbeider mer enn 50 prosent av sin arbeidstid
“ute i felt”. 79 prosent av respondentenes arbeidsomrade var knyttet til
drift/vedlikehold/bygg, 3 prosent i planlegging/prosjekt og 6 prosent i operativ

ledelse. 84 prosent av alle respondentene hadde ikke lederansvar, se vedlegg 3.

12 https://spssakuten.wordpress.com/2010/10/16/quide-regressionsdiagnostik-%E2%80%93-
multikollinearitet/ , http://home.bi.no/fag87027/met2211/kap13-3.doc og
home.bi.no/fag87027/spss/bagoien/spss4.doc
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Frekvenstabellene viste videre at 37 prosent av respondentene jobbet mer enn 50
prosent av arbeidstiden sin alene, og 54 prosent jobbet to og to. Det betyr at kun
10 prosent av alle respondentene jobber i grupper pa flere enn tre, se vedlegg 3.
Dette bekrefter antagelsene i innledningen om at de fleste ute i felt” arbeider
alene eller to og to. Ved gjennomfaring av krysstabuleringer fant jeg at 39 prosent
av respondentene fra drift/vedlikehold/bygg hadde daglig kontakt — ansikt til
ansikt kontakt - med narmeste leder. Respondentene som tilhgrte enheten
entreprengr hadde minst daglig kontakt med naermeste leder, 24 prosent, mens 36
prosent av respondentene fra nett hadde daglig — ansikt til ansikt kontakt, se
vedlegg 3. Videre viste 43 prosent av entreprengrene at de ofte, eller meget ofte,
opplever et hgyt arbeidstempo. Kun fa av respondentene for nett, produksjon og
entreprengr opplevde rollekonflikt i form av at de ikke vet hva som forventes av
dem i jobbutfarelse. Dette stemmer overens med at de fleste (96 prosent nett og
produksjon, 95 prosent entreprengr) krysset av for & ha hatt en generell innfaring i
bedriftens systemer og rutiner innenfor HMS. Forskrift (FSE-forskriften®) knyttet
til arbeid pa eller nzer ved, samt drift av elektriske anlegg, krever arlig opplering.
5 prosent av medarbeiderne i nett, 3 prosent i produksjon og 8 prosent i
entreprengr, hadde de siste 6 manedene veert utsatt for skader som medfarte en
times stans i arbeidet eller mer. Av alle skadene medarbeidere som arbeider "ute i
felt” hadde veert utsatt for, og som farte til 1 times stopp i arbeidet eller mer, var
71 prosent relatert til arbeid med to og to, og 18 prosent relatert til alene arbeid.
Det var flest fagarbeidere som hadde skadet seg (73 prosent), deretter leerlinger

(13 prosent).

Generelt viste krysstabellene at medarbeidere skaret sin naermeste leder hgyt pa
leders prioritering og engasjement relatert til sikkerhet. Entreprengr gav
gjennomgaende noe lavere skar. Dette kan tyde pa at sikkerhetsklimaet i neeringen
generelt er hay, muligens noe lavere (ikke mye!) hos entreprengrene. Litteraturen
stetter opp om at persepsjon av leders engasjement og prioritering og kompetanse
knyttet til sikkerhet har betydning for medarbeiders persepsjon av egen sikkerhet.
Videre viser et stort antall studier at persepsjon av sikkerhetsklima er positivt
korrelert med selvrapportert sikkerhetsatferd. Dette er igjen, viser vitenskapelige

forskning, negativt korrelert med ulykker (Hayes et al. 1998; Neal, Griffin og Hart

13 https://lovdata.no/dokument/SF/forskrift/2006-04-28-458
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2000; Neal og Griffin 2006; Hofmann og Stetzer 1998; Rundmo 1992, referert i
Neal og Griffin 2006). Det kan stemme med at entreprengrene generelt evaluerer
sine ledere noe lavere enn det nett og produksjon gjar. Samtidig er det flest
entreprengrer (8 prosent) som har veart utsatt for skader som medfgrer en times
stans eller mer i arbeid de siste 8 manedene. Det siste stemmer ogsa med statistisk
oversikt over skadetrendene i kraftnaeringen der entreprengrene har flere skader
enn nett og produksjon (Gallup 2014). I tillegg svarer 43 prosent av
entreprengrene at de ofte eller meget ofte opplever et hgyt tempo som kan ha

sammenheng for hvordan de skarer sine ledere.

| gjennomgangen av data knyttet til leders kommunikasjon, skares lederne
generelt noe lavere enn for leders prioritering, engasjement og kompetanse. 25
prosent fra nett, 17 prosent fra produksjon og 34 prosent fra entreprengr var
uenige eller sterk uenig i utsagnet ”Jeg mottar god informasjon om hva som
foregar pd min arbeidsplass”. Tilsvarende resultat fremkommer fra utsagnet ”Min
leder gir meg tydelig instruksjon”. Det Danske Nationale Forskningssenteret for
arbeidsmiljg (NFA) konkluderte i sin studie med at hyppig kommunikasjon
mellom leder og medarbeider pavirker sikkerhetskulturen og bidrar til & gke
sikkerheten i organisasjonen. Studien fant at arbeidsulykker reduseres nar
mellomlederen daglig snakker om sikkerhet i organisasjonen. Dette kan ogsa
bygge opp under en forklaring pa hvorfor ansatte i entreprengrvirksomheter har
flere skader enn nett og produksjon. Videre har tidligere forskere vist at ”ansikt—
til-ansikt” diskusjon var mer virkningsfullt for a skape palitelighet og tillitt i

komplekse systemer som en organisasjoner er (Weick 1987).

