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Foérord

Efter denna uppsatsprocess tycker vi det ar viktigt att lyfta fram ett antal personer och

grupper.

Vi vill rikta ett stort tack till personalen i Férsvarsmaktens Flygtransportorganisation och i
Golden Air AB, vilka stallde upp och besvarade vara enkéater under sommaren 2008. Denna

studie hade inte kunnat genomfoéras utan er medverkan.

Vi vill dven rikta ett stort tack till all personal pa Psykologprogrammet for fem spannande och

larorika ar, speciellt till Clemens Weikert, var handledare och inspirator i detta uppsatsarbete.
Till sist vill vi tacka vara respektive familjer for support och talamod. Mycket av vart
uppsatsarbete har inte foregatt pa kontorstid och inte heller varit mojligt att planera i forvag,

vilket ibland har paverkat allas vardag.

Hékan och John



Syftet med denna explorativa studie var att utforska sékerhetsklimat, psykosociala
forhallanden och organisationsklimat i Transportflygorganisationen i Férsvarsmakten och i
foretaget Golden Air. Forfattarna har studerat och jamfort de tva flygorganisationerna, som
skiljer sig at i struktur, ledning, resurser, visioner, uppgifter och mal. En enkatundersokning
genomfordes med hjélp av instrumenten QPSNordic och Safety Culture. Av sammanlagt 125
utsanda enkater inkom totalt 74 svar (59 % svarsfrekvens), 53 ifran Forvarsmakten och 21
ifran Golden Air. Safety Culture visade att piloterna i Golden Air bedomde sin
Arbetssituation signifikant mer positivt an flygforarna i Forsvarsmakten. QPSNordic visade
att piloterna i Golden Air bedémde Kvantitativa krav, Inlarningskrav, Rolltydlighet,
Rollkonflikt, Positiv utmaning i arbetet, Forutsagbarhet, Upplevelse av mastery, Stod fran
kamrater, Rattvist ledarskap, Socialt klimat, Arbetets centralitet och Engagemang i
organisationen signifikant mer positivt an flygforarna i Forsvarsmakten. Flygforarna i
Forsvarsmakten bedémde Kontroll av arbetstakt och Kontroll av beslut signifikant hdgre &n
piloterna i Golden Air. Utifran dimensionerna Uppmuntrande ledarskap och Rattvist
ledarskap i QPSNordic genomfdrdes en multipel regressionsanalys mot Safety Cultures nio
sékerhetsdimensioner. Uppmuntrande ledarskap och Rattvist ledarskap korrelerade starkt
med dimensionerna Rapporterande, Larande, Kommunikation, Attityder till flygsakerhet och
Uppfattning om flygsakerhet, vilket tyder pa att ledarskapet i organisationerna har stor

paverkan pa sékerhetsklimatet.

Nyckelord: flygsédkerhet, ledarskap, organisationsklimat, psykosocial arbetsmiljo,
sékerhetsklimat.



The purpose of this explorative study was to investigate safety climate, psychosocial factors
and organizational climate within the air transport organization of the Swedish Armed Forces
and the civilian air transport company Golden Air. A survey was conducted by using the
QPSNordic and the Safety Culture questionnaires. Of a total 125 distributed questionnaires
we received 74 in return (59 %), 53 from the Armed Forces and 21 from Golden Air. Safety
Culture showed that Golden Air pilots evaluated the Work situation significantly more
positive than Armed Forces pilots. QPSNordic showed that Golden Air pilots evaluated
Quantitative demands, Learning demands, Clear role, Role conflict, Positive challenge,
Predictability, Experience of mastery, Support from friends, Fair leadership, Social climate,
Work centrality and Commitment to organization significantly more positive than Armed
Forces pilots. Armed Forces pilots evaluated Control of working speed and Control of
decision significantly more positive than Golden Air pilots. Based on the dimensions
Encouraging leadership and Fair leadership in QPSNordic a multiple regression analysis was
conducted on the nine dimensions in Safety Culture. Encouraging leadership and Fair
leadership correlated strongly with the dimensions Reporting, Learning, Communication,
Attitudes towards flight safety and Opinion of flight safety. This implies that the leadership in

the organizations has a great effect upon the safety climate.

Key words: flight safety, leadership, organizational climate, psychosocial factors, safety

climate.
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INLEDNING
BAKGRUND

Under de senaste tjugo aren har Forsvarsmakten genomgatt ett antal storre
foéréandringar i sin organisation, bland annat har struktur och resurstilldelning fordndrats som
ett resultat av omvérldsférandringar och inhemska politiska beslut. Denna
omstallningsprocess i Forsvarsmakten och den standigt pagaende forandringen i
organisationen har i motsats till att skapa stabilitet istéllet skapat en oro i organisationen
vilken bland annat kommer till uttryck i sénkt sdkerhetsmedvetande med allvarliga tillbud och
haverier som foljd. Detta forhallande har papekats vid ett flertal tillfallen av Statens
haverikommission i samband med haveriutredningar. Forsvarsmakten har inte lyckats atgarda
eller hantera alla de av Statens haverikommission féreslagna rekommendationerna.

Mest tydligt har det varit i Helikopterflygverksamheten, som &r den del av
Forsvarsmakten som det senast decenniet har drabbats synnerligen hart av flera totalhaverier
varav ett antal med dodlig utgang. Efter dessa haverier har Statens haverikommission
genomfort utredningar varvid det papekats brister i system, ledning, uppféljning och styrning
vilka kan vara latenta orsaker till olyckorna. Férsvarsmaktens verksamhetssakerhetssystem
har inte lyckats fanga upp den paverkan och de forandringar som skett i organisationen till
foljd av de manga omorganisationer som har skett under den senaste tjugodrsperioden. En av
anledningarna Statens haverikommission anger till varfor Helikopterverksamheten har
drabbats extra hart kan vara sammanslagningen av all helikopterverksamhet i
Forsvarsmakten. Denna verksamhet var tidigare fordelad pa respektive forsvarsgren och
borjade 1998 ledas under en gemensam ledningsstruktur.

Forsvarsmakten har for tre ar sedan inlett ett arbete med att omorganisera
Transportflygorganisationen vilken tidigare var utplacerad och uppdelad pa fristaende forband
runt om i Sverige med eget ansvar for sin flygverksamhet. Under det senaste aret har
Transportflygorganisationen gatt 6ver till en central ledning och styrning med séte i Satens.
Denna ledning styr och fordelar transportflygverksamheten 6ver Sverige, samt &ven all
internationell flygverksamhet. Verksamheten vid Transportflygorganisationen har i allménhet,
liksom Ovriga delar av forbandsverksamheten i Férsvarsmakten, kontinuerligt praglats av hot
om nedldggning samt minskade resurser i kombination med det paradoxala, en tkad
verksamhet med flera olika uppdragsgivare i statsmakten som staller krav pa dem som resurs.
Det har under en langre tid i Transportflygorganisationen fangats upp tendenser i
flygverksamheten vilka kan verka hotande for flygsakerheten, liknande de som férekommit i

helikopterflygverksamheten i Forsvarsmakten. | Statens haverikommissions Rapport RM



2008:4, Bilaga 1 &r en oberoende utredning gjord av MTO Psykologi. Utredningen tydliggor
brister i organisation, ledning, styrning och resurstilldelning i Forsvarsmakten som de centrala
orsakerna till problemen.

Efter kontakt med representanter fran Forsvarsmakten, som arbetar med human
factors vid Forsvarsmedicinskt centrum, har de framfért 6nskemal och behov av en
genomlysning av Transportflygorganisationen med fokus pa organisation och sakerhetskultur
som en foljd av raden flygsékerhetskritiska handelser inom Transportflygorganisationen den
senaste tioarsperioden. Med denna vetskap vill forfattarna medverka till att
flygsakerhetskritiska monster och héndelser ska kunna identifieras och férebyggas genom att
explicit genomfdra undersokningar med aterkoppling till de i studien ingaende
organisationerna.

Da Forsvarsmakten har genomgatt flera omorganiseringar har forfattarna i
jamforelsesyfte valt att soka efter ett annat bolag vilket har en storre stabilitet i sin
organisation och &r i behov av genomlysning av sékerheten. Detta &r gjort for att kunna
jamfora och tydliggora likheter och skillnader mellan organisationerna och deras olika delar.
Efter samtal med Flight operationell manager vid Golden Air kom forfattarna fram till att
Golden Air AB, ett civilt transportflygbolag som i huvudsak transporterar manniskor kunde
var ett rimligt jamforelseobjekt. Férsvarsmaktens och Golden Airs flygverksamhet har
likheter i regler, lagar och forordningar som styr flygverksamhet i alilménhet. Olikheter finns
aven, framst avseende styrning, ledning, organisationsstruktur, resurstillgang, verksamhetsidé
och mal. Vi tycker det kan vara intressant med en betraktelse av dessa for att skapa ett
sékerhetsunderlag for deras flygverksamhet. Denna explorativa studie kan vidga perspektivet
pa flygsakerhet, vilket bor ligga till grund for det fortsatta flygsakerhetsarbetet som en del av
en kontinuerligt pagaende process. Detta vidgade perspektiv innefattar attityder, kultur, miljo,

ledning, organisation och andra faktorer vilka direkt eller indirekt paverkar flygsakerheten.



FORSVARSMAKTEN, BAKGRUNDSBESKRIVNING
Forsvarsmaktens organisation och verksamhet beskrivs hér kort for att skapa en
forstaelse for vilka ledningsprocesser som ingar i Férsvarsmakten och hur

transportflygorganisationen paverkas av dessa.

Forsvarsmaktens mal

Forvarsmaktens huvuduppgift ar att forsvara Sveriges land, stddja samhallet vid
katastrofer, samt att delta i fredsbevarande uppgifter pa den internationella arenan. Detta sker
under kontinuerlig foérandring av uppdrag beroende pa omvarldsforandringar och egna
svenska politiska beslut vilka styr och riktar in Forsvarsmakten.

Styrande dokument och vardegrund

Forsvarsmakten styrs av en mangd styrdokument, en del harda och en del
mjuka. De mjuka som kallas Forsvarsmaktens vardegrund ska genomsyra all verksamhet
vilket innebar for det forsta att personalen ska vara dppen, arlig, visa fértroende och vara
samarbetsvillig. For det andra ska det skapas, levereras och finnas en tydlighet med inriktning
pa resultat. For det tredje och sista ska personalen kunna ta, ge och utkréva ansvar.

Verksamheten i Forsvarsmakten regleras av VFM (Verksamheten vid
Forsvarsmakten), och vid Hogkvarteret och Forsvarsmaktens centrala ledning av (HKV
Arb0Q), samt av andra styrdokument som staende order (SSO) och verksamhetsorder (VO).
Dessa ar endast ett fatal av de styrdokument i Forsvarsmakten som reglerar dess verksamhet.
All verksamhet och rapportering pa alla nivaer i Forsvarsmakten finns beskriven i olika
dokument. De olika ingaende forbanden i Forsvarsmakten har egna sarskilt uppréattade
styrdokument for respektive verksamhet.

Det militara luftfartsystemet regleras av Forsvarsmaktens forfattningssamling
(FFS) som hédmtat delar ur Luftfartslagen (SFS, 1957) i Sverige. Dock styr inte Luftfartslagen
over vilka regler eller bestammelser som anvands i militar luftfart. Likheter finns da civil
luftfart och militar luftfart i praktiken mots i samma luftrum nér de utdvar sin verksamhet.
Med Férsvarsmaktens Forfattningssamling (FFS) som grund har Forsvarsmakten tagit fram
Regler for Militar Luftfart (RML), vilka styr flygverksamheten Gvergripande. Ur detta
dokument har man sedan tagit fram ett nytt dokument vilket styr verksamheten pa en mer
operativ niva, FOM (FlygOperationell Manual), vilket innehaller styrande regler, anvisningar
och rad till besattningsmedlemmar och de i flygtjanst ledande befattningar som kan paverka

eller paverkas av flygtjansten. FOM beskriver hur foreskrifter i RML omarbetats och
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implementerats i FOM. | den anges det verktyg, vilket ska anvandas vid planldaggning av

flygoperationell verksamhet i syfte att identifiera och hoja flygsédkerheten (ORM, Operationell

Riskanalys Metod) i Forsvarsmakten.

Organisation

Forsvarsmakten &r en processinriktad matrisorganisation dar man utnyttjar

olikheter mellan omraden men samtidigt utnyttjar beroendeférhallanden mellan dessa

omraden och strukturer. Forsvarsmakten ar ocksa en enradighetsmyndighet vilket innebér att

Forsvarsmakten inte har ndgon styrelse utan att OB ensam ar ansvarig for verksamheten infor

regeringen.
OB
GD
Internrevision
C LEDS Generallakare
Sékerhets-
inspektionen
Personalstab MUST C INSATS C PROD Ekonomi- Juridisk Information-
stab stab stab
Operatic Chef

Taktiska staber

Forband, Skolor
Centrum

Utlandsstyrkan Krigsforband

Figur 1, Forsvarsmaktens organisation och kommandostruktur.
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Forsvarsmaktens organisation skiftar beroende pa vilken fas den befinner sig i. Under insats

befinner sig organisationen i en projektorganisation medan den under normal fredstidsrutin

befinner sig i en linjeorganisation.

| Figur 2 &skadliggors de tre befalskedjorna vilka OB kan utnyttja da han leder

verksamheten. Dessa &r uppdelade i huvudgrupperna funktionsledning och

verksamhetssakerhet, produktionsledning och uppdrag samt insatsledning och order. |

kommandokedjan Funktionsledning och Verksamhetssakerhet under Overbefalhavaren (OB)

finns FVI1, Flygvapeninspekttren som har det yttersta sdkerhetsansvaret for flygverksamheten

i Forsvarsmakten och aven har till uppgift att tillse att det rader balans mellan uppgifter och

tilldelade resurser.

OB

FVI

CCF

CF

DC

Beféalhav

OB

C LEDS

C PRODL

PROD FLYG

CAij

CF

DC

Beféalhav

Funktionsledning
Verksamhetssékerhet

OB

C LEDS

CINS

FTS

Fljch

CF

KFC

Befélhav

Produktionsledning
Uppdrag

Insatsledning
Order

Figur 2, Befalskedjor for Overbefalhavaren.
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Organisationsbilden visar ocksa att de tva andra strukturerna,
Produktionsledningen (PROD) och insatsledningen (INS) ar uppdelade i uppgifter dar INS
staller kraven och &r bestéllare av olika former av funktionalitet i Forsvarsmakten. PROD a
andra sidan har till uppgift att tillgodose INS 6nskemal och krav. PROD har det ekonomiska
ansvaret men inte verksamhetssakerhetsansvar da detta ligger pa FVI. Hérav den
processinriktade matrisorganisationen dar dessa enheter ar involverade i varandra i en standigt
pagaende arbetsprocess vilken ska leda till att resurser och verksamheter utnyttjas optimalt.
Detta innebadr i praktiken att INS och PROD férhandlar om resurser och uppdrag vilka baseras
pa Forsvarsmaktens regleringsbrev fran Sveriges Regering, vilket kraver ett fungerande

samspel dem emellan.

Transportflygorganisationen

Chefen for den flygande personalen ar Flygchefen (CF) medan Teknisk chef
(CT) &r chef for den tekniska personalen. Under CF finns det sju stycken divisionschefer
(DC), som ar chefer for respektive divisioner utplacerade i Lulea (1), Bromma (1), Linkdping
(2), Satenas (2) och Ronneby (1). Flygchefen leder flygenheten och flygtjansten nationellt och
internationellt. Flygchef (CF) leder och fordelar ansvaret sa flygtjansten bedrivs enligt
géllande regelverk och att den genomfors flygsékert, utéver detta har han &ven ansvaret for
haveriforebyggande atgarder och korrigering av flygsakerhetshotande verksamhet. CF ska
tillse att det rader balans mellan tilldelade uppgifter och resurser. Divisionscheferna (DC)
ansvarar for den flygoperationella verksamheten vid Transportflygdivisionerna enligt direktiv
fran CF. Flygverksamheten ska bedrivas sa att uppsatta mal nas inom ramen for de tilldelade
resurserna, och enligt géllande regelverk med ett hogt flygsékerhetsmedvetande hos

personalen. Vid obalans mellan resurser och uppgifter aligger det DC att anmaéla detta till CF.

Flygsakerhet

Till hjalp i sitt flygsakerhetsarbete har Flygchefen en Flygsékerhetsofficer
(FS0), vilken bistar med kunnande och flygsakerhetspraktiskt arbete pa divisions- och
ledningsniva. Pa forbandsniva finns aven en kvalitetsansvarig som har till uppgift att utveckla
ledningssystem for verksamheten och utfdra interventioner som en f6ljd av tidigare arbete.
For att fa kannedom om och hantera uppkomna avvikelser finns ett rapporteringssystem for
avvikelser avsett att bearbeta och dverfora lardomar och kunskap om flygsékerhet i
flygsystemet. Férsvarsmakten har en skyldighet enligt RML att bearbeta avvikelser i det

militéra luftfartssystemet. Det aktuella rapporteringssystemet i militér luftfart idag kallas
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Driftstérningsanmélan (DA). Detta hanterar saval mjuka som harda fragor, och dven
processer. FOr avvikelsehantering av teknisk utrustning finns TRAB (Teknisk

rapport/arbetsbestélining) och MR (Materialfelsrapport).

