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Sammanfattning

Syftet med denna studie var att samla in information som kunde ge en bild av den
organisatoriska situationen i Forsvarsmaktens helikopterorganisation i ljuset av de
forandringar organisationen genomgétt sedan 1998 och de allvarliga haverier som foljt efter
dessa fordndringar. Ett tillimpat syfte var att denna bild skulle ligga till grund {6r en
forstaelse och diskussion av flygsédkerhetslaget inom helikopterorganisationen i synnerhet och
inom Forsvarsmaktens flygverksamhet i allménhet. Som ett led i processen var syftet att
undersoka sakerhetskulturen, organisationsklimatet och den psykosociala arbetsmiljon genom
att jamfora ett helikopterforband och ett stridsflygplansforband inom Forsvarsmakten. |
studien ingick sddan personal som kom i personlig kontakt med den direkta flygsdkerheten
vid respektive forband, sdsom flygforare, tekniker, spanare/navigatdrer och
operatorer/ytbargare. En enkét delades ut till 125 personer vid de tva forbanden. Enkéten
bestod av instrumenten Safety Culture (Ek, 2000), Formulédr A: Arbetsklimat (GEFA) samt
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ). Ifyllt material inkom frédn 56 personer i
vardera av de respektive forbanden (totalt 112 deltagare). Resultaten pekar pé att personalen
vid helikopterforbandet generellt upplevde mindre gynnsamma organisatoriska forhallanden
an personalen vid stridsflygplansférbandet, och att denna tendens ar tydligast for flygforarna.
Utifrén de statistiskt sikerstillda resultaten pd Safety Culture gér det att se att de
organisatoriska forhdllandena sannolikt paverkat flygsidkerheten vid helikopterforbandet
negativt. Resultaten antas kunna utgora en grund till forstéelse av den organisatoriska
situationen 1 Forsvarsmaktens helikopterorganisation 6verlag, och saledes ligga till grund for

vidare diskussioner kring flygsdkerheten.

Nyckelord: Flygsédkerhet, sikerhetskultur, organisationsklimat, psykosocial arbetsmiljo,

organisationsforidndringar.



Flygsédkerhet 3

Forord

Denna studie skulle inte ha kunnat genomf6ras om inte vore for den personal vid Tredje
Helikopterskvadronen i Ronneby (3.HkpSkv/Rby) och Andra divisionen pa F 21 i Lulea
(F21/2.Div) som stéllde upp och besvarade de enkéter som séandes ut under varen 2005. Vi vill
darfor rikta ett stort tack till Er alla for Ert deltagande 1 studien.

Pa institutionen for psykologi vid Lunds universitet riktar vi var stora tacksambhet till var
handledare Clemens Weikert vars kunskap, entusiasm och tillginglighet pa ett ovarderligt sitt

bistatt oss under studiens hela process. Tack!

Eftersom studien inte bara har kommit att omfatta det traditionella arbetslivets fyrtio timmars
arbetsvecka, utan dven tenderat att ta savél kvillar som helger i ansprék, vill vi i vdra hjértan
tacka Laine och Anna for deras otrytliga tdlamod och stod dven nér arbetet gétt in i en mork

aterviandsgrand. Ni ar bést!

Slutligen vill vi med detta arbete tilldgna vara tankar och vart deltagande till de anhdriga som

forlorade en familjemedlem, kollega eller vin i olyckan med helikopter Helge 99.
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Pé kvillen den 19 november 2003 kraschade Forsvarsmaktens helikopter Helge
99 (H99) mot vattnet oster om Roro 1 Goteborgs skirgérd. I olyckan omkom flygforarna Owe
Persson och Ola Hidefdlt, spanaren/navigatoren Thomas Lagerstrom, fardmekanikerna
Michael Waerneman och Anders Lindquist, samt varnpliktige ytbargaren Oscar Andersson.
Ensam Overlevande var varnpliktige ytbargaren Jacob de Vries. Sex manniskor forolyckades i
den virsta militdra helikopterolyckan i1 Sverige pa 35 ar.