Ved sparsmalene knyttet til rettferdighets kultur, ”Just Culture”, viste
krysstabuleringene en hgy skar pa de spgrsmalene som omhandlet leders
innsamling av ngyaktig informasjon, evne til 4 lytte til de involverte i ulykken og
til a behandle de involverte rettferdig. Dette gjaldt for nett og produksjon. Derimot
skaret entreprengrene sine ledere noe lavere. Kun 57 prosent av dem var enige
eller sterkt enige i utsagnet “"Min leder samler inn noyaktig informasjon i
forbindelse med granskning av ulykker”. 17 prosent fra nett, 9 prosent fra
produksjon og 20 prosent fra entreprengr (1/5 del) responderte at de var enige

eller sterk enig i utsagnet ’Frykt fra sanksjoner fra min leder forhindrer
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arbeidstakeren fra d rapportere nestenulykker”. Videre svarer 22 prosent av
entreprengrene seg enig eller sterk enig i utsagnet ”Nar en ulykke inntreffer, ser
lederen min etter arsak, ikke etter skyldige personer”. Dataene kan indikere en
noe mangelfull rettferdighetskultur, der det er en fare for underrapportering av
awvik og nestenulykker. Innrapportering av avvik, ugnskede hendelser og
nestenulykker er helt essensielt for bedriftens kontinuerlige forbedringsarbeid
knyttet til sikkerhet. Kraftnaringen har satt et delmal om 3 innrapporteringer per
ansatt per ar (Norge 2014). For 2014 statistikken var den pa 1,05 (Gallup 2014).
Reason viser til at den viktigste faktoren innenfor rettferdighetskultur er tillit,
fordi ansatte vil ikke erkjenne sine “tabber” hvis det kan fore til ubehagelige
represalier (Reason 1998, 2000). Datagjennomgangen viser videre at
respondentene skarer noe lavt pa de utsagnene som har med at farer og ulykker er
uunngaelig i arbeidet. Entreprengrene skarer hgyest ogsa her. 27 prosent fra nett,
18 prosent fra produksjon og 31 prosent (litt under 1/3 del) fra entreprengr er enig
eller sterk enige i utsagnet Vi som arbeider her ser pa farer som uunngaelige”.
Videre sier 19 prosent fra nett, 13 prosent fra produksjon og 31 prosent fra
entreprengrene seg enig eller sterk enig i utsagnet Vi som arbeider her aksepterer
risikotaking i jobben”. Dette kan igjen forklare noe av arsaken til det hgye
skadetallene i kraftnaringen. Det er "greit" a utsette seg for en viss risiko.

Graf 2 Variasjoner blant enhetene gir en samlet grafisk oversikt over variasjonene
i svarresponsen basert pa gjennomsnittsverdiene (mean) mellom de ulike

forretningsomradene.

Graf 2 Variasjoner blant enhetene
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6.2 Testing av hypotesene

Det ble gjennomfart tre statistiske analyser (nett, produksjon og entreprengr) for a

bekrefte eller avkrefte hypotesene.

6.2.1 Testing av hypoteser for Nett

Regresjonsanalysen viste en forklaringsprosent (R?) pa 3, med 1 prosent
signifikantniva for kontrollvariablene. Alder korrelerte med .12 og tempo med
-.09 med ansattes persepsjon av egen sikkerhet. Det tyder pa at kontrollvariablene
har liten samvariasjon pa ansattes sikkerhetsengasjement og ikke-aksept for risiko.
At tempo er negativt korrelert kan tyde pé at lavt tempo har, men i liten grad, en
betydning for ansattes sikkerhetsprioritering hos nett. Hypotese 1 og 2 fikk en god
bekreftelse med et hoyt signifikansniva. Det er tydelig sammenheng mellom
leders sikkerhetsprioritering, engasjement og kompetanse (.345**) og
medarbeiders persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko. Det
samme gjelder for hypotese 2, men sammenhengen med leders rettferdig
handtering av ulykker er noe lavere (.229**). Begge variablene hadde et hoyt
signifikansniva pa 1 prosent som gir pélitelige resultater. Hypotese 3 viste derimot
en svak sammenheng. Korrelasjonen var pa .08* med et 5 prosent signifikansniva.
Dette betyr at det er en liten, men ikke sa palitelig, sammenheng mellom leders
kommunikasjon og medarbeiders persepsjon av sikkerhet. Dette kan stemme med
at 90 prosent arbeider enten alene eller to og to ute "i felt", der 64 prosent ikke har
daglig kontakt med n@rmeste leder. Resultatene kan indikere at kommunikasjonen
mellom leder og medarbeider er noe lav i forhold til anbefalt litteratur pa
betydningen av leders kommunikasjon knyttet til ansattes sikkerhet. Her kan det
ligge et forbedringspotensial. Resultatene kan ogsé tydes dithen at medarbeiders
kommunikasjon med nermeste leder ikke omhandler sikkerhet. I analysen med de
uavhengige variablene forklarer leders prioritering, rettferdig behandling og
kommunikasjon 37 prosent (R?) ansattes prioritering av sikkerhet og ikke-
akseptabel risiko med signifikansnivd pa 1 prosent (f-verdi). Dette ansees som et