GOLDEN AIR AB, VERKSAMHETS- OCH ORGANISATIONSBESKRIVNING

Golden Air ingar i Thunkoncernen (Erik Thun AB, Lidkoping), vars verksamhet
bestar av rederi, sjofart, fastigheter, flyg och charkuteri. Golden Air &r ett regionalt flygbolag
med stationering pa Trollhéttan/Vanersborgs Flygplats. Bolaget flyger reguljart fran
Trollhattan/Vénersborgs Flygplats till Stockholm/Arlanda och Stockholm/Bromma, samt
trafikerar flera flyglinjer for flygarrangdrerna Blekingeflyg, Gotlandsflyg, Kullaflyg och
Sundsvallsflyg. Flygtrafik bedrivs darutover pa tio destinationer i Finland och tre i Sverige.
Aven specialarrangerade charterflygningar forekommer. Flyglinjerna trafikeras for
narvarande av elva flygplan av typen Saab 340 och sju flygplan av typen Saab 2000. Ar 2007
hade Golden Air en nettoomséttning pa 243 miljoner kronor och 550 personer anstéllda.

Mal, visioner och véardegrund Golden Air

Bolagets service ska utforas pa ett sakert och kostnadseffektivt sétt i syfte att
mota kundernas krav och darigenom sékra bolagets fortsatta framtid, men ocksa genom
forbattrad effektivitet och kvalité av bolagets styrning och ledning.

Den mest angeldgna uppgiften ar att minska oplanerade kostnader genom att
reducera tiden da flygplanen star stilla pa marken och inte ar uthyrda, samt att minska fel pa
utrustning och flygplan. En 6kad kostnadseffektivitet genom forbattrad kommunikation och
okad forstaelse mellan ledning och de som utfor verksamheten i organisationen star dven hogt
pa dagordningen. Bolaget ska leva upp till myndigheters och andras sociala krav genom
sjalvbetraktelse och sjélvutvardering, vilket i forlangningen ska leda till att behovet av

myndigheters inspektioner ska minska.

Styrande dokument

Flygverksamheten inom Golden Air regleras i nationell och internationell
lagstiftning, och tar sig uttryck i bland annat i anstéllningsavtal, tekniska sékerhetssystem,
sékerhetsprocedurer etc. Den specifika flygverksamheten regleras i grunden av Luftfartslagen
(SFS, 1957) men &aven av en sa kallad OM (Operationell Manual). Bolagsmanualen OM ar ett
styrdokument uppréattad av bolaget sjalv och ska anvandas av all i bolaget ingaende personal.

Detta ska sékra att den kommersiella flygningen utfors i enlighet med policys och
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bestammelser. Bolaget kraver att all personal foljer de regler, lagar och bestdammelser vilka
kravs for verksamhetens genomfdrande.

Operations Manual Part A, OMA, innehaller generell och allman information i
vilken bolagets verksamhetstillstandscertifikat, samt av andra myndigheter utfardade

dokument och bestammelser ingar. Dessa omfattas av ett komplext och omfattande regelverk.

Organisation
Organisationen &r en ren linjeorganisation utan nagra tydliga tvargaende

delprocesser (Figur 3).

Genomforande av Flygverksamhet

Flygningar planeras i schema om tva manader i taget och berorda anstallda far
detta fasta schema tva veckor innan det effektueras. Flygningarna genomférs vanligtvis med
personal ur samma pool som de tillhér och som ar deras utgangsbas. Flygningens karaktar
bestar av tur- och returflygningar mellan samma flygdestinationer, med sma avvikelser till
andra flygdestinationer. Flygning sker med korta omloppstider, vilket innebér att det blir korta

tider pa marken for i- och urlastning av passagerare och fraktgods.

Flygséakerhet

Kommersiellt flyg ar en verksamhet som i stor utstrackning ar standardiserad
varlden éver. Bolagen flyger under i princip liknande forhallanden dar beséattningar,
flygledare och underhallspersonal har traning, utbildning och licenser utifran liknande
standard. For att efterleva denna standard har Golden Air infort utbildningsprogram pa olika
nivaer vilka den ingaende personalen maste genomféra med en viss periodicitet, med
efterfoljande prov eller utcheckning pa aktuell procedur. | OMA finns befattningsbeskrivning
for vad som ska utforas av en viss befattning, men aven en kravspecifikation vilken maste
uppfyllas innan positionen blir tillsatt.

Bolaget har en Flight Safety Manager vars uppgift ar att genom 6vervakning och
forebyggande arbete hela tiden hoja nivan pa flygsakerheten inom flygbolaget. Flight Safety
Managern tar &ven hand om tidigare gjorda misstag och ser till att bolaget l&r sig av dessa och
utvecklas i sitt sdkerhetstankande. Inom ramen for bolagets kvalitetssakringsprogram har
Flight Safety Managern ansvar for utveckling och administrering av det interna

flygsékerhetsprogrammet.
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Golden Air anvander ett instrument i form av ett rapporteringssystem vid

avvikelser fran standardprocedurer och andra flygsakerhetskritiska handelser. Feedback med

rapportering till hela bolagets personal ska ske om det &r [ampligt for att forhindra liknande,

kritiska handelser att aterintraffa. Bolaget anvander rapportering och aterkoppling som en

inldrningsprocess i sin ambition att hoja flygsakerhetsmedvetande hos sin personal.
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|
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.
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~————o
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Figur 3, Organisationsstruktur Golden Air.
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TEORETISK BAKGRUND
Ledarskap

Det torde vara en sjalvklarhet i dagens organisationer att ha en medvetenhet om
att deras framgangar i stor utstrackning beror pa i vilken grad de lyckas ta hand om
organisationens ménskliga resurser (Weiss, 2005). Overbefilhavarna i Férsvarsmakten har
under de senaste tjugo aren uttryckt att manniskan ar organisationens viktigaste resurs. Men
annu viktigare ar de som styr och leder organisationen, vilka attribut de besitter och i vilken
kontext de ar verksamma i.

Industrisamhallet har gjort organisationerna mer komplexa och bidragit till 6kad
specialisering av arbetskraften, vilken sin tur 6kat beroendet mellan individerna. De
mellanménskliga interaktionerna kréver en funktionell kommunikation som kan underlattas
av valfungerande ledningsgrupper och/eller ett kompetent ledarskap (Bass, 1990). Ledarens
personliga egenskaper varierar fran ledare till ledare, men bor pa ett effektivt satt kunna vaxla
mellan positionerna ledare och gruppmedlem for att pa basta sétt anpassa sig till den radande
situationen och arbetsuppgifterna. Detta kréaver att ledaren har formaga att véaxla roller
samtidigt som hon eller han haller uppgiften i fokus, allt medan ledaren pa samma gang moter
sina medarbetares krav. Det &r av stor vikt att ledaren tar hansyn till vilken kontext
arbetsgruppen befinner sig i samt aven i vilken kultur och klimat som ledarskapet utévas
(Avolio & Bass, 1995).

Organisationsklimat och ledarskap

Tidigare forskning visar att ledarskapsstilen har stort genomslag pa det klimat
som rader i organisationen. Ledaren har stora mojligheter att paverka medarbetarna i enlighet
med organisationens visioner, mal och darmed ocksa det radande klimatet, vilket da aven kan
paverka medarbetarnas motivation och tillfredsstallelse. Paverkan ar émsesidig eftersom
klimatet och kontexten ocksa paverkar ledaren, som anpassar sig till situationen.
Ledarskapsstilen beror aven pa vilka kunskaper medarbetarna har, samt vilka arbetsuppgifter
som utfors (Ekvall, 1994). Utdvandet av ledarskap verkar vara determinerande for
klimatupplevelsen i organisationen. Ledningen har mojlighet att bygga upp ett motiverande
klimat och arbetstillfredsstallelse men har &ven mojlighet att géra det omvénda. Eftersom
ledningen eller ledaren har méjlighet att paverka organisationens alla olika delar har
ledarskapet foljaktligen stort genomslag pa klimatbilden i organisationen.

Av ovan forda resonemang kan forstas att ledarskap omfattar ett komplext

begrepp vilka manga forfattare har definierat utifran sina perspektiv. I nordiska ministerradets
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formular QPSNordic beskrivs hur svart det ar att mata de underliggande ingaende faktorerna
som utgor ett bra ledarskap, och att dessa faktorer varierar beroende pa vilken niva i
organisationen man mater. Eftersokta ledaregenskaper varierar ocksa beroende pa om
egenskaperna &r relaterade till utférande eller planerade av en uppgift. | QPSNordic méts de
tva dimensionerna rattvist och uppmuntrande ledarskap samt underliggande
ledarskapsfaktorer som inte syns i frageformuléret. Dessa &r: Stod av ledaren, Professionell
kompetens hos ledaren, Réttvisa fran ledaren, Nojdhet med relationen till ledaren och
Destruktivt ledarskap. Dessa olika egenskaper och formagor tenderar till att skapa en generell

faktor som &r lankad till det uppmatta ledarskapet i frageformularet QPSNordic.

Ledarskap och organisationssakerhet

Forskning har visat att ledarskap och styrning av organisationer med metoderna,
konsultation inspirerande uppmuntran och rationell 6vertalning paverkar individernas
sékerhetsengagemang i aktuell organisation i positiv riktning (Clarke & Ward, 2006). Annan
forskning framhaller att det finns tva speciella ledarskapsstilar vilka har béttre effekt pa
verksamhetssakerheten dn évriga. Hofmann och Morgeson (2004) framhaller den
transformella ledarstilen och LMX (Leader-Member-Exchange) som de bésta alternativen.
Den forstnamnda innebér en ledarstil dér ledaren paverkar attityder och forvantningar som
skapar ett engagemang for organisationens mal och strategier. Den senare vill utveckla
relationer av varierande kvalitet till sina medarbetare, dar kvalitén i relationen &r den
verksamma sékerhetskomponenten. En transformell ledare har enligt Avolio och Bass (1995)
en formaga att andra och forma reglerna i organisationen efter sin egen vision vilken syftar
mot ett gemensamt framtida mal. Det transformella ledarskapet ar att foredra i en osaker och
turbulent arbetsmilj6 (Bass, 1990).

I januari 2009 kommer ett regelverk inforas vilket tvingar alla civila flygbolag
att infora ett system som ska kunna hantera olika former av sikerhetshot. Det nya regelverket
tvingar bolagen att infora ett Safety Management System (SMS). SMS kommer enligt
Burman och Evans (2008) genom ett systematiskt tillvagagangssatt vid hantering av
sakerheten i flygbolagen i princip forsékra att flygbolagens sakerhetsmal kommer att
uppfyllas. Burman och Evans (2008) delar upp SMS i tva delar, ledarskap och styrning, dar
ledarskap hanterar kultur, teamarbete och medarbetare, medan styrning hanterar strategier,
mal och uppgifter (se Figur 4).
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Figur 4, Relationen mellan Ledarskap och Styrning, Burman och Evans (2008)

Ledarskapet blir salunda drivande for den interna sakerhetskulturen. Burman, vice vd i
Bristow Group och deras Safety standard manager Evans hanterar flygsékerhetsfragor for ett
bolag som producerar 300 000 flygtimmar per ar inom helikopterbranschen. De ar verksamma
i tjugo l&nder och har lyft fram ett antal vasentliga punkter fér hur deras ledare bor agera for

att flygsékerheten ska hojas.

. Leda genom exempel/férebilder i enlighet med koncernens vardegrund.

- Bygga upp tillit och fértroende hos den personal vilken man arbetar med.

« Kontinuerligt soka efter forbattringar i saval metod som effektivitet.

« Halla manniskor informerade.

. Taansvar for sina egna handlingar och halla andra ansvariga for deras handlingar.

. Involvera personalen, ta reda pa deras instéllningar, lyssna aktivt pa vad de har att
saga och presentera dessa synpunkter pa ett arligt satt.

. Vara tydlig betraffande vad som forvantas och ge feedback pa hur saker och ting
fortskrider.

. Visatolerans for manniskors olikheter och hantera dessa pa ett rattvist satt.

. Visa de anstallda erkéansla och uppmuntran fér deras bidrag och prestationer.

. Vikta olika alternativ mot varandra och 6vervéaga saval korttids- som langtidseffekter

och vara resolut i sitt beslutsfattande.
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Forutom ledarskapet vilket Burman och Evans (2008) menar har det storsta
genomslaget pa sakerheten har Bristow Group dven infort atgarder och policy i enlighet med
bolagets vision dér bolagets ledning anses vara av yttersta vikt for hur bolagets
sakerhetstankande kommuniceras ut. Kommunikationen bestar i att vara tydlig med de
grundlaggande varderingar bolaget tagit fasta pa och lata dessa manifesteras i bolaget
samtidigt som man efterlever dem sjalva. Bristow anser att nedanstaende i punktform

redovisade grundvarderingar kommer att bidra till forhojd flygsakerhet i bolaget.

. Sékerhet, sdkerheten framst.

. Kvalitet och excellens. Satt upp och strava efter hog standard pa allt vi gor.
« Integritet. Gor det ratta.

. Sjalvforverkligande. Utveckla vara talanger och trivs med vart arbete.

. Teamarbete. Kommunicera 0ppet och respektera varandra.

. Lonsamhet. Fatta kloka beslut och hjalp till med att utveckla verksamheten.

Bristows Groups agerande far stod av Flin (2003) som anser att en av de
viktigaste faktorerna for att hantera en organisations sakerhet ar ledningens hangivenhet for
sakerhetsfragor och hur sakerheten utforts i sjalv arbetsmomentet.

Organisationskulturens ingaende komponenter

Organisationskultur ar ett begrepp som anvénts bade inom forskningen och i
dagligt tal. Da begreppet har anvants i manga sammanhang och utifran varierande perspektiv
har det skapat en otydlighet vad det galler begreppet, vilket gor det svart att finna en
gemensam avgransad definition. Man skulle kunna definierar organisationskultur enligt
féljande: Organisationskulturen &r en uppfattning som delas av en grupp individer, hur de
gemensamt uppfattar sin tankta verklighet, hur den ar beskaffad, hur den paverkar deras
tankar, k&nslor och beteenden, vilket resulterar i varderingar, normer och artefakter Mjgs
(2002).

Den uppfattas av de anstallda som organisationens klimat som paverkar och
paverkas av organisationens strategi, dess struktur och system. Mjgs (2002) och Schein
(1990) ser organisationskulturen som en kollektiv laroprocess. Genom gemensamma
upplevelser och erfarenheter lar sig gruppen de beteenden vilka &r adekvata for
organisationens funktionalitet. Detta kraver att gruppen har haft en stabil period utan for

mycket yttre tryck och paverkan for att en kultur ska kunna etableras (Schein, 1990).
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Det finns ett 6vergripande monster vilket praglat organisationen till ett beteende,
agerande som grundar sig i gemensamma och delade vérderingar, idéer, normer, regler och
beteenden. Gagliardi (1986) menar att gruppmonster efterhand rotar sig och blir mer
underliggande som en konsekvens av tidigare inlarning i gruppen. Gruppen beter sig salunda
efter de underliggande monster, som vaxt fram i organisationen, utan att egentligen vara
medveten om dessa. Da manniskan i manga fall styrs av automatiska tankar som ar implicita
och undermedvetna paverkar de hur kulturen utvecklas och manifesteras (Schein, 1990).
Personal i en organisation har anpassat sig efter i kulturen radande regler och normer, som har
inforlivats i dem, men som har larts ut implicit till nya medarbetare i organisationen.

Kulturbegreppet kan delas i tre undernivaer enligt Schein (1990): varderingar,
grundantaganden och artefakter, den senare den del man lattast kan observera i en
organisation, i exempelvis sprakbruk och dresskod. Den direkta kopplingen till varderingar
och de underliggande grundantaganden utifran artefakten ar inte alltid direkt tydlig.
Varderingar och grundlaggande antaganden ligger pa en mer omedveten niva och &r saledes
svarare att synliggora.

Beroende pa organisationens historia och verksamhet har kulturen rotat sig olika
djupt. Detta beror pa hur mycket tid och stabilitet som organisationen haft till sitt forfogande.
En stark kultur ger en form av stabilitet och trygghet i en skiftande och otrygg omgivning.
Den starka kulturen hindrar en forandring samtidigt som den haller ihop organisationen och
hindrar manniskor i den att borja géra nagot annat (Awal, Klingler, Rongione, & Stumpf,
2006).

Handelser som upplevs som kritiska i en organisations historia paverkar hur
kulturen formas. Dessa kritiska handelser har ofta inslag av emotioner vilka véacker
individernas angest vilken da kanaliseras till ett beteende, nagot som bidrar till en fér gruppen
gemensamt skapad norm om hur de ska hantera en hotande situation (Schein, 1990). De
upplevda kanslorna i samband med den kritiska hdndelsen stannar forst kvar i organisationen
for att senare glommas bort, men fortsétter att paverka manniskornas beteenden och tankar i

samband med hur de kommer att hantera en liknade kritisk situation i framtiden.

Ledarskap & styrning

En framtradande ledare eller en liten hard kérna av manniskor i en organisation
har mojlighet att paverka hur organisationskulturen utvecklas utifran sina egna personliga
varderingar. Medlemmarna i gruppen identifierar sina egna varderingar med dem vilka de ser

som sina foretradare och far bekraftelse pa sitt beteende som det ratta. Detta driver kulturen i
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riktning mot det som anses vara ratt av ledaren eller ledningsgruppen (Schein, 1990), nagot
som forstarks genom beléningar och bestraffningar som delas ut av ledaren.

Organisationsférandringar

I en organisation som genomgar en forandrings- eller en omstallningsprocess,
paverkas individerna utifran sina respektive enskilda upplevelser och emotionella reaktioner.
Forandringar kommer att paverka individernas satt att arbeta, vilket i sin tur paverkar
organisationens sétt att arbeta och darmed den pagaende verksamheten. En
organisationsforandring paverkar saledes manniskans valbefinnande, vilket resulterar i
motstand pa individniva och pa andra nivaer i organisationen (Landy & Conte, 2004).