Olyckan intrdffade i samband med en raddningsévning i vinschning med
rdddningskryssaren Mérta Collin. Det hela var en rutindvning som gick ut pa att flyga in till
ett fingerat nddstéllt fartyg och hovrande vinscha ombord en ytbargare for att undsitta nod-
stillda pa fartyget. Ovningen var av sddan karaktir som veckovis genomfors av helikopter-
besittningar pa landets helikopterbaser diar man upprétthaller sjoraddningsberedskap. Vid
tidpunkten for 6vningen var vidret morkt, kallt, regnigt och blasigt. Tidigare pa kvéllen hade
samma helikopter (H99) genomfort 6vningen framgéngsrikt. Efter det forsta dvningspasset
atervande helikoptern till basen i1 Sive for utbyte av delar av beséttningen samt for att rotera
befattningarna av den kvarvarande beséttningen. Tio minuter efter det att H99 startat kvéllens
andra 6vningspass uppmirksammade en beséttningsmedlem ur Mérta Collin ett hastigt
passerande vitt ljus 300-400 meter bortom rdddningskryssarens for. Passagen foljdes
omedelbart av en skrill, och sedan var allt morkt och tyst. Helikoptern hade med véldsam
kraft gatt i vattnet och 1 nedslaget hade helikoptern slagits sonder. Tragedin var ett faktum
(Svenska Sjordddningsséllskapet, 2005; Forsvarsmaktens Helikopterflottilj, 2003;
Forsvarsmaktens presscenter, 2003).

I skrivande stund har Statens haverikommission (SHK) dnnu inte presenterat sin
rapport av olyckan. SHK:s operativa chef, Carl Hellstrom, yttrade sig dock den 30 juli i &r,
och menade att olyckan troligen inte berodde pa nédgra tekniska fel, utan haverikommissionen
tror istdllet att olyckan orsakades av en missbedomning fran beséttningens sida. I samband
med yttrandet citerade Sveriges Television haverikommissionen: ’Det var den ménskliga
faktorn som orsakade helikopterolyckan utanfor Ror6 i Goteborgs skirgérd i november 2003,
da sex ménniskor dog [...] Den slutsatsen drar statens haverikommission” (Sveriges
television, 2005; Sveriges television, Vistnytt, 2005). I tidningen Forsvarets forum beméter
Alf Ingesson-Thoor, leg psykolog och Flygspecialpsykolog vid flygmedicincentrum, Carl

Hellstroms yttrande timligen kritiskt:

”Det ar forvisso riktigt att det formodligen adr den méanskliga faktorn som ar orsaken till

haveriet. (Luftfartyg ar ju konstruerade av méinniskor, redan hér byggs fel in!) Men
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genom att uttrycka sig pa det har séttet laggs indirekt skulden pé de bégge piloterna. Den
géngse vulgiruppfattningen bland allménheten ar ju att minskliga faktorn-fel automatiskt
ar lika med att piloterna ar ansvariga for ett haveri. I modern utredningsmetodik gor man
idag hindelsekedjor och letar efter bidragande orsaker. Det har visat sig vid manga
haverier att den ménskliga faktorn ofta ligger pa ledningsnivéer. Det vill sédga ledningars,
béade operativa och dvergripande, oférmaga att rétt leda och styra samt brister i formagan
att ge ratt forutséttningar for de uppdrag flygande personal beordras till.” (Forsvarets

forum, nr 4, 2005).

Olyckan med helikopter H99 utanfor Ror6 1 Goteborgs skargard har séledes inte utretts fardigt
annu, men under de forsta aren pé det nya millenniet har det intrédffat ytterligare olyckor av
graverande art, ddr man 1 utredningarna observerat brister pa den niva Ingesson-Thoor omtalar
ovan. I en nyligen publicerad rapport i &mnet vid Hogkvarteret (Forsvarsmakten,
Hogkvarteret 2005:1) diskuterar utredaren Lars Hall att antalet omkomna per 100 000 flyg-
timmar till foljd av haverier i den militdra luftfarten har halverats for varje decennium sedan
1960-talet, d& systematiseringen av Forsvarsmaktens flygsdkerhetsarbete paborjades. Detta
gillde fram till millennieskiftet. Under de forsta fyra aren (2000-2003) har denna frekvens
tredubblats jAmfort med 1990-talet, till f61jd av tre helikopterhaverier under denna period som
resulterat i att totalt tio besdttningsmin forolyckats. Det dr forst om vi gar tillbaka till 1970-
talet som vi kan finna en jimforbar niva. Tva av dessa haverier med dodlig utgédng har utretts
fardigt av SHK och gar att belysa utifran den utredningsniva (dvs. organisations- och

ledningsniva) Ingesson-Thoor ovan omtalade:

e Den 11 augusti 2000 intrédffade en olycka med en militér helikopter 10 med
registreringsbeteckningen Helge 94 (H 94), tillhdrande Norrlands helikopterskvadron,
vid Kaskasapakte i Tarfalamassivet. Olyckan orsakades av att helikopterns huvudrotor
kolliderade med den lodrita bergviggen, varefter helikoptern sénderdelades mot
berget och fattade eld. De tre ombordvarande beséttningsmedlemmarna omkom. SHK
kunde inte pavisa nagra tekniska fel pa helikoptern, men vid en granskning av de
operativa och organisatoriska forhallandena inom Forsvarsmaktens helikopter-
verksamhet kunde man visa pa “’resurs-, omorganisations- och ledningsproblem som
inte haft direkt samband med olyckan, men som typiskt sett innebér risker for flyg-
sakerheten” (SHK, 2002). I rapporten framgér att SHK vént blicken mot de

omorganisationer och omstruktureringar av helikopterverksamheten som pabdrjades i
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slutet av 1990-talet. Den bild som ges ér att dessa fordndringar i1 helikopter-
organisationen inte varit befriade fran problem. Bland problemen identifieras framst
de kulturella skillnaderna mellan de tidigare armé-, marin- och flygvapen-
verksamheterna — dessa verksambheter dr idag samlade under en gemensam helikopter-
flottilj. Man menar att dessa kulturella skillnader “’varit pafallande och forsvérat
samverkan” (SHK, 2002), vilket dven flygsdkerhetsinspektionen varit medveten om.
SHK fann att det for det aktuella forbandet fanns en specifik kélla till oro 1 samband
med den forestdende flyttningen av kompaniet. I samband med denna forhéll sig
kompaniets personal negativ till omlokaliseringen och upplevde beslutet om flyttning
som ett flygsdkerhetshot. Dessa problem var sedan tidigare kénda pé central niva inom
Forsvarsmakten.

e Den 25 mars 2003 intrdffade en olycka med en militér helikopter 11 med registrerings-
beteckningen Zita 34 (Z 34), tillhoérande 1.helikopterskvadronen Boden, 6ver
Bottensjon, Karlsborg. En av de fyra ombordvarande beséttningsmedlemmarna
omkom. Tva skadades lindrigt. Vid den tekniska undersdkningen kunde SHK inte
konstatera négra tekniska fel som kunnat orsaka haveriet. Liksom i1 utredningen av
haveriet vid Tarfalamassivet vinder SHK blicken mot verksamhetens méinga
omorganisationer och omstruktureringar dir kulturméssiga olikheter tas upp som en
bidragande faktor till friktion och konflikter. Overlag ges en bild av pataglig turbulens
och oklara ledningsférhdllanden, dér fortroendet for helikopterflottiljledningen tidvis
varit svagt (SHK, 2005:01). I utredningen noterar SHK vidare att man under en 6vning
av samma typ (som for haveriet) dagen innan haveriet doppat helikoptern i vattnet.
Trots detta skrev man inte ndgon driftstorningsanmailan (DA) eller teknisk rapport
arbetsbestéllning (TRAB) efter denna flygning (DA och TRAB utgér grundldggande
delar i flygsdkerhetsarbetet).

I bada dessa utredningar ar de rekommendationer som SHK gor 1 anslutning till de respektive
haverierna véldigt sparsmakade vad géller atgarder pé organisations- och ledningsniva, trots
de iakttagelser man gjort pa dessa nivéer i1 utredningarna. I utredningen av haveriet i Tarfala-
massivet gav SHK endast en rekommendation med direkt anknytning till arbetet med flyg-
sdkerheten pa en dvergripande organisationsniva: “Forsvarsmakten bor vidta adekvata
atgérder for att sdkerstilla flygsidkerheten inom SAR-verksamheten. Déri innefattas
prioritering av ett aktivt flygsidkerhetsarbete, fjallflygutbildning samt flygmedicinsk
utbildning for olika kategorier av flygande personal.” (SHK, 2002). I vrigt ar
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rekommendationerna tdmligen detaljspecifika och omfattar tekniska funktioner, utbildning,
overvakning av efterlevnad av hilsokontroller etc. I utredningen av det andra haveriet — det i
Bottensjon — gar det att se samma monster. I SHK:s rekommendationer gér det att utlidsa en
punkt som tydligt och direkt gar att koppla till den dvergripande organisationsnivan:
”Forsvarsmakten rekommenderas att utreda pétalade brister i ledningen och styrningen av
helikopterverksamheten.” (SHK, 2005:01). I 6vrigt foljer rekommendationerna nivan 1
utredningen av haveriet i Tarfalamassivet. Det som kan tyckas saknas i dessa
rekommendationer &r forslag pa dtgirder som beror just de iakttagna problemen med
omorganisationer och omstruktureringar vilka givit grund for kulturella skiljaktigheter,
turbulens, friktion, konflikter och tidvis svagt fortroende for helikopterverksamhetens ledning.
Utbildning, hélsokontroller, tekniska forbéttringar och liknande &r givetvis viktiga delar 1
organisationens forebyggande arbete med flygsékerheten, men med blicken vind mot
organisationen och dess ledning vore det forvéntat att utredningarnas iakttagelser pa
organisationsniva gavs utrymme inom ramen for den atmosfar nimnda foérhallanden bidrar