godt resultat, se tabell.
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Tabell 7 Regresjonsanalyse med interaksjonseffekter — Nett

Nett Kontroll@ Uavhengige®ariabler@ned® Uavhengige®ariabler@g
variablerf kontrollvariabel moderatorerf

Alder@ 118** 110** 112%*

KraviEilEempol -.089**

Ledersrioritering,? .345**[ .360**m

engasjement@gh
kompetanseMaRBikkerhet®

Rettferdigfledelsef 229%*[] 250

Ledelses&ommunikasjon@ .083*m

SModerator@A M -179**

SModerator2f A31**

F-verdil 7.357**% 75.596** 52.677**@

R?% .025[ 37108 .3800@

Kommentartl Direkte@ffektifor® Direkte@ffektiforBignifikantebeta-  Interaksjonseffekter@ersom@®?

signifikanteeta-verdier® verdier® pkerBignifikant@forholdEilforriged

kolonnel]

Analysen viser svak interaksjonseffekt kun med moderatorene SModerator2.
SModerator3, leders kommunikasjon og kontrollvariablene hadde ingen
signifikant effekt. For de uavhengige variablene gir beta-verdien et uttrykk for
effekten av variablene nar moderatorvariablene er lik null (Sannes 2005). Her
viste SModerator2 en liten ekning. Leders prioritering, engasjement og
kompetanse pé sikkerhet okte til .36** med et signifikansniva 1 prosent.
Rettferdig ledelse okte til .25** ogsa med signifikansniva pa 1 prosent.
SModerator 1 hadde en negativ korrelasjon med den avhengige variabelen pa
-.18**. En negativ korrelasjon betyr at kombinasjonen av leders
sikkerhetsprioritering, engasjement og kompetanse, og leders kommunikasjon,
(SModeratorl) gav en redusert korrelasjon med medarbeiders persepsjon av
sikkerhetsengasjement og ikke-aksept av risiko. Hypotese 4a ble derfor ikke
bekreftet. SModerator 2 hadde en positiv korrelasjon med den avhengige
variabelen pa .13**, som bekreftet hypotese 4 b. Begge moderatorene har et
signifikansniva pa 1 prosent. Datagrunnlaget for hypotese 4c, Kombinasjonen
leders kommunikasjon og leders rettferdighetsbehandling har en forsterkende
interaksjonseffekt pa medarbeiders persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-
aksept av risiko, (SModerator3) var ikke signifikant. Hypotese 4c ble derfor ikke
bekreftet. Forklaringsprosenten (R?) for moderatorene hadde en minimal gkning,
kun pa 1 prosent, til 38 prosent. Kun SModerator2 viser en inertaksjonseffekt i

analysen, men den er minimal.
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Hypoteser for Nett

Medarbeidernes persepsjon av leders sikkerhetsprioritering, engasjement og Bekreftet
kompetanse har positiv relasjon til medarbeiders egen persepsjon av
H1 sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko (sterkeste)

H2 Medarbeidernes persepsjon av leders rettferdighetsbehandling har positiv relasjon Bekreftet
til medarbeiders egen persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko

H3 Medarbeidernes persepsjon av leders kommunikasjon har positiv relasjon til Svakt
medarbeiders egen persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko
Bekreftet
H4a  Moderator 1 - Kombinasjonen leders sikkerhetsprioritering, engasjement og Ikke
kompetanse, og leders kommunikasjon, har en forsterkende interaksjonseffekt p&
medarbeiders persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko bekreftet
H4b  Moderator 2 - Kombinasjonen leders sikkerhetsprioritering, engasjement og Bekreftet
kompetanse, og leders rettferdighetsbehandling, har en forsterkende
interaksjonseffekt pd medarbeiders persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-
aksept av risiko
H4c Moderator 3 - Kombinasjonen leders kommunikasjon og leders Ikke
rettferdighetsbehandling, har en forsterkende interaksjonseffekt pa medarbeiders
persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko bekreftet

Modell 5 - Hypotese med korrelasjon av variablene - Nett

Moderator 1

Ledelsesprioritering og engasjement
(X - UVavhengg variabal)

Moderator 2 Arbeidstakernes
prioritering av sikkerhet

Leders rettferdighetsbehandling og ikke-aksept av nsitko

(X -Uavhengig variabel) (¥ - Avhergig bel)