Vissa anser att det &r omojligt att fordndra en organisationskultur (Millman,
2007), medan andra anser att det bara ar mycket svart (Schein, 1990). Vid aktiva forsok till
organisationsférandring verkar det som att interventionerna i avsikt att férandra
organisationen oftast blir for ytliga for att pa langre sikt kunna forandra organisationen och bli
en del av organisationskulturen. Om man tvingar fram en férandring av kulturen genom att
forsoka andra vissa beteenden i organisationen kommer organisationen sa snart det yttre
trycket forsvinner aterta sin gamla skepnad. For att en forandring av organisationskulturen ska
komma till stand kréavs langvariga emotionella erfarenheter och inlarning av dessa
erfarenheter i organisationen, detta for att forandringarna ska tas for givna och bli en norm
(Schein, 1990).

I SHK:s rapport RM 2008:4, Bilaga 1 finns en oberoende utredning gjord av
MTO Psykologi som belyser hur svara organisationsférandringar ar att genomféra. Dar namns
att stora ekonomiska vérden har investerats i ett program for inférande av ett europeiskt
luftrum, Singel European Sky (SES), vilket ska vara fardigt ar 2020. Man kan forsta
andemeningen med att man under en lang tid kan vara med och félja, och paverka flera
landers flygledningsorgan till en gemensam kultur varvid man forsoker kontrollera de
ingaende kritiska organisationsfaktorerna. | denna pagaende organisationsforandring har det
getts tid, vilket &r en viktig faktor for att inblandade parter ska hinna lara sig och acceptera en
pagaende och framtida omstallning.

Under en organisationsforandring kan individen uppleva flera olika faktorer som

hotande och dessa kan generera motstand till en omstéllning. Landy och Conte (2004) har
identifierat ett antal faktorer vilka kan verka hindrande i en omstallningsprocess utifran ett

individperspektiv:
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. Ekonomiska faktorer (forlora jobbet, ekonomisk niva).
. Radsla for det okénda (nya metoder etc.).

. Rédsla for &ndrade sociala relationer (andra kollegor/medarbetare).

Vid motstand mot forandring ur ett organisationsperspektiv har féljande faktorer identifierats:

« Strukturell troghet.

. Troghet i arbetsgrupper (starka normer for att utfora arbeten pa ett visst sétt etc.).
« Hot mot maktbalansen.

. Forekomst av tidigare fordndringar som har misslyckats.

Foljande atgarder for att minska motstandet pa individuell niva har identifierats:

. Skaffa stod fran dem i organisationen som har mest makt.
« Utbilda personalen for att minska deras individuella radslor.
. Involvera de anstéllda i férandringsprocessen pa ett meningsfullt satt.

. Ge feedback pa forandringsanstrangningar och dela ut bel6ningar.

Gagliardi (1986) och Schein (1990) har bada beskrivit hur de har tankt sig hur en
organisation kan forandras. Gagliardi (1986) menar att det handlar om att skapa nya normer
och vérderingar, forstarkta genom beteenden. Det viktigaste &r kdnslorna som kan idealisera
ett lyckat beteende i det forflutna. Idealiseringen skapar hos individerna en positiv upplevelse
vilken de har att leva efter. En ledare i organisationen kan vara med och forstarka detta
beteende antingen genom bestraffning eller beléning, vilket paverkar utveckling och riktning
av kulturen.

Schein (1990) lyfter ocksa fram hur ledaren genom emotionellt laddade ritualer
och symboler kan forstarka beteenden i varierande grad, dar det viktiga ar att komma at
kanslorna for att fa till stand en beteendefoérandring som méanniskorna vill leva och rétt sig
efter.

Nér en organisation vill férandra sig behdver den forst tydliggora sin kulturella
position och synliggdra denna for sig sjalv genom att organisationens medlemmar diskuterar
sin egen organisationskultur innan man kan paborja nagon form av forandring (Elashmawi,

2000). Schein (1990) motsatter sig denna tes och menar att man behdver en yttre fristaende
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konsult for att definiera den kultur som man &r del av, da organisationen sjélv har svart att
goOra egna betraktelser av denna.

For att mota de okade kraven fran omvarlden kravs en mer flexibel och
anpassningsbar kultur. Organisationer vilka klarar av att anpassa sin organisationskultur star
béattre rustade att méta omgivningens forandrade krav. Elashmawi (2000) foreslog en
forandringsmodell som grundar sig pa att sma grupper i organisationen faststaller aktuell
organisationskultur for att darefter anvanda den till att komma fram till nya vérderingar och
beteenden. Dessa slas senare samman med de gamla varderingarna, men blir anda mer
Onskvérda att efterleva. | denna process var deltagarna sjélva ansvariga for forandringar nar
de senare kunde vélja vilka delar i forandringsprocessen de skulle rétta sig efter.

Eftersom arbetsmiljon hela tiden &ndrar sig och det kommer nya anstéllda med
nya eller andra varderingar befinner sig organisationskulturen under ett stdndigt tryck och en
sakta rorelse, en sa kallad glidning (Schein, 1990). Schein anser ocksa att
organisationskulturen &r en del av medlemmarnas identitet. Personliga strukturer &r
forhallandevis konstanta och rigida 6ver tiden varfor forandringsprocesser dar individer ingar
sker langsamt och otydligt. | takt med att omvérlden férandras kan kraven pa en organisation
krdva att organisationen maste forandras for att den ska 6verleva. Dock har vissa
organisationer inte formaga eller vilja att &ndra sig utan kommer att do istéllet (Gagliardi,
1986).

Mjgs (2002) har undersokt en kulturforandring mellan 1986-1996 i ett norskt
flygbolag. Hur den aktuella kulturen paverkar piloternas prestation och hur man genom att
forandra kulturen ocksa kan skapa en ny kultur som ar mer saker vilket minskar antalet
operativa felgrepp. Mjgs (2002) forskning visar pa signifikanta forandringar i forbattrat
socialt klimat och 6kad kommunikation samt en reduktion i kulturvariablerna dominans och
maskulinitet. Under tidsperioden vidtogs atgarder for att forandra kulturen (t.ex.
kunskapsprov, uthildningar och férandrade regler for piloternas arbete) men dven tio ar hade
forflutit. Enligt Schein (1990) foréndras kulturen av tidsaspekten. | Mjgs studie har det dven

tillkommit anstallda likavél som det slutat medarbetare vilket paverkat kulturen.

Organisationsklimat

Organisationsklimat till skillnad ifran organisationskultur ar den atmosfar som
gor sig gallande i organisationen och utgar ifran medlemmarnas egna uppfattningar. Klimatet
ar vad individerna ké&nner, ser och upplever, vilket lattare kan métas &n understromningar i

organisationskulturen. Ekvall (1990) beskriver organisationsklimatet som ett resultat av
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beteenden, attityder och kénslostdmningar som karakteriserar livet i organisationen. Det finns
en mangd olika faktorer som paverkar organisationsklimatet vilket i slutindan kommer fa
effekter i organisationen (se Figur 5). Initialt stalls resurser till organisationens forfogande
som lokaler, individer och system som sammanférs tillsammans med de i organisationen
befintliga psykologiska processerna som attityd, varderingar, vilja, varderingar,
beslutsfattande. Kombinationen av i klimathilden ingaende faktorer resulterar i den effekt som

organisationen kan prestera, vilket paverkar vinst, innovation, kvalitet och trivsel.

RESURSER
Minniskor
Anliggningar
Utrustning
System

Visioner,
5

Ledarskap
Personal-
politik

Uppgifter

EFFEKTER

Organizatoriska och pavkologiska

Processer

KLIMAT

St

Vinst Innovation Kwvalitet Trivsel

Figur 5, Organisationsklimatets roll och faktorer som paverkar klimatet (Ekvall, 1990).
De ingaende faktorerna i processen som utvecklar organisationsklimatet torde

vara tydliga (se Figur 5). Ekvall (1990) beskriver klimatfaktorerna enligt foljande, vilket visar

pa att alla & med och paverkar klimatet med varierande styrka.

25



Ledarskap: Séttet pa vilket ledaren paverkar sina understallda.

Riktlinjer: FOr vad som galler handl&dggning av personalérenden: rekrytering,
befordran, omplacering, utbildning, I6nesattning, disciplinatgéarder, personalvard etc.
Individer: Utmarkande drag hos organisationens medlemmar, alderssammanséttning,
utbildning, konsfordelning, varderingar, ambitioner 0.s.v.

Uppgifter: Verksamhetens innehall vilket bestammer vad de enskilda medlemmarna
sysslar med.

N&armiljo: Lokaler, material och hjalpmedel i form av verktyg och maskiner etc.
Struktur: De enheter vilka verksamheten bestar av. Hur uppgifter, funktioner och
ansvar ar fordelade. Fordelningen av formell makt inom och mellan enheterna.
Formella system och metoder for styrning, samordning och kontroll.

Image: Bilden av organisationen som individer i den vill spegla.

Kontur: Organisationsstorlek, dgandeférhallanden, huvudman och geografisk
belagenhet.

Vérderingar: De dominerande antaganden och forestallningar om hur verkligheten ser
ut inom organisationen. Varderingar, vilka bygger pa verklighetsuppfattningen, om
vad som &r bra respektive daligt, vad som fungerar respektive inte fungerar i
verksamheten.

Visioner/Mal/Strategier: De tankar om organisationens framtid och inriktning vilken
ledningen utformat. Konkreta mal i linje med visionen och planer pa hur dessa ska

uppnas.

Organisationsklimatet ar inget konstant fenomen utan &ndrar sig i samklang med

och under interaktioner mellan individer och strukturer i organisationen. Individernas

personlighet med erfarenheter och upplevelser kan forandra organisationsklimatet lika mycket

som organisationsklimatet kan paverka och forandra individen, vilket sker i en konstant

pagaende process.

Sakerhetskultur och sékerhetsklimat

Sakerhetskultur ses ofta som en del av organisationskultur dér dess varderingar

speciellt syftar pa betydelsen av halsa och sakerhet (Clarke, 1999). Men en tydlig och enhetlig

definition av begreppet sékerhetskultur ar svar att finna idag. | artikeln ”Safety Culture: An

Integrative Review” (Wiegmann, Zhang, von Thaden, Sharma & Gibbons, 2004) gar
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forfattarna igenom relevant forskning kring begreppet sékerhetskultur samt det néra relaterade
begreppet sakerhetsklimat.

Nuvarande anvandning av begreppet sakerhetskultur kan sparas tillbaka till
kérnkraftsolyckan i Chernobyl 1986 och sen dess har det funnits ett antal definitioner. Dessa

definitioner har foljande gemensamt:

. Séakerhetskultur ar ett begrepp definierat pa grupp- eller hogre niva vilket refererar till
de delade varderingarna hos alla grupp- eller organisationsmedlemmarna.

. Sakerhetskultur star i relation till formella sékerhetsfragor i en organisation och &r
néra relaterat till, men inte begransat till, lednings- och kontrollsystem.

« Sakerhetskultur betonar att alla bidrar till sékerheten pa alla nivaer i organisationen.

. En organisations sakerhetskultur har inflytande pa dess medlemmars upptradande pa
arbetet.

. Sékerhetskulturen reflekterar organisationens vilja att utvecklas och att lara av sina fel,
incidenter och olyckor.

. En sédkerhetskultur ar relativt bestaende, stabil och motstandskraftig mot forandringar.

Diskussionen kring hur sakerhetsklimat ska definieras har sina anor anda fran
1980-talet och det har inte heller presenterats en enhetlig definition av sakerhetsklimat i
litteraturen an. Manga definitioner av siakerhetsklimat ar nastan identiska med definitionerna

av sakerhetskultur (Wiegmann et al., 2004). Dock finns det viktiga skillnader, bland annat:

. Sdakerhetsklimat ar ett psykologiskt fenomen, vilket vanligtvis definieras som
upplevelsen av sakerhetstillstandet vid ett speciellt tillfalle.

. Sakerhetsklimat ar nara forknippat med svargripbara fragestallningar sasom situations-
och miljofaktorer.

. Sékerhetsklimat &r ett tidsméassigt begrénsat fenomen, en égonblicksbild av

sakerhetskultur, relativt ostabil och foremal for forandring.
Wiegmann et al. (2004) tar upp fem allmanna indikatorer for en sdkerhetskultur

i en organisation. De inkluderar engagemang i organisationen, foretagsledningens deltagande,

de anstélldas bemyndigande, bel6ningssystem och rapportsystem.
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Reason (1997) satter fokus pa behovet av en sakerhetskultur som styr
sakerhetsarbetet baserat pa information fran alla delar av organisationen, personal, teknik,

milj6 och omvérld. Denna sékerhetskultur har enligt Reason (1997) fyra huvudkomponenter:

- Enrapporterande kultur.
. Enréttvis kultur.
« En flexibel kultur.

. En larande kultur.

Dessa bildar tillsammans en informerad kultur och utgor darigenom grunden i
en saker kultur. Den rapporterande kulturen bidrar med ett klimat d&r personal &r redo att
rapportera smafel och misstag och genom detta rikta intresse mot dessa risker innan en verklig
olycka sker. En rattvis kultur kan beskrivas som en dar personal vet var gréanserna for vad
som éar ratt och fel gar och dar foretaget uppmuntrar sin personal att rapportera smafel och
misstag innan en olycka sker. Den flexibla kulturen beskrivs som att foretaget har en kultur
vilken ar kapabel att effektivt anpassa sig till férandrade krav inom och utanfér den egna
organisationen. Slutligen ar en larande kultur grundférutséattningen for utveckling, att
organisationen kommer ihag, kontinuerligt utvarderar, samt drar slutsatser baserat pa den
information de ackumulerat 6ver tiden. Utifran en val implementerad sakerhetskultur kommer
en organisation ha mojlighet att fatta goda, korrekta beslut, samt agera utifran dessa beslut
(Reason, 1997).

Reason (1997) delar upp mdojliga felorsaker i aktiva och latenta. Med aktiva
avser han de vilka har sin grund i en aktiv handling utférd av i detta fall en pilot, en operator
eller ndgon annan inom organisationen. Latenta fel 4 andra sidan ar de som har sin grund i
undermaligt ledarskap, dalig design av system eller bristande underhall av materiel. Dessa
latenta fel kan ha forekommit i manga ar innan en eventuell incident eller olycka och kan
samvariera med andra faktorer. Latenta fel uppstar som konsekvens av felaktiga strategibeslut
fattade av t ex stat, myndighet, tillverkare eller ansvariga inom organisationer.

Nar Ek (2006) definierar séakerhetskultur respektive sakerhetsklimat slar aven
hon fast att en entydig definition av begreppen inte finns. Den definition Ek ansluter sig till &r
den som brittiska Advisory Committee on the Safety of Nuclear Installations ASCNI
formulerade 1993:
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”The safety culture of an organization is 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
organizations’s health and safety management. Organizations with a positive
safety culture are characterized by communications founded on mutual trust, by
shared perceptions of the importance of safety, and by confidence in the

efficacy of preventive measure.” (Ek, 2006, sid. 13).

Detta ar dven den definition Reason (1997) anvénder som grund for de fyra
huvudkomponenter han definierar for en god sakerhetskultur.

Ek (2006) identifierar i sin avhandling ytterligare fem komponenter vilka hon
anser vara viktiga for sakerhetskulturen: arbetssituationen, beteenden relaterade till sékerhet,
attityder till sékerheten, kommunikation i arbetet och riskperception. Arbetssituation
definieras som individens uppfattning om arbetet med avseende pa trivsel, samarbete, stod,
tidspress, inflytande pa arbetets utformning och tydlighet i regelverk. Beteenden relaterade
till sakerhet i organisationen ar beteenden vilka paverkar sakerheten positivt och negativt,
prioriteringar, uppmuntran till 6kad sakerhet och undvikande av dvertramp av granser
relaterade till sakerheten. Attityder till sakerhet och sékerhetsarbete pa bade chefsniva och
personalniva, ansvarsfordelning och insikt om konsekvenser av olika handlanden.
Kommunikationen i arbetet med avseende pa exempelvis tydlighet i information och
kommunikation mellan personer och grupper. | férsta hand avser detta information kring
sakerhetsfragor och driftsfragor. Slutligen tar Ek upp riskperception, individens uppfattning
om sakerhet och risk i sitt arbete och uppfattning om mojligheten att paverka denna
uppfattning. Denna uppfattning speglar bade individens férhallande till sin personliga risk, sa
val som fortroendet for organisationens formaga att utfora sina uppdrag pa ett sakert sétt.

I Holmgvist & Landstrém (2005) jamfordes tva olika flygforband i
Forsvarsmakten utifran perspektiven Sakerhetskultur, Psykosocial arbetsmiljo och
Organisationsklimat. Instrumenten Safety Culture, COPSOQ och GEFA anvéndes. De
presenterade resultaten anvandes senare i en omfattande statistisk bearbetning for att fa en
uppfattning om hur sakerhetsdimensionerna forholl sig till varandra och till olika
organisatoriska faktorer (Weikert, Anderzén, Ek, Landstrom, & Holmqvist, 2008). | den
senare studien framkom det klart och tydligt att faktorn Kvaliteten pa ledarskap i COPSOQ
korrelerade positivt med samtliga dimensionerna i Safety Culture. Kvaliteten pa ledarskapet

stod i relation till Sakerhetsklimatet, battre ledarskap gav béattre Sékerhetskultur. Mer positiva
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svar i Safety Culture dimensionerna visade pa en positiv installning till ledarskapet. Alla
dessa resultat var statistiskt sakerstallda.

Psykologiska och sociala faktorer i arbetslivet

Arbetslivet i dag kan ségas vara praglat av standigt pagaende forandringar av
olika slag, bade inom teknik, men @ven inom kommunikation. Férandringstakten 6kar och
under det senaste decenniet har fler och storre férandringar skett &n under de ndrmast tidigare
hundra aren. Dessa forandringar bestar till stor del av forandringar i samband med 6vergangen
fran relativt lagteknologisk tillverkningsindustri till hégteknologiska system och till ett mer
kunskapshbaserat arbetsliv vilket kraver mer och annorlunda kompetens. Till detta kommer
okad internationell konkurrens och 6kade avkastningskrav pa foretagen. Dessa forandrade och
okade forvantningar pa individen och arbete har lett till att foretagen aldrig tidigare har haft,
eller anstallt sa valutbildad personal som nu. Detta har lett till brist pa olika och nya
kompetenser, samt en ny och annorlunda efterfragan pa utbildning och kunskap &n den man
varit van vid. Ur individens synvinkel kan arbetslivet sdgas vara mer préaglat av en foranderlig
arbetsmarknad med okat fokus pa arbetsloshet, konkurrens, kontroll och nya arbets- och
anstallningsformer. Enskilda individers forvantningar pa vad arbete ar och vad arbete ska leda
till har aven dessa blivit mindre homogena. Dessa forandringar och nytillkomna faktorer har
bidragit till en okad osékerhet i forhallande till arbetet. Aven hastigheten med vilka beslut pa
arbetsmarknaden fattas och avstandet mellan beslutsfattare och personal har 6kat drastiskt
(Burke & Cooper, 2006).

Stress
En 6vergripande definition av stress ges av Folkman, Lazarus, Gruen, &
DeLongis (1986).

”Stress is conceptualized as a relationship between the person and the
environment that is appraised by the person as taxing or exceeding his or her
resources and as endangering wellbeing. The theory identifies two processes,
cognitive appraisal and coping, as critical mediators of stressful person-
environment relationships and their immediate and long-term outcomes.” (s.
572).
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Lazarus (1999) beskriver att psykisk stress traditionellt definieras pa tva sétt,
dels genom att fokusera pa stimuli, stressorer, dels genom att genom att se pa respons,
reaktion. Var och en for sig réacker de inte for forklaring av stress. Detta galler &ven
tillsammans, i en stimulus — responsmodell. Det saknade &r individuella skillnader, vilka
bidrar till att olika personer upplever stressorer olika och personer skiljer sig dven i sin
individuella respons pa dessa stressorer. For att kunna beskriva denna dynamik anvander
Lazarus (1999) liknelsen av en gungbréada dar personens tillgangar, styrkor balanseras mot de
krav som stalls pa personen. Ar denna balans god upplever personen ingen eller moderat
stress. Obalans i forhallandet mellan personens tillgangar och de stéllda kraven kan te sig pa
olika s&tt. Balanserar den imaginara gungbradan over alltfor mycket till fordel for personens
tillgdngar kan detta resultera i uttrdkning. A andra sidan riskerar en dvervikt mot kravsidan att
resultera i upplevd stress.

Nyare stressforskning har fokuserat mer pa individuella skillnader i perception
och uppfattning av stress (Sparks et al., 2001). Denna forskning kopplar &ven samman stress
med halsa, samt utforskar hur individers kanslor paverkar stressprocessen. En storre
forandring som har skett ar att stress framkallad av arbetets krav sags ha 6ka kraftigt i den
industriellt utvecklade delen av varlden, mycket beroende pa de enorma forandringar som har
skett i samhaéllet generellt och pa arbetsplatser speciellt (Sparks et al., 2001). En av de
forandringar som paverkat upplevelsen av stress ar osakerheten pa arbetsmarknaden i och
med 6kade omstruktureringar och 6kad konkurrens. Den kontroll manga anstallda, allt ifran
understalld personal till chefer, tidigare upplevde de haft dver sitt arbete har dven minskat i
takt med anvéandandet av avancerad teknologi. Upplevelsen av att ha kontroll har bland annat
en stressddmpande funktion, speciellt nar kallan till stress ar uppgiftsrelaterad (Terry &
Jimmieson, 1999). Detta ger att en minskad upplevelse av kontroll bidrar till en 6kad
upplevelse av stress.

Awven ledarskap och organisationen som helhet paverkas negativt av stress
(Millward, 2005). Ledare tenderar att fatta beslut mer influerade av erfarenhet &n av fakta
under stress och organisationens reaktion pa stress ar att koncentrera kontrollen av besluten
till en allt hogre organisatorisk niva. Detta medfor en forlust av kreativitet, som kan upplevas
bade pa individniva och pa en évergripande organisationsniva. Andra mer konkreta effekter
av stress kan vara 6kad sjukfranvaro och okad olycksfrekvens.
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Mojliga negativa effekter av den psykosociala arbetsmiljon — stress och dess paverkan pa
individen och organisationen

Giga, Cooper och Faragher (2003) beskriver hur néstan en tredjedel av Europas
befolkning kan vara paverkade av stress. En allvarlig situation, i forsta hand for individen,
men aven for arbetsgivare och kolleger, vilka forvéntas uppratthalla verksamheten. De belyser
aven det faktum att da man diskuterar individers valbefinnande masta man ta hansyn till bade
arbetsforhallanden och forhallanden vilka inte direkt hanfor sig till arbete da gransen mellan
arbete och privatliv inte langre ar lika sjalvklar och under forandring.

Sparks, Faragher och Cooper (2001) fokuserar pa fyra faktorer som ar centrala i
den foranderliga vérld, vilken arbetsmarknaden och arbete &r del av: Osékerhet kring risken
att mista sitt arbete, Arbetstider/arbetstakt, Upplevelsen av kontroll 6ver arbete, arbetstakt och
beslut, samt Ledarskapsstil.

Sparks et al. (2001) har funnit att tendenser till omstruktureringar och
neddragningar inom manga organisationer har lett till en 6kning av upplevd osékerhet kring
risken att mista sitt arbete. Detta &r nagot som galler speciellt for tjansteman. Okningen av
icke fasta arbeten inom manga branscher i flera lander har aven de bidragit till den dkade
osdkerheten. Denna osékerhet drabbar inte bara den enskilde personen utan aven foretagen
genom okad sjukfranvaro och minskat valbefinnande hos personalen, vilket leder till en
mindre eller dyrare produktion av varor och tjanster.

Denna osékerhet har i sin tur bidragit till att arbetstiderna/arbetstakten har okat.
En annan forandring pa arbetsmarknaden generellt ar att fler arbetar pa oregelbundna tider
och att i vissa lander har dven den totala veckoarbetstiden okat, framforallt bland lagavlénad
arbetskraft. Longitudinella studier visar pa sambanden mellan langa arbetstider, hog arbetstakt
och dalig halsa i form av exempelvis hogt blodtryck, huvudvérk och kronisk trotthet. Det ar
aven troligt att langa arbetspass och hog arbetstakt inverkar negativt pa forhallandet mellan
arbets- och familjeliv (Sparks et al., 2001).

Ser man till de senaste aren uppger manga anstéllda och aven en del chefer, som
oftast forknippas med nagon form av kontroll i sitt arbete, att de upplever allt mindre kontroll
over sitt arbetsliv och sin karriarutveckling. En lag niva av upplevd kontroll éver arbete,
arbetstakt och beslut sags bidra till psykologisk ohalsa, till skillnad fran hog kontroll, vilken
ar associerad med god hélsa (Sparks et al., 2001). Upplevelsen av att ha kontroll har bland
annat en stressddmpande funktion, speciellt nar kallan till stress ar uppgiftsrelaterad (Terry &

Jimmieson, 1999).
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Awven ledarskapsstil ar enligt Sparks et al., (2001) av vikt. I en situation dar
ledaren &r under press tenderar denna press att smitta av sig pa personalen genom att
kvaliteten pa ledarstilen forsamras. Andra centrala ledarskapsfunktioner vilka fortfarande &r
av vikt ar ett uppmuntrande och stédjande ledarskap. Genom aren har de organisationer chefer
ska leda forandrats. Manga har gatt fran att arbeta med direktstyrd tillverkning till att vara mer
av projektstyrda arbetsgrupper och givetvis har kraven pa ledaren forandrats i takt med att

organisationerna skiftat stil.

SYFTE

Syftet med denna explorativa studie &r att utforska sékerhetsklimat,
sakerhetskultur, psykosociala forhallanden och organisationsklimat i
Transportflygorganisationen i Forsvarsmakten och i foretaget Golden Air. Forfattarna avser
aven att pa gruppniva jamfora Transportflygorganisationen i Forsvarsmakten med Golden Air
med fokus pa vilken betydelse ledarskap har for sakerhetsklimat och sakerhetskultur i de tva

organisationerna.
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METOD
DELTAGARE
I studien deltog personal fran Golden Air. Deltagarna var piloter och
kabinpersonal. Deltagarna fran Flygvapnet var flygforare, och annan personal (navigatorer,

flygtekniker och lastméstare) med direkt anknytning till genomférande av flygningar.
Tabell 1

Alder pa deltagare i studien, uppdelat efter arbetsgivare och yrkesgrupp.

Arbetsgivare® Aldersgrupper

<254 26-304&r 31-354r 36-40ar 41-454ar 46-50ar 51-55ar >554r

Samtliga deltagare®

FIG 0/1 3/6 6/3 715 13/4 13/1 9/0 1/1
Flygforare/piloter
FIG 0/1 1/6 5/2 2/5 6/3 6/1 5/0 0/1
Icke flygforare/icke piloter
FIG 0/0 2/0 1/1 5/0 7/1 7/0 4/0 1/0

®F = Forsvarsmakten, G = Golden Air.
PEn deltagare har ej uppgett alder eller yrkesroll i F-gruppen.

PROCEDUR

Formul&ren séndes till Golden Air och till fyra flygférband vid Férsvarsmakten.
Antalet utsanda formuldr uppgick till 44 respektive 81. Sammanlagt utséndes 125 formulér.
Den fysiska hanteringen av formularen gick till sa att tillstand inhdmtades fran respektive
enhets chef. Darefter skickades formuldren ut till respektive enhets chef vilka distribuerade
dem till berord personal. Tillsammans med frageformularet fanns ett introduktionsbrev
(Bilaga 1) och ett adresserat och frankerat svarskuvert. Detta forfarande bidrog till att varje
enskild individ sjalv kunde bestdamma sig for om den ville delta, samt dven sjalv bidra till hog
anonymitet genom att posta svarskuvertet nar man sa 6nskade och varifran man ville. Totalt
valde 74 personer att delta i studien. 21 av deltagarna kom fran Golden Air och 53 fran
Flygvapnet.

Aterkoppling till respektive enhet planeras att genomforas under véren 2009.
Ko6n kunde av anonymitetsskal inte anvandas som en variabel i studien, da antalet kvinnor i de
valda grupperna inom Forsvarsmakten var litet. Aven i det privata flygbolaget var andelen
kvinnor lag. Vart val att inte anvanda kon som variabel gjordes for att garantera deltagarnas

anonymitet och darigenom hoja deras bendgenhet att svara pa vara fragor.
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Da dven alder &r en faktor vilken kan anvéandas for att identifiera deltagare valde
vi att inte lata deltagarna ange sin exakta alder i formularen. | stallet gavs mojlighet att ange

vilken aldersgrupp man tillhorde (se Tabell 1).

INSTRUMENT

En val utprovad och val dokumenterad metod att méta individ-, grupp-, och
organisationsegenskaper i arbetslivet ar enk&tundersokningen. Denna metod medfor flera
fordelar, bland annat sin strukturerade form, val utprévade och dokumenterade skalor och
stabila begrepp. Detta ar speciellt viktigt da man avser att undersoka storre grupper dar en
individuell kontakt med alla undersokta personer inte & mdjlig. Vid insamlandet av data till
studien anvandes tva val utarbetade och etablerade frageformular. Det ena formuléret som
anvandes var QPSNordic som &r utformat av nordiska minister radet for att méata
psykologiska och sociala faktorer i arbetslivet vilket ocksa kan anvandas for att mata
organisationsférandringar och organisationskultur, samt att utvéardering av dessa. Det andra

formularet var Safety Culture, vilket &r utformat for att mata sakerhetskultur.

Séakerhetskultur

For att samla information om deltagarnas upplevelse av respektive organisations
sékerhetskultur anvande forfattarna Safety Culture, ett véletablerat formular vilket anvants i
empirisk forskning och dar uppvisat god reliabilitet, samt tydligt visat sitt varde sasom
instrument for att fa fram latent liggande svagheter i en organisations sakerhetskultur.
Sammantaget omfattar formularet nio dimensioner och &r baserat pa Reasons (1997) fyra
grundkomponenter med tillagg av ytterligare fem komponenter vilka Ek tagit fram. Sedan
formularet togs fram har det anvénts i ett flertal tillampade studier (Ek, 2006).

Fragorna i formularet ar konstruerade sa att svaren huvudsakligen ges utifran
fem svarsalternativ dar bertrd person ska markera det alternativ vilket bast stammer éverens
med dennes personliga uppfattning om nagon aspekt av sakerhetskulturen. Nagra enstaka
fragor ges med svarsalternativen ”Ja” respektive "Nej”, och ytterligare nagra utgors av flera
svarsalternativ dar berdrd personal uppmanas att valja alla passande alternativ.

| aktuell studie valde vi att bearbeta resultaten pa dimensionerna utifran
jamforelser av gruppmedelvarden de bada forbanden emellan. Da fragorna med
svarskaraktaren ”Ja/Nej” eller dar berdrd personal uppmanas att vélja alla passande alternativ
inte kunde podangbedomas pa samma satt som ovriga fragor, inkluderades dessa inte i

dimensionsberakningarna eller i nagot index.
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Formularet ar skapat sa att det mest positivt laddade svarsalternativet féljs av

mindre positivt laddade och det sista svarsalternativet har lagst positiv laddning. Detta

justerades i samband med databearbetningen sa att de mest positivt laddade alternativet fick

det hogsta vardet. Pa sa vis kom samtliga dimensioner i formularet att utga fran att ett hogt

gruppmedelvérde pa dimensionen visar pa en positiv installning till denna dimension, medan

ett lagt gruppmedelvarde varde visar pa en relativt sett mindre positiv installning till

dimensionen. | var studie foljde vi den anpassning av frageformularet Holmqvist &

Landstrom (2005) gjort. Detta innebar att en del dimensioner gavs delvis nya bendmningar

och att en del omformuleringar av fragorna gjordes, dar t.ex. fartygssékerhet i

ursprungsformuléret dndrades till flygsékerhet i aktuell tillampning. Andemeningen och

strukturen pa fragorna och svarsalternativen beholls dock enligt forlagan.

Dimensioner i Safety Culture

Arbetssituation: Individens uppfattning om arbetet avseende trivsel, samarbete, stod,
tidspress, inflytande pa arbetets utformning etc.

Flexibilitet: Organisationens formaga att forandra arbetsorganisationen for att vara
redo for forandringar i yttre krav, samt respekten for kunskap och erfarenhet i
organisationen.

Kommunikation: Kommunikationen i det normala arbetet avseende exempelvis
tydlighet i information och kommunikation mellan personer och grupper.
Rapporterande: Mdéjligheterna och viljan att rapportera problem med flygsékerheten
samt den respons man far vid rapportering.

Rattvisa i organisationen: Individens upplevelse av tillit och vad som hander om man
rakar gora misstag.

Larande i organisationen: Viljan att lara fran insamlad information och att introducera
forandringar vid behov, samt vanan att observera problem med flygsékerheten.
Beteenden som paverkar flygsakerheten: Beteenden i organisationen som paverkar
flygsékerheten positivt och negativt, prioriteringar, uppmuntran till 6kad sékerhet etc.
Attityder till flygsakerheten: Attityder till flygsékerhet och flygsékerhetsarbete pa bade
chefs- och personalniva.

Uppfattning om flygséakerheten: Individens uppfattning om flygsékerheten i sitt arbete,

uppfattning om majligheten att paverka flygsakerheten etc.
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Psykologiska och sociala faktorer i arbetslivet

Den enkat vi valde att anvanda oss av & QPSNordic (Dallner, Lindstrém, Elo,
Skogstad, Gamberale, Hottinen et al. 2000), vilket &r ett valetablerat, standardiserat
frageformular utvecklat pa uppdrag av Nordiska Ministerradet for att méata psykologiska och
sociala faktorer i arbetslivet. Det omfattar saval arbets- och organisationsegenskaper som
individuella arbetsrelaterade asikter. Formularet som ar avsett for anvandning vid
arbetsplatsinterventioner och for forskningsandamal &r utprovat i Danmark, Finland, Norge

och Sverige.

Dimensioner och index i QPSNordic

Formuléret omfattar 12 dimensioner och maximalt kan 26 olika index beréknas,
dessa anges har inom parentes efter respektive dimension: Arbetskrav (Kvantitativa krav,
Beslutskrav, Inlarningskrav), Rollforvantningar (Rolltydlighet, Rollkonflikt), Kontroll i
arbetet (Positiv utmaning i arbetet, Kontroll av beslut, Kontroll av arbetstakt), Forutsagbarhet
i arbetet (Forutsagbarhet for nasta manad, Forutsagbarhet for de narmaste tva aren, Preferens
for utmaningar), Skicklighet i arbetet — Mastery (Upplevelse av mastery), Social interaktion
(Stod fran chef, Stod fran arbetskamrater, Stod fran vanner och familj), Ledarskap
(Uppmuntrande ledarskap, Rattvist ledarskap), Grupparbete (Uppfattning om grupparbete),
Organisationskultur (Socialt klimat, Innovativt klimat, Ojamlikhet, Personalinriktning),
Arbetets centralitet (Arbetets centralitet), Engagemang i organisationen (Commitment till
organisationen) och Arbetsmotiv (Inre motivation att arbeta, Yttre motivation att arbeta).