Leders kommunikasjon
(X = Uavhengig variabel)

6.2.2 Testing av hypoteser for Produksjon

For produksjon virker kontrollvariabelen alder inn, men ogsa her med en lav
forklaringsprosent pa kun 1 prosent. Hypotese 1 ble bekreftet (.414**) med
signifikansniva pa 1 prosent. Her er det en sterk kobling, noe som litteraturen i
litteraturgjennomgangen ogsa viser til fra andre vitenskapelige studier. Hypotese 2
ble ogsa bekreftet (.147**), men betydelig svakere enn Hypotese 1.
Signifikansnivaet var pa 1 prosent. Hypotese 2 for produksjon var noe svakere enn
hypotese 2 for nett. For leders kommunikasjon ble hypotesen bekreftet med en
korrelasjon pa .139*. Sammenhengen var litt lavere enn for rettferdig ledelse, i
tillegg til et lavere signifikansniva (5 %). Derimot Ia verdien hgyere enn for nett.
Dette kan tyde pa at kommunikasjonen mellom leder og medarbeider hos

produksjon i starre grad handler om sikkerhet, siden nett viste en hgyere
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prosentandel pa daglig ansikt-til-ansikt kontakt med naermeste leder. De
uavhengige variablene hadde et forklaringsniva (R?) p& 41 prosent. Dette er et
heyt forklaringsniva som gir gode resultater.

Tabell 8 Regresjonsanalyse med interaksjonseffekter — Produksjon

Produks ] on Kontroll@ Uavhengige@ariabler®@  UavhengigeBrariabler@g
variabler@ med®&ontrollvariabel®  moderatorer

Alderfl 127 .102** A13%*

Ledersrioritering, A14** A33+*

engasjement@gl

kompetanse@aBikkerhet

Rettferdig@edelsel 47 .138*

Ledelsesommunikasjon@ .139*

SModerator2@ 245+ *

F-verdil Ikke signifikant 42.913** 33.152**

R22 .011 410 444

Kommentar Direktel@ffektforBignifikanted Direkte@ffektiforBignifikantel  Interaksjonseffekter@ersom®?|
beta-verdier@ beta-verdier@ pkerBignifikant@forholddil

forrigekolonnel

I analysen med moderatorene hadde kontrollvariabelen alder ingen betydning, den
sank i sin korrelasjonsverdi. Data fra analysen bekreftet kun en interaksjonseffekt
med moderator SModerator2 pa .245**, noe som var ogsa tilfelle nett. Med
moderatorvariablene pa null viste den uavhengige variabelen leders prioritering,
engasjement og kompetanse en liten gkning til .433** med 1 prosent
signifikansniva, og rettferdig ledelse til .138* med 5 prosent signifikansniva.
Interaksjonseffekten hadde en liten gkning, men kun med et gkt forklaringsniva
(R?) med 2 prosent, til 44 prosent.

Hypoteser Produksjon

Medarbeidernes persepsjon av leders sikkerhetsprioritering, engasjement og Bekreftet
H1 kompetanse har positiv relasjon til medarbeiders egen persepsjon av
sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko (sterkeste)

H2 Medarbeidernes persepsjon av leders rettferdighetsbehandling har positiv relasjon til Bekreftet
medarbeiders egen persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko

H3 Medarbeidernes persepsjon av leders kommunikasjon har positiv relasjon til Bekreftet
medarbeiders egen persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko

H4a Moderator 1 - Kombinasjonen leders sikkerhetsprioritering, engasjement og Ikke
kompetanse, og leders kommunikasjon, har en forsterkende interaksjonseffekt pa
medarbeiders persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko bekreftet

H4b Moderator 2 - Kombinasjonen leders sikkerhetsprioritering, engasjement og Bekreftet

kompetanse, og leders rettferdighetsbehandling, har en forsterkende interaksjonseffekt
pa medarbeiders persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko

H4c Moderator 3 - Kombinasjonen leders kommunikasjon og leders Ikke
rettferdighetsbehandling, har en forsterkende interaksjonseffekt pd medarbeiders
persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko bekreftet
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Modell 6 - Hypotese med korrelasjon av variablene - Produksjon

Ledelsesprioritering og engasjement
[X - Uavr hengig variabel)

R Arbeidstakernes
1 " priorifering av sikkerhet
Leders rettferdighetsbehandling ogikke-aksept av risiko
(X - Uavhengig variabel) (¥ - Avhengig variabel)
Leders kommunikasjon
(% - Uavhengig variabel)

6.2.3 Testing av hypoteser for Entreprengr

Hos entreprengrene hadde ogsa kontrollvariabelen alder en korrelering med den
avhengige variabelen pa .149** med en forklaringsprosent pa 3 prosent.
Kontrollvariabelen var ogsa her av liten betydning for analysen, siden de ikke var
signifikante (F-verdi). Derimot gker kontrollvariabelen alder noe i analysen med
de uavhengige variablene til .160**. Det betyr at alder kan ha en liten betydning,
sammenheng med ansattes sikkerhetsprioritering og ikke aksept av risiko. Men,
den er sveert liten. Dataene fra analysen bekreftet hypotese 1 med en korrelasjon
mellom leders sikkerhetsprioritering, engasjement og kompetanse og ansattes
sikkerhetsengasjement og ikke-aksept av risiko pa .286**, og et signifikansniva
pa 1 prosent. Videre bekrefter analysen hypotese 2 med en korrelasjon mellom
rettferdig ledelse og ansattes sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko pa
(.240**), med samme signifikansniva. Dette forklarer 24 prosent av ansattes

sikkerhetsengasjement (R?) med 1 prosent signifikansniva.