QPSNordic fokuserar samtidigt pa arbets-, organisations- och individniva-
faktorer. Pa organisationsniva differentierar det mellan hela organisationen och gruppniva.
Individnivafaktorerna beskriver arbetsrelaterade attityder. QPSNordic ar validerat i de fyra
nordiska landerna. | var studie har vi anvant originalversionen av formularet.

Fragorna i formularet ar konstruerade sa att svaren huvudsakligen ges utifran
fem svarsalternativ dar berord personal ska markera det alternativ vilket stimmer bést dverens
med dennes personliga uppfattning. Respektive fraga besvaras genom att markera ett
alternativ pa en skala fran 1 till 5, dar 1 motsvarar "Mycket séllan eller aldrig”, det vill sdga
lagst laddning och 5 motsvarar "Mycket ofta eller alltid”, det vill sdga hogsta laddning. Nagra
enstaka fragor ges med svarsalternativen Ja” respektive "Nej”, och ytterligare nagra utgors
av flera svarsalternativ dar berdrd personal uppmanas att vélja alla passande alternativ.

Pa sa vis kommer samtliga dimensioner som kan beraknas utifran formularet att

utga fran att ett hogt gruppmedelvarde pa visar pa en positiv installning till dimensionen,
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medan ett lagt gruppmedelvarde visar pa en relativt sett mindre positiv installning till

dimensionen.
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RESULTAT
Hé&runder presenteras resultaten for Safety Culture och QPSNordic vart och ett
for sig, med genomgang av relevanta resultat och skillnader pa arbetsgivarniva, dvs. anstallda
I Forsvarsmakten respektive Golden Air. Jamforelser har gjorts mellan gruppen flygférare och
piloter, samt gruppen flygforare och icke flygforare i Forsvarsmakten. Pa fem av fragorna i
Safety Culture fanns férutom de fordefinierade svarsalternativen mojligheten att fylla i ett

eget svar. Dessa svar redovisas i avsnittet Safety Culture, Annat svar, sist i resultatdelen.

SAFETY CULTURE
Arbetsgivarniva

Vid jamforelse pa arbetsgivarniva visade resultaten att deltagarna i gruppen
piloter anstéllda i Golden Air uppvisade signifikant hogre gruppmedelvarde for en dimension
i Safety Culture. (se Tabell 2). Resultaten pekar pa att piloterna vid Golden Air upplevde

Arbetssituationen som mer positiv an flygforare i Forsvarsmakten.

Yrkesrollsniva
Vid jamforelse pa yrkesrollsniva visade resultaten inga signifikanta skillnader
avseende gruppmedelvérden mellan gruppen flygférare i Forsvarsmakten och gruppen icke

flygforare i FOrsvarsmakten.

Tabell 2
Jamforelse mellan Forsvarsmakten och Golden Air for yrkeskategorierna Flygférare/Pilot. Endast

signifikanta skillnader redovisas har.

FIG®
Dimensioner® n MP SD t df p*

Flygforare/Pilot
Arbetssituation 25/19 3.52/3.88 0.42/0.37 291 42 .006

®F = Forsvarsmakten; G = Golden Air.

®Skalorna innebar att ett hogt varde generellt ses som relativt "battre” &n ett 1&gt vérde.
‘Bedomningsskalan for dimensionerna i tabellen gar fran 1-5.

* = Signifikant (2-tailed) pa a = .05 niva.

39



Frekvensskillnader

Dimensionen Rapporterande uppvisade inga signifikanta skillnader vare sig da
jamforelse gjordes pa arbetsgivarniva eller yrkesrollsniva. | dessa analyser ingick inte fragor
avsedda att besvaras med ”Ja” eller ”Nej”, eller d&r ett flertal svarsalternativ fanns att vélja
mellan. Dessa fragor har analyserats separat. Da rapporterande ar en grundlaggande del av en
sakerhetskultur véljer vi att redovisa utfallet av de fragor som behandlar rapporterande (se
Tabell 3 - 6).

Tabell 3

Jamforelse mellan Forsvarsmakten och Golden Air for samtliga deltagare (Totalt), samt jAmforelse
mellan yrkeskategorierna Flygforare/Pilot respektive Icke Flygforare/lcke Pilot av frekvenser pa
fraga 45 i Safety Culture: ’Finns det rutiner for att rapportera anonymt om problem rérande

flygsékerheten pa din arbetsplats?”

FIG*®
Svarsalternativ® n Totalt (%) n Flygforare/Pilot n Icke Flygforare/
(%) Icke Pilot (%)
Ja 51/18 23.5/61.1 24/16 20.8/62.5 2712 25.9/50.0
Nej 51/18 76.5/38.9  24/16 79.2/137.5 2712 74.1/50.0

%F = Forsvarsmakten; G = Golden Air.

*TvA deltagare frn Forsvarsmakten har inte svarat och finns inte med i sammanstallningen.
‘Alternativen pa enkéten var Ja eller Nej. Tre deltagare la sjélv till alternativet "Vet ej”. Dessa tre
enkater togs ej med i denna sammanstélining.
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Tabell 4

Jamforelse mellan Forsvarsmakten och Golden Air for samtliga deltagare (Totalt), samt jamforelse

mellan yrkeskategorierna Flygforare/Pilot respektive Icke Flygforare/lcke Pilot av frekvenser pa

fraga 42 i Safety: "’Hur blir reaktionen om man rapporterar nagot som berér flygmaterielen eller

dartill hérande materiel pa din arbetsplats? (valj alla passande alternativ)”

FIG**

Svarsalternativ n Totalt n Flygforare/Pilot n Icke Flygforare/

(%) (%) Icke Pilot (%)
Tagen pa allvar 53/21  76.0/81.0 22/19 95.5/84.2 2712 63.0/50.0
Awvisad 53/21 2.0/0 22/19 0/0 27/2 3.7/0
Ignorerad 53/21 4.0/4.8 22/19 0/5.3 27/2 7.4/0
Annat svar® 53/21 8.0/4.8 22/19 0/5.3 2712 14.8/0
Far bra respons 53/21  68.0/90.5 22/19 72.7194.7 2712 66.7/50.0
Far dalig respons  53/21 12.0/9.5  22/19 13.6/10.5 27/2 11.1/0
Belénad 53/21 0/4.8 22/19 0/5.3 27/2 0/0
Tackad 53/21  26.0/52.4  22/19 36.4/57.9 27/2 18.5/0
Straffad 53/21 0/0 22/19 0/0 27/2 0/0

%F = Forsvarsmakten; G = Golden Air.
Redovisas sist i Resultatdelen.

°En deltagare har ej markerat yrkesroll i F-gruppen. Deltagaren finns med i Totalt, men €j i

uppdelningen mellan Flygforare/Piloter — Icke Flygforare/lcke Piloter.
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Tabell 5

Jamforelse mellan Forsvarsmakten och Golden Air for samtliga deltagare (Totalt), samt jamforelse

mellan yrkeskategorierna Flygforare/Pilot respektive Icke Flygforare/lcke Pilot av frekvenser pa

fraga 43 i Safety Culture: ’Hur blir reaktionen om man rapporterar nagot dvrigt som beror

flygsékerheten pa din arbetsplats? (valj alla passande alternativ)”

FIG**

Svarsalternativ n Totalt n Flygforare/Pilot n Icke Flygforare/

(%) (%) Icke Pilot (%)
Tagen pa allvar 53/21  73.6/61.9  24/19 87.5/63.2 2712 66.7/50.0
Awvisad 53/21 0/4.8 24/19 0/5.3 27/2 0/0
Ignorerad 53/21 1.9/14.3  24/19 0/15.8 27/2 3.7/0
Annat svar” 53/21  3.8/48  24/19 0/5.3 2712 7.410
Far bra respons 53/21  56.6/81.0 24/19 66.7/84.2 2712 51.9/50.0
Far dalig respons  53/21 7.5/14.3  24/19 4.2/15.8 27/2 11.1/0
Belénad 53/21 0/0 24/19 0/0 27/2 0/0
Tackad 53/21  20.8/38.1  24/19 29.2/42.1 27/2 14.8/0
Straffad 53/21 1.9/0 24/19 0/0 27/2 3.7/0

%F = Forsvarsmakten; G = Golden Air.

*Redovisas sist i Resultatdelen.
°En deltagare har ej markerat yrkesroll i F-gruppen. Deltagaren finns med i Totalt, men €j i

uppdelningen mellan Flygforare/Piloter — Icke Flygforare/Icke Piloter.
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Tabell 6

Jamforelse mellan Forsvarsmakten och Golden Air for samtliga deltagare (Totalt), samt jamforelse

mellan yrkeskategorierna Flygforare/Pilot respektive Icke Flygforare/lcke Pilot av frekvenser pa

fraga 44 i Safety Culture: ’Av vilken anledning skulle en anstalld ur din yrkesgrupp avsta fran att

rapportera skador pa flygmaterielen eller dartill horande materiel som anvands pa din arbetsplats?

(valj alla passande alternativ)”

FIG**

Svarsalternativ n Totalt n Flygforare/Pilot n Icke Flygforare/

(%) (%) Icke Pilot (%)
Oklart hur manska 53/21  9.4/14.3  24/19 8.3/10.5 2712 11.1/50.0
rapportera
Leder ej till nagon ~ 53/21 35.8/33.3  24/19 37.5/36.8 27/2 37.0/0
forbéttring
Annat svar® 53/21 11.3/4.8  24/19 12.5/5.3 2712 11.1/0
Inga kanda 53/21 41.5/38.1 24/19 50.0/36.8 27/2 37.0/50.0
anledningar
Tidsbrist 53/21 24.5/23.8 24/19 8.3/26.3 27/2 40.7/0
Rédsla 53/21  3.8/4.8 24/19 4.2/5.3 27/2 3.7/0
Kan ej goras 53/21 1.9/0 24/19 4.2/0 27/2 0/0
anonymt

%F = Forsvarsmakten; G = Golden Air.
Redovisas sist i resultatdelen.

°En deltagare har ej markerat yrkesroll i F-gruppen. Deltagaren finns med i Totalt, men €j i
uppdelningen mellan Flygforare/Piloter — Icke Flygforare/Icke Piloter.
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Tabell 7

Jamforelse mellan Forsvarsmakten och Golden Air for samtliga deltagare (Totalt), samt jAmforelse
mellan yrkeskategorierna Flygforare/Pilot respektive Icke Flygforare/lcke Pilot av frekvenser pa
fraga 77 i Safety Culture: Hur ofta gor forhallandena i ditt arbete att man inte kan folja de

sakerhetsregler som ska skydda flygsékerheten?”

FIG*

Svarsalternativ n Totalt n Flygforare/Pilot n Icke Flygforare/

(%) (%) Icke Pilot (%)
Aldrig 52/21 15.1/42.9  25/19 16.0/42.0 27/2 14.8/50.0
Ganska sallan 52/21 60.4/47.6  25/19 64.0/52.6 27/2 59.3/0
Ibland 52/21  20.8/4.8  25/19 16.0/0 27/2 25.9/50.0
Ganska ofta 52/21  1.9/4.8 25/19 4.0/5.3 27/2 0/0
Valdigt ofta 52/21 0/0 25/19 0/0 27/2 0/0

%F = Forsvarsmakten; G = Golden Air.
®En deltagare har ej markerat yrkesroll i F-gruppen. Deltagaren finns med i Totalt, men ej i
uppdelningen mellan Flygforare/Piloter — Icke Flygforare/Icke Piloter.

Dimensionen Beteende som paverkar flygsakerheten uppvisade inga signifikanta
skillnader vare sig da jamforelse gjordes pa arbetsgivarniva eller yrkesrollsniva. |
dimensionen ingick en fraga som var indelad i tva delar. Den forsta delen av fragestrukturen
redovisas i Tabell 7. Den andra delen av aktuell fraga utgjordes av en foljdfraga baserad pa
den forsta delen av fragan. Denna foljdfraga omfattade mojligheten att ge flera svar, och
bearbetades darfor separat (se Tabell 8). Da foljdfragan ansags ha ett kvalitativt vérde vid

analysen av flygsakerheten redovisas alla resultaten for foljdfragan.
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Tabell 8

Jamforelse mellan organisationerna i Forsvarsmakten och Golden Air for samtliga deltagare (Totalt),
samt jamforelse mellan fér yrkeskategorierna Flygférare/Pilot respektive Icke Flygforare/lcke Pilot
pa fraga 77 i Safety Culture — foljdfraga 77a-h: ’Om det forekommer, vad beror férhallandena pa?

(valj alla passande alternativ)”

FIG**

Svarsalternativ n Totalt n Flygforare/Pilot n Icke Flygforare/

(%) (%) Icke Pilot (%)
Tidspress 53/21 52.8/47.6  25/19 44.0/47.4 27/2 63.0/50.0
Bemanningsstorleken 53/21 34.0/14.3 25/19 36.0/15.8 2712 33.3/0
Vadret 53/21 3.8/0 25/19 0/0 27/2 7.4/0
Arbetsbelastningen 53/21 37.7/95  25/19 40.0/10.5 27/2 37.0/0
Arbetsutrustningen 53/21  9.4/4.8 25/19 4.0/5.3 27/2 14.8/0
Annat svar® 53/21 18.9/4.8  25/19 28.0/5.3 27/2 11.1/0
Andra yrkes- 53/21 9.4/14.3  25/19 16.0/15.8 27/2 3.7/0
grupper/enheter
Arbetsrutinerna 53/21 18.9/4.8  25/19 24.0/5.3 27/2 14.8/0

%F = Forsvarsmakten; G = Golden Air.

PRedovisas sist i resultatdelen.

°En deltagare har ej markerat yrkesroll i F-gruppen. Deltagaren finns med i Totalt, men €j i
uppdelningen mellan Flygforare/Piloter — Icke Flygforare/Icke Piloter.

QPSNORDIC
Arbetsgivarniva

Vid jamforelse pa arbetsgivarniva visade resultaten att deltagarna i gruppen
piloter anstéllda i Golden Air uppvisade signifikant hgre gruppmedelvarde for
dimensionerna: Kvantitativa krav, Inlarningskrav, Rolltydlighet, Rollkonflikt, Positiv
utmaning i arbetet, Forutsagbarhet for nasta manad, Upplevelse av mastery, Stod fran
arbetskamrater, Rattvist ledarskap, Socialt klimat, Arbetets centralitet, samt Engagemang i
organisationen i QPSNordic. (se Tabell 9). Resultaten visar pa att piloterna vid Golden Air
upplevde dessa dimensioner mer positiv an flygférare i Férsvarsmakten. A andra sidan
uppvisade Flygforarna i Forsvarsmakten signifikant hogre gruppmedelvérde for
dimensionerna: Kontroll av arbetstakt och Kontroll av beslut i QPSNordic. (se Tabell 9).
Dessa resultat visar pa att Flygforarna i Forsvarsmakten upplevde dessa dimensioner mer

positivt &an piloterna vid Golden Air.
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Tabell 9

Jamforelse mellan Forsvarsmakten och Golden Air for yrkeskategorierna Flygforare/Pilot avseende

dimensioner i QPSNordic. Endast signifikanta skillnader redovisas har.

FIG?
Dimensioner® n MP SD t df  p*
Flygforare/Pilot

Kvantitativa krav 25/19 2.93/3.67 0.70/0.81 -3.24 42 .002
Inlarningskrav 25/19 3.83/4.16 0.45/0.39 -255 42 .015
Rolltydlighet 25/19 3.84/4.60 0.59/0.48 -4.58 42 .001
Rollkonflikt 25/19 3.16/4.25 0.84/0.60 -4.79 42 .001
Positiv utmaning i arbetet 25/19 4.03/4.37 0.57/0.46 -2.15 42 .038
Kontroll av arbetstakt 25/19 3.50/1.74 0.50/1.21 594 42 .001
Kontroll av beslut 25/19 2.86/2.31 0.63/0.73 2.69 42 .010
Forutsagbarhet for nasta manad ~ 25/19 2.95/4.30 0.84/0.71 -5.65 42 .001
Upplevelse av mastery 25/19 3.73/4.37 0.47/0.41 -4.69 42 .001
Stod fran arbetskamrater 25/19 3.60/4.13 0.75/0.66 -2.45 42 .019
Rattvist ledarskap 25/19 3.67/4.09 0.71/0.64 -2.03 42 049
Socialt klimat 25/19 3.61/4.12 0.65/0.69 -2.51 42 .016
Arbetets centralitet 25/19 3.50/4.25 1.22/1.04 -2.12 42 .040
Engagemang i organisationen 25/19 2.81/3.35 0.75/0.82 -2.26 42 .029

%F = Forsvarsmakten; G = Golden Air.

®Skalorna innebar att ett hogt varde generellt ses som relativt “battre” &n ett 1&gt vérde.
‘Bedomningsskalan for dimensionerna i tabellen gar fran 1-5.
* = Signifikant (2-tailed) pa a = .05 niva.

Yrkesrollsniva

Vid jamforelse pa yrkesrollsniva visade resultaten att deltagarna i gruppen
Flygforare anstéllda i Forsvarsmakten uppvisade signifikant hogre gruppmedelvarde for
dimensionerna: Kontroll av arbetstakt, Forutsagbarhet for nasta manad, samt Forutsagbarhet
for de narmaste tva aren. Dessa resultat visar pa att Flygforarna i Forsvarsmakten upplevde
dessa dimensioner mer positivt &n Icke Flygforare i Férsvarsmakten. A andra sidan uppvisade
gruppen Icke Flygforare i Forsvarsmakten signifikant hogre gruppmedelvéarde for
dimensionerna Rolltydlighet och Rollkonflikt. Dessa resultat visar pa att gruppen Icke
Flygforare i Forsvarsmakten upplevde dessa dimensioner mer positivt &n Flygforarna i
Forsvarsmakten (se Tabell 10).
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Tabell 10

Jamforelse mellan Flygforare och Icke Flygforare inom Forsvarsmakten avseende dimensioner i

QPSNordic. Endast signifikanta skillnader redovisas hér.

FIF?
Dimensioner® n MP SD t df p*
Flygforare/lcke
Flygforare
Rolltydlighet 25/27 3.84/4.21 0.59/0.51 -2.43 50 .018
Rollkonflikt 25/27 3.16/3.81 0.84/0.72 -3.02 50 .004
Kontroll av arbetstakt 25/27 3.50/2.99 0.50/0.63 3.18 50 .003
Forutsagbarhet for nasta manad ~ 25/27 2.95/2.44 0.84/0.91 2.07 50 .043
Forutsagbarhet for de ndrmaste 25127 3.58/2.96 0.79/0.86 2.68 50 .010

tva aren

®F = Forsvarsmakten.

®Skalorna innebar att ett hogt varde generellt ses som relativt "battre” &n ett 1&gt varde.
‘Bedomningsskalan for dimensionerna i tabellen gar fran 1-5.

* = Signifikant (2-tailed) pa a = .05 niva.

MULTIPEL REGRESSIONSANALYS

Forfattarnas malsattning med denna analys har varit att forsoka finna variabler
vilka forklarar vilka organisations- och sakerhetskulturrelaterade faktorer som paverkar
flygsékerheten och instéllningen till flygsakerhet. Denna typ av analys har i tidigare studier
(Weikert et al., 2008) visat pa samband mellan ledarskap och de olika dimensionerna i Safety
Culture. Analysen har gjorts pa foljande tre grupper: Piloter i Golden Air AB, Flygforare i
Forsvarsmakten, samt Icke Flygforare i Forsvarsmakten.

Korrelationer har berédknats mellan index Uppmuntrande ledarskap (QPSNordic)
och de nio dimensionerna i Safety Culture, samt mellan index Rattvist ledarskap (QPSNordic)
och de nio dimensionerna i Safety Culture. Darefter genomférdes multipla
regressionsanalyser med olika utfallsvariabler for att se vilka variabler som bidragit till
utfallet. Utfallet av ovan ndmnda analyser redovisas nedan uppdelat per grupp: Piloter i
Golden Air AB, Flygforare i Forsvarsmakten, samt Icke Flygforare i Forsvarsmakten.

Piloter i Golden Air

Rattvist ledarskap - Alla oberoende variabler uppvisade goda (> .3) korrelationer
med Rattvist ledarskap utom variabeln Attityder till flygsakerheten. Kontroll for om en
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variabel korrelerar med andra variabler utférdes och sa var icke fallet for nagon variabel.
Kontroll for hur mycket av variansen i den beroende variabeln som forklaras av de oberoende
variablerna genomfordes. Denna kontroll visade att 89,2 % av variansen i beroende variabeln
forklaras av de oberoende variablerna. Aven ett justerat vérde, vilket anvands vid sma
samples var hogt. Vid kontroll visades att resultaten i denna analys var signifikanta. Vidare
genomfordes ett antal multipla regressionsanalyser med olika utfallsvariabler for att se vilka
variabler som pa ett unikt satt bidrog till utfallet. Utfall: Larande i organisationen: .977,
Attityder till flygsékerheten: .571 och Uppfattning om flygsékerheten: .465.

Uppmuntrande ledarskap - Endast variablerna L&rande i organisationen,
Kommunikation och Réttvisa i organisationen uppvisade acceptabla (> .3) korrelationer med
Uppmuntrande ledarskap. Kontroll for om en variabel korrelerar med andra variabler utférdes
och sa var icke fallet for nagon variabel. Kontroll for hur mycket av variansen i den beroende
variabeln som forklaras av de oberoende variablerna genomférdes. Denna kontroll visade att
46,2 % av variansen i beroende variabeln forklaras av de oberoende variablerna, vilket &r
godtagbart (hogre vérde = battre). Dock var ett justerat varde, vilket anvands vid sma samples
inte godtagbart. Vid kontroll visades att resultaten i denna analys ej var signifikanta. Vidare
genomfordes ett antal multipla regressionsanalyser med olika utfallsvariabler for att se vilka
variabler som bidrar till utfallet. Utfall: Har fanns inga variabler som pa ett unikt sétt bidrog
till utfallet.

Flygforare i Forsvarsmakten

Rattvist ledarskap - Alla oberoende variabler uppvisade goda (> .3) korrelationer
med Rattvist ledarskap. Kontroll for om en variabel korrelerar med andra variabler utférdes
och sa var icke fallet for nagon variabel. Kontroll for hur mycket av variansen i den beroende
variabeln som forklaras av de oberoende variablerna genomférdes. Denna kontroll visade att
67,5 % av variansen i beroende variabeln forklaras av de oberoende variablerna, vilket &r
utmarkt (hogre vérde = battre). Aven ett justerat varde, vilket anvands vid sma samples var
utmérkt. Vid kontroll visades att resultaten i denna analys var signifikanta. Vidare
genomfordes ett antal multipla regressionsanalyser med olika utfallsvariabler for att se vilka
variabler som pa ett unikt satt bidrog till utfallet. Utfall: Kommunikation: .676.

Uppmuntrande ledarskap - Alla variabler utom Rapporterande, Beteenden som
paverkar flygsakerheten och Uppfattning om flygsékerheten uppvisade acceptabla (> .3)
korrelationer med Uppmuntrande ledarskap. Kontroll for om en variabel korrelerar med andra

variabler utférdes och sa var icke fallet for ndgon variabel. Kontroll for hur mycket av
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variansen i den beroende variabeln som forklaras av de oberoende variablerna genomfoérdes.
Denna kontroll visade att 75,6 % av variansen i beroende variabeln forklaras av de oberoende
variablerna, vilket ar utmarkt (hogre virde = battre). Aven ett justerat varde, vilket anvands
vid sma samples var utmarkt. Vid kontroll visades att resultaten i denna analys var
signifikanta. Vidare genomfordes ett antal multipla regressionsanalyser med olika
utfallsvariabler for att se vilka variabler som bidrar till utfallet. Utfall: Kommunikation: .840,

Larande i organisationen .720 och Rapporterande: .541.

Icke flygforare i FGrsvarsmakten

Rattvist ledarskap - Alla variabler utom Arbetssituation och Beteenden som
paverkar flygsakerheten uppvisade acceptabla (> .3) korrelationer med Rattvist ledarskap.
Kontroll for om en variabel korrelerar med andra variabler utférdes och sa var icke fallet for
nagon variabel. Kontroll for hur mycket av variansen i den beroende variabeln som forklaras
av de oberoende variablerna genomfdrdes. Denna kontroll visade att 33,8 % av variansen i
beroende variabeln forklaras av de oberoende variablerna, vilket inte &r godtagbart (hogre
varde = battre). Inte heller ett justerat varde, vilket anvands vid sma samples godtagbart. Vid
kontroll visades att resultaten i denna analys ej var signifikanta. Vidare genomfordes ett antal
multipla regressionsanalyser med olika utfallsvariabler for att se vilka variabler som pa ett
unikt satt bidrog till utfallet. Utfall: Har fanns inga variabler som pa ett unikt satt bidrog till
utfallet.

Uppmuntrande ledarskap - Alla variabler utom Arbetssituation, Rapporterande,
Beteenden som paverkar flygsékerheten och Uppfattning om flygsékerheten uppvisade
acceptabla (> .3) korrelationer med Uppmuntrande ledarskap. Kontroll for om en variabel
korrelerar med andra variabler utférdes och sa var icke fallet for nagon variabel. Kontroll for
hur mycket av variansen i den beroende variabeln som forklaras av de oberoende variablerna
genomfordes. Denna kontroll visade att 65,9 % av variansen i beroende variabeln férklaras av
de oberoende variablerna, vilket ar utmérkt (hogre vard e= béttre). Aven ett justerat varde,
vilket anvands vid sma samples var utmarkt. Vid kontroll visades att resultaten i denna analys
var signifikanta. Vidare genomfordes ett antal multipla regressionsanalyser med olika
utfallsvariabler for att se vilka variabler som bidrar till utfallet. Utfall: Kommunikation: .792

och Lé&rande i organisationen .596.
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SAFETY CULTURE, ANNAT SVAR
Pa fem av fragorna i Safety Culture fanns forutom de fordefinierade

svarsalternativen mojligheten att fylla i ett eget svar. Dessa svar redovisas harunder.

Safety: Fraga 42. Hur blir reaktionen om man rapporterar nagot som beror flygmaterielen

eller dartill materiel pa din arbetsplats? (valj alla passande alternativ)

Annat svar:
”Bra foljddiskussioner (om tillampligt).” (Civil)
. "Varken bra eller daligt” (FGrsvarsmakten)
. "Beror pa vad jag rapporterar” (Forsvarsmakten)
. "Varierande respons, lite avhangt pa vad det skulle kosta...” (Forsvarsmakten)

. ”Det hander inget, brist pa resurser” (Forsvarsmakten)

Safety: Fraga 43. Hur blir reaktionen om man rapporterar nagot 6vrigt som beror

flygsakerheten pa din arbetsplats? (valj alla passande alternativ)

Annat svar:
. "Det mesta som inte harror fran regelverket ar svart att fa gehor for.” (Civil)
"Varken bra eller daligt” (Férsvarsmakten)

"Varierande respons, lite avhangt pa vad det skulle kosta...” (Férsvarsmakten)

Safety: Fraga 44. Av vilken anledning skulle en anstalld ur din yrkesgrupp avsta fran att
rapportera skador pa flygmaterielen eller dartill horande materiel som anvénds pa din

arbetsplats? (valj alla passande alternativ)

Annat svar:
”Man vill ej "grunda” ett fel om felet ej paverkar flygsakerheten.” (Civil)
. orkar inte”. (Forsvarsmakten)
« 7Glomska” (Forsvarsmakten)

« vill inte utsétta sig”. (FOrsvarsmakten)

Safety: Fraga 45. Finns det rutiner for att rapportera anonymt om problem rérande

flygsakerheten pa din arbetsplats?

50



Annat svar:
. ”"Inga jattebra rutiner med det gar pa olika satt att rapportera anonymt om man vill...”
(Forsvarsmakten)
- Egen ruta (Vet gj) ikryssad. (Civil)
- Egen ruta (Vet gj) ikryssad. (Civil)
. Egenruta (Vet g)) ikryssad. (Civil)

. “vad jag vet.” (Férsvarsmakten)

Safety: Fraga 77. Hur ofta gor forhallandena i ditt arbete att man inte kan félja de
sékerhetsregler som ska skydda flygsékerheten? (svarsalternativ — véldigt ofta, ganska ofta,
ibland, ganska séllan, aldrig) Om det forekommer, vad beror forhallandena pa? (vélj alla

passande alternativ)

Annat svar:

”personal har varit borta lange, vill hem!” (Férsvarsmakten)

« ”Pengar” (Civil)

« "Reglerna ar till for att hoja flygsakerheten, men det kan uppsta situationer da de inte
gor det. Da dr det mer en kontrollfunktion.” (Forsvarsmakten)

« "Arbetstider kontra forseningen och hur FOM 4dr skrivet.” (Forsvarsmakten)

« uppkommer oftrutsedd styrning, som kommer i konflikt med tex arbetstidsregler.”
(Forsvarsmakten)

« "En del FOM regler harmonierar ibland inte med “daglig verksamhet”.
(Forsvarsmakten)

. "krav uppifran (Hkv etc.)” (Forsvarsmakten)

. ""Felaktiga” regler i ex. FOM som ej ar anpassade till verkligheten eller vart
flygsystem.” (Forsvarsmakten)

« "Flygning i typ Afghanistan” (FOrsvarsmakten)

« ”Regelverk som ej harmoniserar med uppdrag.” (FOorsvarsmakten)

« "Flygning i stridszon blir det mycket avsteg fran regler” (Forsvarsmakten)

« ”Okunskap. Kommunikationsbrist mellan ledning och yrkeskaren (piloter). ” (Civil)

. "Stress, schemaldggning, langa arbetspass!” (Civil)
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DISKUSSION

Syftet med denna explorativa studie var att utforska och dokumentera
upplevelsen av sékerhetsklimat, sakerhetskultur, organisationsklimat och psykologiska och
sociala faktorer i arbetsmiljon hos Golden Air AB och utvalda enheter i Forsvarsmaktens
Transportflygorganisation, detta for att jamfora de tva organisationerna, som har klart olika
agare, olika organisationsstrukturer och olika mal for sina respektive verksamheter.

Undersokningen genomfordes i form av en enkatundersokning, bestaende av tva
enkater, Safety Culture och QPSNordic sammansatta till ett gemensamt formulér. Safety
Culture &r utformat att mata sékerhetskultur i organisationer och QPSNordic ar utformat att
maéta psykologiska och sociala faktorer i arbetslivet. De deltagande grupperna var dels
personal fran ett privat flygbolag, Golden Air AB, dels personal fran ett antal olika

flygférband i Forsvarsmaktens Transportflygorganisation.

DISKUSSION KRING SAKERHET

Jamforelsen mellan de bada organisationerna av medelvarden pa gruppniva i
kategorierna arbetsgivare och yrkesroll gav endast signifikanta utslag pa arbetsgivarnivan och
i dimensionen Arbetssituation mellan flygforare i Forsvarsmakten och piloter i Golden Air.
Medelvardena ar hoga for bada grupperna i dimensionen Arbetssituation. Medelvardet for
Forsvarsmakten &r 3.52 och medelvérdet for Golden Air &r 3.88 med signifikant favor for
piloter i Golden Air. Ingen annan av de atta 6vriga dimensionerna gav signifikanta utslag
mellan de tre grupperna vare sig pa arbetsgivarnivan eller pa yrkesrollsnivan. Aven om de
ovriga dimensionerna inte visar signifikanta véarden, visar medelvardena pa gruppniva en
tydlig trend. Medelvardena for dessa bada grupper ligger klart 6ver medelvardet for
frageformuléret, vilket innebar mer positiva svar i alla dimensionerna, samma forhallande gor
sig gadllande i gruppen icke flygande personal i Forsvarsmakten. Da det inte foreligger nagra
storre skillnader mellan grupperna, kan man dra slutsatsen att de bada organisationerna
upplever sin sakerhetskultur och dess ingadende komponenter pa ett liknande satt. Ur
bakgrundsbeskrivningen av organisationerna kan man se att uppgifterna, malen och
visionerna skiljer sig kraftigt at samtidigt som organisationsstrukturen och
ledningsférhallanden inte liknar varandra. Vad &r det da som gor att man pa gruppmedelniva
upplever sakerhetsklimatet forhallandevis lika trots differens i organisationerna? En
forklaring pa generell niva kan vara att organisationerna bada anvander sig av
sakerhetssystem som i grund och botten genereras utifran Luftfartslagen (SFS, 1957) och

egna framtagna styrdokument, vilken tvingar organisationerna och personalen att pavisa vissa
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kvalitéer och kunskapsnivaer for yrkesutévning som ar samstammiga dem emellan.
Personalen paverkar varandra utifran fasta angivna ramar som paverkar deras personlighet
och senare ocksa organisationsklimatet (Schein, 1990).

Det radande klimatet paverkas dven av hog personalomsattning vilket visar sig i
Golden Airs aldersfordelning bland personalen (se Tabell 1). Med hég personalomsattning
finns det risk for glidning i sdkerhetskulturen (Schein, 1990) vilket i och for sig kan vara bra
om det finns en tydlig ledning och ett uttalat ledarskap vilket paverkar processerna mot
tydliga mal. | Golden Air bakgrundsbeskrivning kan inte direkt skonjas en tydlig malbild for
foretaget. Dessa forhallanden kan upplevas bade positivt och negativt. Det gar att tanka sig att
det finns en bakomliggande strategi fran bolaget vilken inte &r uttalad, eller tankar kring
expansion vilka inte heller ar uttalade. Beror alderférdelningen pa att personal har slutat
kvarstar fragor kring varfor de i sa fall slutat. Far personalen den uppskattning vilken de
behover for att verka eller upplever de otrygghet? Ar l1onen for 1g, eller blir de battre betalda
av nagot annat bolag? Beloningssystemet ar kanske inte i balans eller tillrackligt i forhallande

till omgivningen, eller uppfattas inte som tillrackligt rattvist (Reason, 1997).

Arbetssituation

For att knyta an till det tidigare angivna signifikanta utslaget i Arbetssituation
visar bada grupperna i grunden en positiv instéllning till sin arbetssituation. Personalen i
Golden upplever sin arbetssituation mer positiv &n vad flygforare i Forsvarsmakten gor.
Individernas utgangspunkter for denna skattning skiljer sig eventuellt at mellan
organisationerna. Det som anses vara viktigt in den ena organisationen kanske inte uppfattas
lika viktigt i den andra. Arbetsscheman i Golden Air planeras tva manader i forvag vilket
innebér vetskap om och kontroll éver hur arbetssituation och rutin framgent ser ut. Trots detta
visar personalen en stress och press i sjalva arbetsmomentet. Forhallande i den kontext
personalen vant sig vid skapar det klimat, den attityd och den trygghet personalen beskriver.
Bland flygforare i Forsvarsmakten vilka dven de planerar sin arbetstid i forvag verkar det av
olika anledningar uppsta oplanerade forandringar vilka inte alltid gar att 6verblicka orsaken
till. Om detta forhallande har pagatt under en langre tid skapas en inbyggd acceptans for
oplanerade forandringar i klimatet. Tryggheten skapas i mindre uppdragsstyrda grupper vilka
har kontroll 6ver sin egen tid och hur ett uppdrag genomfors, utan att kdnna en tidspress.
Detta skapar en klimatbild vilken accepteras i organisationen.