Tabell 9 Regresjonsanalyse med interaksjonseffekter — Entreprengr

Entreprenﬂr Kontroll® Uavhengigel Uavhengigel
variabler variabler@nedf variabler@g@
kontrollvariabel®?  moderatorerf
Alderf 149* .160** .160**
LedersBrioritering,@ 286**[2 270**p]

engasjement@gl
kompetansepaBikkerhet?

Rettferdigedelsel 240%+[7 . 258**[

F-verdil IkkeRBignifikant® 11.909**@ 8.577**

R?2 .03@ .2420 .2290

Kommentar@ Direkte@ffektiforBignifikante® Direkte@ffektforBignifikante® Moderator@ffektBvis@
beta-verdier® beta-verdier@ signifikant@erdienBvekkesia

forhold@il&kolonnen®

Derimot bekrefter analysen ikke hypotese 3. Leders kommunikasjon kan, for
entreprengrene, ikke forklare medarbeiders sikkerhetsengasjement og ikke-aksept
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for risiko. Det betyr ikke at medarbeiderne ikke kommuniserer med sin n&ermeste
leder, 24 prosent av entreprengrene sier de har daglig kontakt med naermeste
leder. Det kan betyr at neermeste leder ikke snakker om, eller kommuniserer,
sikkerhet i samhandlingen. Heller ikke Hypotese 4a, 4b eller 4c bekrefter
analysene. Moderatoren SModeratorl, SModerator2 og SModerator3 hadde ingen
signifikant interaksjonseffekt med medarbeiders sikkerhetsengasjement og ikke-
aksept for risiko.

Hypoteser Entreprenor

H1 Bekreftet

Medarbeidernes persepsjon av leders sikkerhetsprioritering, engasjement og
kompetanse har positiv relasjon til medarbeiders egen persepsjon av
sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko

H2 Medarbeidernes persepsjon av leders rettferdighetsbehandling har positiv relasjon til Bekreftet
medarbeiders egen persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko

H3 Medarbeidernes persepsjon av leders kommunikasjon har positiv relasjon til Ikke
medarbeiders egen persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko bekreftet

H4a  Moderator 1 - Kombinasjonen leders sikkerhetsprioritering, engasjement og Ikke
kompetanse, og leders kommunikasjon, har en forsterkende interaksjonseftekt pa bekreftet
medarbeiders persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko

H4b  Moderator 2 - Kombinasjonen leders sikkerhetsprioritering, engasjement og Ikke

kompetanse, og leders rettferdighetshehandling, har en forsterkende interaksjonseffekt  pekreftet
pa medarbeiders persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko

H4c  Moderator 3 - Kombinasjonen leders kommunikasjon og leders Ikke
rettferdighetsbehandling, har en forsterkende interaksjonseffekt pa medarbeiders bekreftet
persepsjon av sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko

Modell 7 Hypotese med korrelasjon av variablene -Entreprengr

Ledelsesprioritering og engasjement e
I \‘
sikkerhet og ikke-aksept av nisiko
24%F (Y - Avhengig variabel)
Leders rettferdighetsbehandling
(X - Uavhengig variabel)

6.3 Evaluering av forretningsomradene

Arbeidstakernes prioritering av

Gjennomgangen av data fra den deskriptive analysen stemmer godt overens med
regresjonsanalysen, som viser at det er forskjell mellom forretningsomradene nett,
produksjon og entreprengr. Variabelen med den sterkeste korrelasjonen med
medarbeiders sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko, for alle
forretningsomradene, var leders sikkerhetsprioritering, engasjement og
kompetanse. Den vitenskapelige litteraturen statter ogsa oppunder betydningen av
dette. Produksjon var forretningsomradet som skarer hgyest pa leders
sikkerhetsprioritering og for leders kommunikasjon, til tross for at leders
kommunikasjon var noe svak. Det kan tyde pa at sikkerhetskulturen hos
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produksjon er, men sveert liten forskjell fra nett, den hgyeste. En av forklaringene
til dette kan veere at risikoen for arbeidsoppgavene knyttet til nett kan veere noe
hayere enn for produksjon, men dette kan kraftnaeringen ha et noe ulikt syn pa.
Entreprengr skiller seg mest ut i analysene, og er den enheten som hadde feerrest
bekreftede hypoteser, kun to av seks. Ut i fra analysen kan det tyde pa at
entreprengrene opplever at kommunikasjon med naermeste leder i liten grad
pavirker medarbeiders sikkerhet. Det kan virke som om ledere ikke snakker om
sikkerhet med sine ansatte. | tillegg ser det ut til at leders sikkerhetsprioritering,
engasjement og kompetanse har en noe lavere betydning for medarbeideres
sikkerhet hos entreprengrene, enn for de to andre forretningsomradene.
Kommunikasjon og lederrollens betydning for medarbeiders sikkerhet kan veere to
"ubrukt" eller ikke godt nok "utnyttede" potensialer i det videre
sikkerhetsarbeidet. Det kan ha betydning for alle forretningsenhetene, men sarlig
for entreprengrene, som ogsa har de hgyeste skadetallene. Forskning fra
litteraturgjennomgangen statter opp om dette (Hopkins 2011; Frankel et al. 2008;
Dyreborg et al. 2013). Det ber derfor legger til rette for leders “safety walk-
arounds” der det etableres gode kontaktflater som legger til rette for synlige ledere