Att bada organisationerna ar verksamma under en tillsynsmyndighet med

tillhérande regelverk, lokala foreskrifter och avtal, bidrar till ett ramverk all ingdende personal
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har att forhalla sig till. Detta bidrar till en yttre kontroll av hur och vad som kan goras, vilket
ar de granser och uppfattningar om granser som paverkar sakerhetskulturen (Reason, 1997).

| Forsvarsmakten kan det finnas risk for att dessa granser och sattet pa vilket
personalen forhaller sig till dessa granser luckras upp i och med forandringar i planer och
organisationsstruktur vilket ar nagot som pa sikt kan fa negativa konsekvenser for
verksamhetssakerheten. Om personalen, nar uppgift och resurs inte &r i balans, inte ser snabba
forandringar av kritiska forhallanden inom snar framtid, kommer sannolikt detta att fa
konsekvenser for den framtida organisationssékerheten.

| Forsvarsmakten finns mojligheter att paverka arbetssituationen och
utformningen av den inom vissa grénser, vilket skapar en arbetstillfredsstéllelse. I Golden Air
kan piloterna inte paverka sin arbetssituation i nagon storre omfattning, dock har de en
uppgift med stort ansvar for andra och kan kontrollera flygsituationen, vilket ger en kénsla av
kontroll vilken leder till en positiv uppfattning av ens arbetssituation.

Organisationernas uppfattning om ledarskapet skiljer sig at. | Forsvarsmakten ar
ledarskapet synligt och narvarande for personalens dagliga kommunikation, medan det i
Golden Air inte finns tydligt uttalat i den dagliga verksamheten. Forhallandet kan uppfattas

positiv fran bada sidor beroende pa flygverksamhetens art och beskaffenhet.

REGRESSIONSANALYS

Resultaten fran T-testet visade som tidigare namnts endast pa signifikant utslag i
dimensionen arbetssituation. Vi valde darfor att ga vidare med att gora en regressionsanalys
av inhdmtad data. Vid en betraktelse av gruppmedelvérdena i resultatdelen ser vi att de
Overlag ar positiva, vilket enligt Holmqvist och Landstrém (2005) data, senare analyserade av
Weikert et al. (2008), visar pa att en positiv upplevelse av ledarskapet har betydelse for
sékerhetsdimensionerna. Detta medfor att ledarskapet har stor betydelse i de organisationer
vilka vi undersokt, vilket 6verensstammer med insamlade data. Dock kan man ténka sig att
ledarskapet och styrningen ser olika ut organisationerna emellan. Reason (1997) havdar att
ledarskapet har det storsta genomslaget pa sakerhetsklimatet i en organisation.

Utifran genomforda regressionsanalyser framkom det starka samband mellan
Rattvist ledarskap och uppmuntrande ledarskap i relation till sakerhetsdimensionerna
Kommunikation, Larande och Rapporterande, bland gruppen flygférare i Férsvarsmakten.

I gruppen piloter i Golden Air var sambandet starkast mellan Réttvist ledarskap

i relation till Larande, Attityder till sdkerhet och Uppfattning om flygsékerhet. | gruppen icke
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flygande personal var sambandet starkast mellan Uppmuntrande ledarskap och
Kommunikation och Larande.

Oavsett hur ledarskapet var uppdelat framstod det som en paverkande faktor pa
sékerhetsdimensionerna i Safety Culture. Reason (1997) menar att den informerade kulturen
bidrar till en godséakerhetskultur och att det ar ledarskapet som ger mojligt till att ett sadant
klimat uppstar. Korrelationer visar dven att ledarskapet inom alla tre grupperna paverkade
personalens vilja till larande, vilket bl a sker genom kommunikation, en faktor som ocksa
finns representerad i korrelationen. Ledarskapet bidrog vidare till rapporterande vilket &r
mycket vikigt for att organisationen ska tillatas se var brister finns och kunna atgérda dessa
genom en inlarningsprocess. Utifran en kritisk handelse kréavs foljaktligen en rapport for att en
flygsakerhetsprocess ska kunna initieras. Det ar ledning och chefer som paverkar bolagets
struktur och kan na alla nivaer i organisationen med sina intentioner. Det ar genom
management och ledarskap som detta &r mojligt. Tidigare forskning visar att transformationell
ledarstil och LMX (Leader-Member-Exchange) &r de mest effektiva ledarskapsstilarna for

utveckling av organisationssékerhet (Hoffman & Morgeson, 2004).

Forsvarsmakten flygforare

Avseende Forsvarsmaktens flygforare verkar det utifran studiens resultat som att
cheferna pa den lokala nivan lyckats med att skapa ett organisationsklimat som liknar en
informerad kultur. Detta innebér en émsesidig tillit i kommunikationen dar kvalitén i
kommunikationen ar den sékerhetsbdrande faktorn (Hoffman & Morgeson, 2004) i det
uppmuntrande ledarskapet. Kommunikationen sker émsom i sma eller stora grupper dar
deltagarna marker om kommunikationen bér, samt att det i princip sker en daglig kontakt
mellan chefer och understalld personal. Nérheten till det uppmuntrande ledarskapet skapar en
trygghet och en bekréaftelse pa den verksamhet vilken genomfors samtidigt som den ger frihet
och ansvar. Forhallningssattet bidrar till en upplevelse av rattvis kultur och ett rattvist
ledarskap dar personalen har lart sig var granserna gar och vad som ar ritt eller fel. Reason
(1997) menar att dessa faktorer bidrar till organisationens mojligheter att fatta korrekta, kloka

beslut och att agera utifran dessa beslut.

Golden Air piloter

Har korrelerar sakerhetsdimensionerna Larande, Attityder och uppfattningar till
sakerhet starkast med rattvist ledarskap. | Golden Air bygger ledarskapet inte pa en daglig
kontakt mellan chefer och piloter. Detta kan tolkas som att piloterna vill ha en upplevelse av
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rattvisa, kanske inte bara i behandling och uppmarksamhet av chefen, utan mer av hur chefen
och ledningen planerar och ger olika uppdrag till piloterna. Den personliga mdjligheten till
utveckling i Golden Air foljer i mangt och mycket en senioritetslista, vilket innebar att
piloterna star pa tur till befordran eller uppdrag. Ledningen och cheferna verka utifran
resultatet folja det rattvisa ledarskapet da detta skapar trygghet i en framtida utveckling
(Schein, 1990). Den trygga miljon och en medveten planeringshorisont bidrar till piloternas
positiva uppfattning om attityder och flygsékerhet. Daremot kan man undra om piloterna, med
tanke pa arbetstider och uppdelning pa baser ges nagon majlighet till gemensamma
upplevelser for att pa sa satt kunna skapa en langsiktighet i klimat och kultur (Awal et al.,
2006).

Forsvarsmakten icke flygforare

Hos gruppen icke flygforare i Forsvarsmakten fanns en stark korrelation mellan
faktorn Uppmuntrande ledarskap och dimensionerna Larande och Kommunikation. Ledaren
verkar vara den som konstruerar ett klimat med utrymme for kommunikation, dar
kommunikationen &r bérare av larandet i organisationen. Det Uppmuntrande ledarskapet
skapar narhet och trygghet, nagot som &ven bidrar till ansvar i organisationen vilket
personalen svarar mot. Larandet har kommunikationen som utgangspunkt och da detta
uppmuntras ges mojligheter for utveckling. Organisationen utvarderar, analyserar, kommer
ihag och implementerar gjorda erfarenheter i verksamheten, beteendet leder fram till riktiga

beslut vilka i langden paverkar sakerhetskulturen positiv (Reason, 1997).

RAPPORTERANDE

Den informerade kulturen bestar av kontinuerligt insamlande av information om
kritiska handelser som analyseras och sedan sprids till organisationen. Den pagaende
processen klargor for den ingaende personalen var som ér tillatet eller inte och var gransen gar
for vad som ar acceptabelt. Klimatet och kulturen paverkar personalen att kdnna och uppleva
motivation till att skriva och l&mna in rapporter. Villigheten att rapportera ar en produkt av
radande organisatoriskt klimat med grund i tryggheten for personalen att kunna rapportera
sina misstag. Rapporterande &r en grundforutséttning for en organisations larande.

Vid en jamforelse grupperna emellan framkommer inga signifikanta skillnader,
dock visar svaren kvalitativa varden vilka man inte kan bortse ifran. Svaren visar pa olika

forhallanden vilka rader i de bada organisationerna.
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Pa fragan "Finns det rutiner for att rapportera anonymt om problem rérande
flygsékerheten?”” svarade personalen i Forsvarsmakten 73.6 % Nej och Golden Airs personal
38.9 % Nej. Foljaktligen har resterande del svart Ja. Hur kan personalen ha sa skilda
uppfattningar om ett av de mest grundlaggande begreppen vad det géller rapportering? Svaren
indikerar en brist i den informerade kulturen och i séttet att kommunicera. Man kan bara
spekulera 6ver vad som skulle handa om nagon vill rapportera en sakerhetskritisk handelse
anonymt och utan att konfrontera gruppen eller bolaget och inte vet om eller hur detta ska ga
till. Om det inte finns vetskap om tillvagagangssattet kommer organisationen i detta moment
inte att kunna dra nagon lardom. For en optimal inlarning kréavs att all personal har kunskap
om tillgangliga rapportvégar, sa val anonyma som 6ppna, dar de éppna verkar for ett arligt
och tillitsfullt klimat.

Fragan "Hur blir reaktionen om man rapporterar nagot som beror flygmaterialen
eller dar till horande material pa din arbetsplats”? Av flygforarna i Forsvarsmakten svarar 4 %
att de inte blir tagna pa allvar. Motsvarade siffra for piloter i Golden Air ar 15 % vilket kan
anses som en hog siffra da det galler materiel som pa ett eller annat satt hér ihop med
luftvardigheten av flygningens genomforande. Men mest alarmerade ar svaren ifran icke
flygande personal i Forsvarsmakten vilka sager sig inte bli tagna pa allvar i 37 % av fallen.
Hur kommer detta pa sikt paverka rapporteringsvilligheten och hur vagar flygforarna flyga
flygplanen om personalen runt omkring dem inte blir tagna pa allvar? Vidare finns en risk for
minskat fortroende mellan grupperna.

Fragan “Hur blir reaktionen om man rapporterar nagot 6vrigt som beror
Flygsakerheten pa din arbetsplats™? 12 % av flygforarna i Férsvarsmakten upplever inte att de
blir tagna pa allvar da de rapporterat nagot 6vrigt som beror flygsékerheten. Motsvarande
andel for piloterna i Golden Air ar 37 % och for icke flygforare ar andelen 33 %. Fyra procent
av icke flygande personal uppger att de kanner sig straffade. Intrycket blir att de som tar emot
information av sakerhetskritisk karaktar inte verkar forsta hur de paverkar de rapporterandes
upplevelse av att inte bli tagen pa allvar. Denna typ av information tas i bagge
organisationerna om hand av speciellt utbildad personal, i Férsvarsmakten av
flygsékerhetsofficer (FSO) och i Golden Air av Flight Safety Manangern vilka tillsammans
med chefer pa olika nivaer analyserar och aterkommer med aterkoppling till berérd personal.
Upplevelsen av att inte bli tagen pa allvar ar saledes tvadelad, i det forsta motet i och med
inlamnandet av rapport och senare ocksa i sjalva aterkopplingen.

Ovanstaende resonemang kan tolkas sa att ledningen och ledarskapet genom sin

kommunikation sander ut signaler om att den rapporterande personalen inte kommer att bli
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tagen pa allvar. Ledningen ager kvalitén i kommunikationen och i relationen, vilket bor lyftas
fram (Hoffman & Morgeson, 2004). En annan tolkning kan vara att mottagarna (ledningen)
trots kompetens pa omradet upplever en tidspress och/eller en hog arbetsbelastning som
paverkar kvalitén negativt i aterkopplingen.

Pa fragan om av vilken anledning nagon i den egna yrkesgruppen skulle avsta
fran att rapportera skador pa flygmaterial eller dar tillhdrande utrustning, gar det att utlésa att
37.5 % av flygforarna i Forsvarsmakten, 36.8 % av piloterna i Golden Air och 37 % av icke
flygande personal anser att det inte leder till nagon forbéattring. Vidare rapporterar icke
flygande personal i Forsvarsmakten att de i 40 % av fallen inte rapporterar fel pa
flygmaterielen pa grund av tidsbrist. P2 samma fraga med svarsalternativet inga kénda
anledningar borde svaren vara 100 %, vilket i sa fall skulle visa pa en fungerande rapportering
och kultur. Har svarar grupperna 50 %, 36.8 % och 37 %. Utfallet pekar pa en bristande
motivation och vilja att lara av misstag, men ocksa pa en utmattning hos personalen, da de
verkar rapporterat tidigare om héndelser i organisationen utan att forandringar eller utveckling
skett. Detta forhallande kan tolkas som att tillstandet blivit en del av kulturen, vilket
personalen accepterat. Hur kan man vidare forsta varfér denna uppfattning rader? Nar ett fel
blir kant ar det inte alltid sa att det gar att atgarda direkt, eftersom det kan vara en lang och
komplex kedja av inblandade myndigheter och personer vilka behdver komma fram till en
I6sning. Under tiden kvarstar felet utan atgard. Fenomenet &r i sig farligt eftersom det infinner
sig en smygande acceptans hos personal for var granserna gar for tillatet och icke tillatet, en
sa kallad glidning i sakerhetskulturen (Schein, 1990). Svarsresultaten visar att den
rapporterande kulturen inte motsvarar den tankta nivan i en informerad kultur (Reason, 1997).
Hér finns stora mojligheter till utveckling.

Vilka fenomen har skapats som hindrar den informerade kulturen att utvecklas?
Aterkopplingen av inrapporterade handelser sker I&ngsamt och inte i direkt anslutning till
handelserna, vilket kan skapa andra I6sningar hos dem som faktiskt genomfor verksamheten.
Foljden kan bli att de som rapporterar inte upplever vérdet av att rapportera eftersom
informationen inte kommer att leda till nagon forandring eller forbattring. Det kommunikativa
klimatet har paverkat fortroendet mellan ledning och personal med minskad tillit dem
emellan, vilket skapar en otrygghet for vad som kan handa om man rapporterar nagot.
Ledningens betydelse for att skapa ett gynnsamt klimat for framjandet av rapportering bor
inte underskattas. En basal atgard &r att informera personalen om vilka rapportvagar som finns

och samtidigt informera om var granserna for vad som behdéver rapporteras gar.
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For att undersoka dimensionen Beteende som paverkar flygsakerheten stalldes
en fraga som var uppdelad i tva delar, dar man i den forsta delen besvarar omfattningen av
fragan och den andra delen vilka faktorer som paverkar i relation till forsta fragan. Fragan
Hur ofta gor forhallanden i ditt arbete att man inte kan folja de sakerhetsregler som ska
skydda flygsékerheten”? Totalt fér samtliga yrkesgrupper svarar 64 % att det "Ganska séllan”
forekommer. ”Séllan” &r en subjektiv, individuell uppfattning om hur ofta det forekommer,
men de facto att man bryter regler som ska varna flygsakerheten éver huvud taget kan tyckas
anmarkningsvart, dd man hanterar andras och eget liv samt stora ekonomiska resurser. An
mer anmarkningsvart &r att flygforare i Forsvarsmakten svarar ”Ibland” i 16 % och ”Ganska
ofta” i 4 % av fallen, samt att icke flygande personal svarade "Ibland” i 25.9 % av fallen. Hos
Golden Air ar motsvarande siffror ”"Ganska sallan” 52.6% och ”Ganska ofta” 5.3 %.

Resultaten visar att personalen i organisationen av olika anledningar bryter mot,
foretagets Operations Manual och &ven andra bestammelser vilka ska hdja flygsékerheten.
Detta visar pa att det finns organisatoriska brister, alternativt ett yttre eller inre tryck att lyckas
genomfora aktuellt uppdrag eller flygning oavsett kraven pa flygséakerhet.

Pa foljdfragan "Om det forekommer vad beror forhallandena pa?” svarar
flygforare i Forsvarsmakten och piloter i Golden Air att de i 44 % respektive 47 % av fallen
upplever orsaken vara tidspress, for icke flygande personal ar siffran 63 %. En I6sning pa
dessa problem kan vara att anstélla ny personal eller &ndra pa arbetsrutiner vilket kunde
minska tidsbristen. Resultaten visar pa att bade flygande (36 %) och icke flygande personal i
Forsvarsmakten (33.3 %) anser att problemet med tidsbristen beror pa storleken av
personalstyrkan, medan endast 15,8 % av piloterna i Golden Air instimmer. Av
Forsvarsmaktens personal anger &ven 40 % arbetsbelastning som en orsak till att de inte kan
folja regler som ska framja flygsakerheten.

En tolkning av varfor siffrorna ser ut som de gor i Golden Airs fall, med hdga
siffror avseende tidspress och att I6sningen inte & mer bemanning, kan kopplas till att
arbetssituationen ar forhallandevis konstant och man inte kan fa in mer piloter i cockpit utan
arbetsbelastningen beror pa den korta tiden som flygplanen &r pa marken och klargors innan
nésta flygning. Detta skapar en stress under viljan att lyckas och inte skapa férseningar for
flygpassagerarna. Stress &r vidare en flygsékerhetshotande faktor vilken kan leda till felgrepp
och beslut av sémre kvalitet.

Den i inledningen angivna dimensionen Arbetssituation vilken var den enda
med ett signifikant utslag mellan gruppen flygforare i Forsvarsmakten och piloter i Golden

Air, dér piloterna i Golden Air generellt skattade sin arbetssituation hdgre det vill sdga béttre
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an Flygforarna i Forsvarsmakten. | tabell 8 kan man se att det forekommer flera
delkomponenter vilka finns med i dimensionen arbetssituation. Det verkar som den lagre
skattade arbetssituationen for flygforare i Forsvarsmakten lyser igenom i tabellen, dar
flygforarna, varderar mojliga forklaringar till flygsakerhetskritiska forhallanden hogre &n
Golden Air piloterna. En mojlig slutsats kan vara att arbetssituationen for flygforarna, med de
dar ingaende komponenter ar det som slar igenom i flygsakerhetsperspektivet.

ORGANISATORISKA FORANDRINGAR

Den planerade och genomfdrda organisatoriska fordndringen i Forsvarsmaktens
transportflygorganisation verkar inte direkt ha paverkat sakerhetskulturen i organisationen da
medelvardena i sakerhetsdimensionerna ar forhallandevis hoga. En mojlig forklaring kan vara
att organisationen genomgatt en foérandring pa pappret da det géller ledningsforhallande, men
att verksamheten i sin helhet rent fysiskt fortfarande har sina utgangsgrupperingar och sina
lokala chefer kvar. Teoretiskt menar forskningen att organisationsforandringar paverkar
individer, klimat och sékerhetskultur olika beroende pa hur ledarskapet ar verksamt (Ekvall,
1994; Schein, 1990). | detta fall verkar det som flygenheterna fortfarande lever kvar i enskilda
verksamheter. Enheterna lever kvar i ett gammalt klimat dar de agerar pa individniva for att
skydda sig mot en hotande forandring. Ledningens verksamhetsidé far svart att tranga igenom
de lokala organisationskulturerna.

Kan vi sdga att vi har sett nagra stora skillnader mellan grupperna i var matning?
Nej, och vad skulle kunna forklara att skillnaderna i utfallet inte blev storre an vad det blev
trots olikheterna i organisationerna? Likheterna mellan organisationerna pa
genomforandeniva ar stor, de ar sma enheter med forhallandevis lite personal pa varje
flygbasgruppering.

Vid en jamforelse mellan Golden Air och Transportflygorganisationen framstar
bé&gge organisationerna som ganska lika med egna psykosociala, klimat och
sékerhetsstrukturer, vilka styrs av en lokal ledning. Foljaktligen &r det av central vikt hur
organisationen valjer ut framtida ledare och vilken kompetens de ska ha i samband med

utveckling av framtida ledning for dessa grupper och for organisationerna som helhet

ORGANISATION OCH LEDNING
Forvarsmakten ar en matrisorganisation med flera kontinuerligt pagaende
tvarprocesser. Betraktar man organisationsstrukturen (Figur 1) syns inte dessa tvargaende

processer, inte heller blir dessa tydliga i Figur 2, vilken beskriver Overbefalhavarens
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kommandokejdor. Vidare &r forhallandet sa att flera enheter, vilka har ansvar for olika
ingdende komponenter pa samma niva behéver forhandla med varandra for att uppna optimal
verkan.

INS agerar bestéllare och beskriver behoven for forbandsverksamheten, medan
PROD har de ekonomiska resurserna och fordelar dem i dialog med INS. Ansvaret for
verksamhetens sakerhets ligger pa FVI, vilken befinner sig i en annan kommandokedja, men
trots det har ansvar for att resurser och uppgifter balanseras. Dessa resurser tilldelas darefter
av PROD, baserat pa INS bestallning. Kraven och resurserna paverkas aven av politiska
beslut vilka bereds i Forsvarsutskottet, dar dessa senare tranger ner till Forsvarsdepartementet
vilket slutligen 6éverlamnar det till Forsvarsmakten for specificering av krav och foérdelning av
resurser. Utifran forda resonemang kan detta tolkas som att personalen i organisationen far
svart att forsta och finna sina roller och ansvarsomraden. De otydliga forhallanden vilka rader
pa ledningsnivan genomsyra till slut hela organisationen, vilket i férlangningen kan leda till
sékerhetsbrister i det operativa genomforandet (Reason 1997).

Vi har tidigare visat pa vikten av en tydlighet i ledarskap och i kommunikation
da dessa ar centrala faktorer for sakerhet i alla organisationer (Reason, 1997; Flin, 2003).
Strukturen i Forsvarsmaktens organisation bidrar inte till en tydlig och barande
kommunikation da de tvargaende processerna innefattar flera befattningar vilka ar ansvariga
for ett beslut. Vem kommunicerar personalen med? Vem é&r ansvarig for olika omraden? Och
vem har mandat att fatta beslut i fragor? Organisationsstrukturen 6ppnar fér olika fenomen
som till exempel rollkonflikt och rollosékerhet vilkas konsekvenser det bara kan spekuleras
kring i organisationer med stort fokus pa sékerhet.

Ledningarna i forsvarsmakten och i Golden Air verkar inte inta nagon
framtradande roll i den operativa verksamheten. En slutsats som man kan dra enligt teorin, dar
ledningens betydelse for sakerheten ar central ar att sakerhetskulturen ar svag i bada
organisationerna (Burman & Evans, 2008). Detta forhallningssétt hos ledningen kan
kompenseras av ledarskapet pa lagre niva, men risken &r att olika standarder skapas for vad
som anses gorligt utifran basering och de lokalt radande forhallandena. Undergrupper skapas
utan en samsyn pa vad och hur man tolkar sakerhet, nagot som skapar problem med
forhallandet till sékerhet da personal forflyttar sig mellan olika grupper i organisationen.
Under dessa forutséttningar far mellanliggande chefsniva ett stort ansvar avseende sakerhet att
hantera. Om man antar att ledningen skulle vara mer tydlig och delaktig i fragor vilka ror

sékerheten &r det troligt att denna kvalité skulle 6ka (Burman & Evans, 2008).
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DEN PSYKOSOCIALA ARBETSMILION PA ARBETSGIVARNIVA

Den 6vergripande bilden av den psykosociala arbetsmiljon som gar att iaktta i
denna studie baseras pa de utfall dar medelvardena signifikant skiljer sig at. Sammantaget
visar medelvérden att personalen i de bégge organisationer upplever detta som ett gott
tillstand, oavsett arbetsgivare. Skillnader mellan hur de olika grupperna skattar olika
dimensioner finns dock. Pa arbetsgivarniva gors en jamforelse mellan piloter i Golden Air och
flygforare i FOrsvarsmakten.

Upplevelsen av Kontroll av arbetstakt och Kontroll av beslut skattas signifikant
hogre av flygférarna i Forsvarsmakten dn av piloterna i Golden Air. De tamligen laga
medelvarden piloterna uttrycker i dessa dimensioner speglar det behov av kontroll som
bolaget, Golden Air uttrycker som i huvudmal, ”"Den mest angelagna uppgiften &r att minska
oplanerade kostnader genom att reducera tiden da flygplanen star stilla pa marken och inte ar
uthyrda”. Detta kan tolkas som ett uttryck for det 6kade fokus pa konkurrens och kontroll,
vilket arbetslivet numera sdgs vara préaglat av (Burke & Cooper, 2006). Sparks et al. (2001)
fokuserar dven pa detta da de beskriver Control at work (upplevelsen av kontroll 6ver arbete,
arbetstakt och beslut) som centralt for den psykosociala arbetsmiljon. Positiv utmaning i
arbetet tillhor dven denna grupp av dimensioner och har skattar badgge grupperna hogt, vilket
kan knytas an till att de har liknande forvantningar pa sitt arbete (Burke & Cooper, 2006).
HoOgst skattar gruppen piloter.

Krav pa personalen i form av Kvantitativa krav, Inlarningskrav skattas mest
positivt av piloterna, dock &r skillnaderna har mindre. Har kan forklaringen finnas i att det i
princip rader balans mellan personernas tillgangar och de krav vilka stélls pa dem och salunda
upplever de kraven relativt positivt, vilket bidrar till att kraven inte leder till en stressituation
(Lazarus, 1999).

QPSNordic samlar Rolltydlighet och Rollkonflikt i begreppet Rollférvantningar
och har finns stor samstammighet mellan flygforare och piloter. VVardena &r hdga och
indikerar att bagge grupperna uppfattar sina respektive roller pa ett klart och entydigt satt.
Detta indikerar att de anser sig motsvara de forvantningar vilka stalls pa rollen som flygforare
respektive pilot (Burke & Cooper, 2006). Hogst varden rapporterade piloterna i bagge
dimensionerna.

En dimension med stor skillnad i medelvarde mellan de tva grupperna var
Forutsagbarhet for nasta manad dar en forklaring kan vara att de neddragningar
Forsvarsmakten har gjort och dven aktivt fortsatter att gora bidrar till flygforarnas upplevelse

av lag kontroll 6ver sin framtid. Piloterna i Golden Air upplever storre tilltro till framtiden i
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det korta perspektivet, mgjligtvis beroende pa en mer konkret planering med inbokade flighter
och en fortsatt god efterfragan. Har bor tillaggas att de bagge gruppernas medelvarden inte
skiljde sig at pa ett signifikant satt avseende Forutsagbarhet for de narmaste tva aren.
Upplevelsen av att ha kontroll 6ver sin tillvaro och kunna forutse sin ndrmaste framtid
(yrkesmassigt) har bland annat en stressdampande funktion (Terry & Jimmieson, 1999;
Sparks et al., 2001; Burke & Cooper, 2006).

Upplevelse av mastery, en dimension vilken speglar hur skicklig en person anser
sig vara i sin yrkesroll skattas &ven den hogre av piloter &n av flygforare. En mojlig forklaring
till detta kan finnas i att piloterna skattade de krav vilka stélls pa dem (Kvantitativa krav och
Inlarningskrav), samt aven Rolltydligheten hogre an flygforare, vilket i sin tur kan bero pa att
dessa krav &r tydliga och konkreta, samt att piloterna varderar att de i mycket hog grad lever
upp till dem.

Andra dimensioner dar medelvardena mellan grupperna signifikant skiljer sig at,
alla med hogre skattade varden hos gruppen piloter ar: Stod fran arbetskamrater, Rattvist
ledarskap, socialt klimat, arbetet centralitet och Engagemang i organisationen. Dessa
dimensioner ar mycket centrala i grupper vilka arbetar med verksamheter pa en hog riskniva
sasom flygning. Framforallt Rattvist ledarskap har en central roll i en organisations
sékerhetskultur. Avseende dessa fem dimensioner skattade bagge grupperna éverlag hogt.

Hogst skattade piloterna i alla fem dimensionerna.

DEN PSYKOSOCIALA ARBETSMILION PA YRKESROLLSNIVA

Den psykosociala arbetsmiljon gar dven att studera pa yrkesrollsniva dar
jamforelserna mellan de tva grupperna i Férsvarsmakten, flygforare och icke flygforare gors.
Har ar de signifikanta skillnaderna inte lika manga jamfort med arbetsgivarnivan, men vél sa
intressanta.

Aven hir finns skillnader i skattningen avseende dimensionerna Rolltydlighet
och Rollkonflikt dar gruppen icke flygférare skattar hogre i bagge dimensionerna och saledes
anser sig uppleva storre Rolltydlighet och mindre Rollkonflikt &n flygférarna. En mojlig
forklaring till detta kan vara att de forandringar vilka har skett och de som forvantas ske,
kanske tillsamman med forandringarnas hastighet, pa ett allmant satt paverkat gruppen icke
flygforare mindre negativt an gruppen flygforare (Burke & Cooper, 2006). En annan
forklaring kan finnas i om de olika arbetsgrupper, vilka arbetar tillsammans i vardagen sétts
samman, ar fasta eller &ndras efter hand i samband med att olika projekt och uppgifter

genomfors.
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Upplevelse av stress gar att utesluta som orsak da gruppen flygforare skattar
dimensionen Kontroll av arbetstakt hdgre an gruppen icke flygforare. Att flygforarna skattade
aven sin Kontroll av arbetstakt mer positivt an icke flygférarna kan majligtvis bero pa att
delar av icke flygforarnas arbete &r att serva flygplanen vid behov och inte alltid efter planerat
schema (Sparks et al., 2001).

En tanke som vacks ar da kring om och hur innehallet i arbetet paverkar
grupperna. Denna i instrumenten icke uppmatta faktor (hur varderar deltagarna innehallet i sitt
arbete — i vilken grad &r det meningsfullt eller meningsskapande) borde vara en intressant
faktor att definiera och mata i framtida forskning.

Forutsagbarhet for nasta manad och Forutsagbarhet under de narmaste tva
aren, dar flygforarna i bagge kategorierna skattar hogre an icke flygforarna beskriver en
tidshorisont for framtida planering. Har kan flygforarnas hogre skattningar kunna vara uttryck
for en hogre tilltro att fa arbeta kvar eller en tro pa att deras mojligheter pa den civila
arbetsmarknaden ar goda, detta pa en foranderlig arbetsmarknad med 6kad fokus pa
arbetsloshet (Burke & Cooper, 2006).

METODDISKUSSION

For att samla in data till studien har de tva formularen QPSNordic och Safety
Culture anvéants. Dessa formular ar bade val beprévade och vél etablerade. For att analysera
insamlad data har Statistical Package for Social Sciences, SPSS 15.0 anvénts, vilket dven
detta ar ett hogkvalitativt instrument.

Anpassningar har gjorts i Safety Culture, vilka teoretiskt satt kunnat paverka
utfallet, dock ar detta inte sarskilt troligt da de underliggande varderingarna i formularet
behallits. Den anpassade version, vilken anvants har ar aven snarlik den som anvants i tidigare
studie av Holmqvist och Landstrom (2005). Skillnaden gentemot deras formul&r &r den att det
héar anvanda formularet givits en civil version for personal fran Golden Aiir.

Distribution och inh&mtning av formular har skett med hansyn till anonymitet
och varit lika for alla deltagare. Detta tillsammans med att kon inte anvénts som en variabel
och att inte exakt alder, utan aldersgrupptillhdrighet anvants har bidragit till att en hog

anonymitet for deltagarna erhallits.

BORTFALLSANALYS
For att tolka och utvérdera svarsfrekvensen vid enk&tundersokningar bor det

alltid goras en bortfallsanalys. Utav 125 utskickade frageformulér inkom 74 svar, 23 ifran
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Golden Air och 53 ifran Forsvarsmakten. Trots flera paminnelser till dem ingaende i studien
om angelégenheten av deras deltagande inkom inte fler svar.

Frageformularets utformning kan vara en bidragande orsak till antalet svarande.
Aven om frageformularet har anvands tidigare i andra sammanhang och visar pa en god
reliabilitet, &r det de facto ett omfattande frageformular pa totalt 28 sidor vilket méjligen
avskrackt en del fran att delta i studien. En annan mojlig orsak skulle kunna vara att nagon
eller nagra av deltagarna funderat 6ver vad deras svar skulle kunna leda fram till for
forandringar i respektive organisation. Kanske har undersokningar liknande denna genomforts
tidigare, da med for personalen negativa forandringar som konsekvens.

Tid att delta &r en faktor och det vi inte vet & om deltagarna fatt tid till sitt
forfogande, eller anser att de haft tid att delta. Stod, eller kanske uteblivet stod fran chefer och
kolleger kan sékerligen paverka deltagares motivation att delta i studier av denna typ.

Tidpunkten fér genomférande ar en annan faktor. Den aktuella tidpunkten for
studiens genomférande passade kanske inte in i organisationernas verksamhet.
Forsvarsmakten har genomgatt en omfattande och tung enkatundersokning i tre steg under en
18-manadersperiod for att kartlagga grundvarderingar, vilket kunnat paverka motivationen till
att delta.

Slutligen kan man fraga sig vad det ar som gor att personalen inte uttrycker sin
uppfattning nar mojligheten ges, da fragestallningarna beror deras sakerhet och mojlighet till

utveckling av denna?

BEGRANSNINGAR | STUDIEN

Da studien &r av explorativ karaktar och en del av en larandeprocess gar det att
finna validitetsproblem, exempelvis kan forfattarna inte veta om deltagande personal
definierar alla begrepp pa samma sétt da de tillhor tva olika organisationer. Vissa delar av
underlaget har inte heller belysts i stérre omfattning da fokus har varit pa sakerhetskultur,

vilket var malsattningen med studien.

REKOMMENDATIONER TILL FRAMTIDA FORSKNING

I denna studie av sakerhetskultur, organisationskultur och psykosociala faktorer
I flygande organisationer har anvéants instrument som inte direkt méater ledarskap och
management. | litteraturgenomgangen och i den multipla regressionsanalysen framkom att

ledarskapet har en stor inverkan pa sakerhetskultur, organisationskultur och psykosociala
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faktorer. Vi foreslar att framtida forskning inom detta falt fokuseras pa att mer direkt méta
ledningens och ledarskapets betydelse i sékerhetsklimatet.

En tanke som vécktes i diskussionen kring resultaten i QPSNordicdelen ar om
och hur innehallet i arbetet paverkar individerna och grupperna. Denna i instrumenten icke
uppmatta faktor (hur deltagarna vérderar innehallet i sitt arbete och i vilken grad ar det
meningsfullt eller meningsskapande) borde vara intressant att definiera och mata i framtida
forskning da mycket av det arbete, vilket utfors inom bland annat Forsvarsmakten, utfors i

preventivt syfte.
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