og god kommunikasjon knyttet til sikkerhet.

Entreprengrene skarer hgyest med korrelasjonen pa leders rettferdighet og
medarbeiders sikkerhetsprioritering og ikke-aksept av risiko. Dette er interessant
siden de er den enheten som utfra frekvenstabellene opplever lavest rettferdighet
tilknyttet leders handtering av ulykker og nestenulykker. Entreprengrene er villige
til & ta mer risiko og mener at ulykker er uunngaelig — det er en del av arbeidet
som ma aksepteres.

Bade nett og produksjon hadde en signifikant korrelasjon mellom leders
rettferdighet og medarbeiders sikkerhetsprioritering. Det er i en organisasjon
avgjerende hvordan skyld og straff handteres samtidig med et effektivt
rapporteringssystem, som er avgjerende for det kontinuerlige forbedringsarbeidet.
Det er viktig at ledere tar utgangspunkt i at de fleste avvik eller feil er utilsiktet.
Rapporteringskultur ma stattes av en rettferdighetskultur, hvor ledere er tydelige
pa grensen mellom akseptabel og uakseptabel atferd. Deretter tilstrebes en sa
rettferdig behandling av ansatte som mulig, med fokus pa leering og forbedring og

ikke pa skyld. Dette kan farst oppnas gjennom god ledelse som forsikrer at alle
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ansatte har forstatt sitt ansvar og opptrer deretter. Her ligger det ogsa et potensial
til forbedring, noe alle enhetene kan ha nytte av i arbeidet med a redusere
skadeomfanget i naringen.

Det har i flere vitenskapelige studier blitt pavist at persepsjon av sikkerhet har en
direkte effekt pa individets kognitive prosesser, som igjen pavirker
sikkerhetsatferden (Zohar 1980, 2010). Skarene for persepsjon av eget
sikkerhetsengasjement og ikke-aksept av risiko er hgy for alle
forretningsomradene. Hos entreprengrene kan det se ut til at respondentene skarer
seg selv hgyere enn de skarer sine ledere. Det er ikke et uvanlig fenomen.
Generelt ser mennesker pa seg selv mer positivt sammenlignet med hvordan de
vurderer andre (Festinger 1954; Kenny og West 2010). Medarbeidere som
arbeider ute "i felt" med strgm, har strenge krav til kompetanse, prosedyrer,
forskrifter og lovverk. | tillegg er kraftneeringen en naering som er regulert av
direktiver og lovverk. Dette gjer at naeringen kan oppleve at de opererer med et
hayere sikkerhetsniva enn det som faktisk er mulig. Da kanskje serlig i
forbindelse med arbeid som ikke omfatter stram, som transport (sngskuter, bil,
helikoptere), arbeid langs vei, arbeid i hayde, etc. En innsamling av statistikk pa
arsak til arbeidsrelaterte skader i kraftnaeringen for 2012 og 2013, viste at kun 18

prosent av alle arbeidsulykker var relatert til stram (Astrup 2014).

7.0 Konklusjon og “veien videre”
Problemstillingen i masteroppgaven stilte spgrsmalet — Pa hvilken mate pavirker
naermeste leder sikkerheten til medarbeider som arbeider "ute i felt" i
kraftnaeringen?
Tiltross for at ikke alle hypotesene i de tre analysene (nett, produksjon og
entreprengr) ble bekreftet, viser analysene og datagjennomgangen betydningen av
lederrollen i sikkerhetsarbeidet i kraftnaeringen. Det kan derfor, basert pa
analysen, konkluderes med at — Ja, nermeste leder har betydning for
medarbeiderens sikkerhet i kraftnaeringen. Det var, som ogsa
litteraturgjennomgangen bygger opp under, en tydelig sammenheng mellom leders
sikkerhetsengasjement og medarbeideres forhold til sikkerhet.
Til tross for dette er det "ubrukte" eller "uutnyttede™ potensialer for a forbedre

sikkerheten, og muligens redusere ulykkesraten i kraftneringen. Dette blir
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viderefart til del 2 av IRIS-prosjektet, utarbeidelse av bransjetilpassede verktgy.
Verktayet bar bygge oppunder hyppig sikkerhetskommunikasjon "ansikt — til -
ansikt" mellom ledelse og ansatte for a pavirke sikkerhetskulturen, og slik bidra til
a redusere arbeidsulykker i naeringen. Den vitenskapelige litteraturen viser til
forskningsprosjekter som viser feerre ulykker nar ledelsen snakker om sikkerhet
med sine ansatte i det daglige (Dyreborg et al., 2008). Dette kan overfares til
kraftnaeringen, og her har mellomlederne en viktig rolle. @kt tilbakemelding
knyttet til sikkerhet fra medarbeider til leder bgr ogsa i denne sammenheng
vektlegges. | tillegg bar verktgyet "hjelpe™ mellomledere til & vage a stille de
"kritiske" spgrsmalene knyttet til sikkerhet og risiko. Dette tiltross for at lederen
kanskje ikke alltid opplever seg like kompetent pa risikobildet den ansatte kan sta
over, for eksempel ved arbeid med stram. Kommunikasjon og tilbakemelding til
leder kan i tillegg forsterke lederens opplevelse av sin rolle, og hans/hennes
faktiske betydning for medarbeiders sikkerhet. Dette er ogsa et viktig budskap a
kommunisere ut til ledere. Det ma ogsa papekes at gkt kommunikasjon og
tilbakemelding knyttet til sikkerhet, ikke ma ga pa bekostning av kommunikasjon

knyttet til produksjon og effektivitet.

Videre bar det settes i gang tiltak pa leders rettferdighetsbehandling knyttet til
innrapportering av ulykker og nestenulykker. Rettferdig ledelse ma gjennomsyre
hele bedriften og vaere transparent. Kunsten er a veere tydelig pa formidling av
akseptabel og ikke akseptabel adferd, leders etterlevelsesevne og en rettferdig
handtering av alle. Ledere som ikke leter etter syndebukker, men som ser etter a
lere og & forbedre organisasjonen gjennom "double-loop-learning". Det verste
som kan hende en bedrift er ikke en alvorlig ulykke, men at den samme ulykken

skjer en gang til!
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direktgr i medlemsbedriftene i kraftnaeringen
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Brev fra HMS-radgiver til HMS-kontaktperson i kraftnaringen

Tilgang til e-postadresser i forbindelse med kartlegging av sikkerhetskultur i
fornybarneringen

Energi Norge har engasjert forskningsinstituttet IRIS (gamle Rogalandsforskning) til &
gjennomfgre en kartlegging av sikkerhetskultur i fornybarnaringen. Bakgrunnen for prosjektet er
de hgye og vedvarende skadetallene i fornybarnzringen og Energi Norges styrevedtak om en
nullvisjon og et bransjemal om 15 prosent arlig reduksjon i ulykker frem mot 2020. Malet er &
innhente mer informasjon om sikkerhetskulturen, som igjen skal benyttes til & utvikle et
bransjerettet verktgy — som ledd i & na bransjemalet. Det er derfor avgjarende at sd mange som
mulig svarer pa sparreundersgkelsen, slik at resultatet er representativt for fornybarnzringen og
kan brukes i det videre arbeidet.

For & f& god nok informasjon vil kartleggingen involvere alle medarbeidere som jobber innunder
enhetene/selskapene nett, produksjon, entreprengr og fjernvarme. | en virksomhet er alle
medarbeidere med pa a skape kultur — ogsa sikkerhetskultur. Kulturen kan derfor variere over tid
og mellom avdelinger og grupper av ansatte. Forskning viser at ledere har betydning for
medarbeideres atferd i henhold til sikkerhet. I tillegg er prosjektledere viktige som
premissleverandgrer i planleggingsfasen for sikkerhet knyttet til prosjekter. Derfor er det av stor
betydning at undersgkelsen blir sendt ut til alle.

Ettersom kartleggingen vil vaere en nettbasert spgrreundersgkelse, trenger vi epostadressene til
alle ansatte i din bedrift som jobber under enhetene/selskapene nett, produksjon,
entreprengrselskap og fjernvarme. IRIS vil i januar sende en epost til hver enkelt ansatt med
informasjon om prosjektet og link til et sparreskjema. Det tar mellom 15 — 20 min. & svare pa
undersgkelsen.

Prosjektet er forankret i styret i Energi Norge, der Energi Norge dekker kostnadene for
kartleggingen. Det vil vaere mulig for den enkelte virksomhet - for en ekstrakostnad pa maks
10.000 (avhengig av omfanget) - & bestille en intern rapport. Rapporten kan sammenligne
sikkerhetskulturen i eget selskap med nzringen for gvrig (se vedlagte presentasjon). Det er av stor
betydning at s& mange som mulig svarer for & kunne ivareta personvernet. Bedriftene som gnsker
dette ma ta direkte kontakt med IRIS.

Studien er lagt frem for Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste (NSD) som sikrer at
personvernet blir ivaretatt. Resultatene vil kun bli presentert p& bransjeniva og dataene behandles
konfidensielt av IRIS, det gjelder bade pé individ- og bedriftsniva. Epostadressene blir slettet
etter at kartleggingen er gjennomfart og blir ikke benyttet til andre formal.

Energi Norge ber din bedrift om & prioritere dette ettersom kartleggingen vil veere et viktig bidrag
til fornybarnzringens HMS-arbeid. Alt du ma gjgre er 4 sende undertegnede en epost med et
vedlagt Excelark som inneholder epostadressene til alle ansatte i virksomheten innen fredag 22.
januar. Det er ogsa sendt ut informasjon til Konsernsjef og daglig leder/administrerende direktar i
din bedrift fra XXX administrerende direktar i Energi Norge (se vedlegg) og til
fjernvarmebedrifter fra XXX daglig leder Norsk Fjernvarme.

Dersom dere gnsker & lage en nyhetssak pa deres interne nettsider, kan teksten som er lagt ut pa
Energi Norges nyhetssider - EnergiNytt - benyttes, se http://www.energinorge.no/nyheter-om-
arbeidsliv/kartlegging-av-sikkerhetskultur-article11062-241.html . Det er ogsa fint om dere kan
sende ut en informasjon til de aktuelle ansatte, men informasjon om at de vil motta undersgkelse
0g en oppmuntring om & delta.

Bare ta kontakt med meg, XXX eller XXX dersom det er noe du lurer pa.

Med vennlig hilsen
XXX
HMS-radgiver

57

Masteroppgave — Lederes betydning for medarbeiders sikkerhet “ute i feltet”.


http://kunder.spire.as/energinorge/hms/
http://www.energinorge.no/nyheter-om-arbeidsliv/kartlegging-av-sikkerhetskultur-article11062-241.html
http://www.energinorge.no/nyheter-om-arbeidsliv/kartlegging-av-sikkerhetskultur-article11062-241.html

\/ EnergiNorge

Neringslivets hus, Middelthunsgt. 27, Oslo
WWW.energinorge.no

Brev fra administrerende direktgr i Energi Norge til administrerende
direkter i medlemsbedriftene i kraftnaeringen

Kartlegging av sikkerhetskultur - en orientering om studie blant ansatte i kraftnzeringen.

| februar 2016 vil International Research Institute of Stavanger (IRIS) gjennomfgre en stor
spgrreskjemakartlegging i kraftnzeringen. Hensikten er a kartlegge forhold knyttet til
sikkerhetskultur, som en del av arbeidsmiljget.

Denne kartleggingen er en del av et stgrre prosjekt for & redusere ulykker i kraftnaeringen, og er
forankret i Energi Norges strategi for HMS-arbeid. Overordnet malsetning med hele prosjektet er
a utvikle tiltak rettet mot mellomledere for a forbedre sikkerhetskulturen og dermed redusere
antall ulykker. Tiltakene skal utvikles med basis i denne kartleggingen og annen forskning.

Spgrreskjemaet vil inneholde mange spgrsmal knyttet til sikkerhet og kultur. Sikkerhetskulturer
varierer mellom og i organisasjoner, noe som gjgr det viktig at spgrreundersgkelsen sendes ut til
ansatte i alle medlemsbedrifter i Energi Norge med ulike virksomhetsomrader. Ledere og
prosjektledere er ogsa viktige i denne sammenheng, da forskning viser at blant annet ledere har
stor betydning for medarbeidernes atferd knyttet til sikkerhet. Besvarelsen av spgrreskjemaet tar
15- 20 minutter.

Innsamlingen og analysene gjennomfgres av IRIS, i tett samarbeid med bransjen. Resultatene fra
kartleggingsprosjektet vil bli presentert i en sluttrapport fra hele prosjektet og pa Energi Norges
konferanser. Resultatene vil kun bli presentert pa bransjeniva. Studien er lagt frem for Norsk
Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste, og dataene behandles konfidensielt av IRIS. Dette gjelder
bade pa individ- og bedriftsniva.

Bedriftene som deltar vil, mot et belgp pa maks XXX kr — avhengig av bedriftsomfang, kunne
motta en enkel rapport med hovedfunn og anonymiserte data for sin egen bedrift. Dette fordrer
at svarprosenten i virksomheten er hgy nok, slik at personvernet blir ivaretatt. Bedriftene som
gnsker dette ma ta direkte kontakt med IRIS.

Dette brevet gar som orientering til alle medlemmer i Energi Norge. Vi vil ta kontakt med
bedriften i egen epost for innhenting av informasjon knyttet til selve kartleggingen.
Vi haper at prosjektet vil gi god og nyttig informasjon som alle bedrifter kan gjgre seg nytte av.

Mvh.
XXX
Administrerende direktgr

,/, EnergiNorge

Neringslivets hus, Middelthunsgt. 27, Oslo
WWW.energinorge.no
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Vedlegg 2 — Spgrreundersgkelsen NOSACQ-50

Se egen opplasting, pdf fil. Sparsmalene som er benyttet i masterstudiet er uthevet

med gult.

Vedlegg 3 — Bakgrunnsdata fra statistisk analyse

Se egen opplasting, word dokument
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