till.

Forandringar i organisationen

1998 genomfordes en overgripande fordndring av Forsvarsmaktens helikopter-
verksamhet. Dé bildades helikopterflottiljen for att samla all helikopterverksamhet inom
forsvaret under en gemensam ledning vid flottiljstaben i Linkdping. Fore denna
sammanslagning utgjorde armé-, marin- och flygvapenverksamheterna separata helikopter-
verksamheter med olika flygoperativa inriktningar och uppgifter. Sedan helikopterflottiljen
bildades 1998 har organisationen dessutom genomgatt fyra omorganisationer vilket lett till
betydande turbulens och otydliga ledningsforhallanden inom flottiljen (SHK, 2005:01; SHK,
2005:02; SHK, 2005:03).

Ett av de forhallanden som mest d&terkommande uppmérksammats under ren
sedan sammanslagningen ar att forsvarsgrensrelaterade kulturella skillnader medfort att det
inte funnits ndgon enad syn pd hur den operativa verksamheten ska genomforas inom
helikopterflottiljen (Férsvarsmakten, Hogkvarteret 2005:1), och att detta i sin tur tidvis har
bidragit till friktioner och konflikter (Forsvarsmakten, Hogkvarteret 2005:1; SHK, 2005:01;
SHK, 2005:02; SHK, 2005:03). I samband med detta gir det dven att utldsa att fortroendet for
helikopterflottiljledningen stundtals varit svagt och att flottiljledningen uppfattats ha
svérigheter att etablera en gemensam syn bland verksamhetsutovarna. Ett uttryck for de

kulturella skillnaderna framkom i samband med en olycka vid Studsvik &r 2003 (SHK,
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2005:03). I utredningen angav flygforarna att de var missndjda med den grundlaggande
flygslagsutbildningens (GFSU:A) diffusa planering, och att de upplevde sig ligre prioriterade
an flygforare vid forbanden som ingick i flygrdddningsberedskapen. Vid den aktuella
flygningen (da olyckan intriffade) angav flygforarna dessutom att rollspelet inom
beséittningen varit oklart.

Uttryck for upplevelsen av de upprepade omorganisationerna star bl.a. att finna i
att personalen vid forbanden i verksamheten vid ett antal tillfillen har uttryckt en oro infor
framtida organisatoriska fordndringar och omlokaliseringar (se t.ex. SHK, 2002; SHK,
2005:02). Kopplat till denna oro var ett redan lagt flygtidsuttag (dvs. det antal flygtimmar
forbanden far), och att en omlokalisering skulle reducera denna flygtid ytterligare och darfor
utgora ett flygsékerhetshot. Till foljd av besparingskrav har den centrala ledningen under de
senaste aren generellt sett reducerat den flygtid som tilldelats de flygande férbanden.
Helikopterflygtiden har minskat fran 22 132 timmar ar 1999 till 13 373 timmar &r 2004
(Forsvarsmakten, Hogkvarteret 2005:1). Hall (Forsvarsmakten, Hogkvarteret 2005:1)
refererar till Forsvarsmaktens Flygsdkerhetsanalys som redan 2001 uppmérksammade detta
monster, och da patalade att det stora antalet flygforare i dalig flygtrim kan resultera i
forsdmrad flygsdkerhet med 6kad risk for haverier. P4 en 6vergripande nivd ndr SHK samma
slutsats i samband med utredningen av haveriet i Tarfalamassivet &r 2000 nér de skriver att
flera “titt pa varandra genomférda omorganisationer och besparingskrav kan ... ha paverkat

bide effektiviteten, arbetsmiljon och ddrmed indirekt flygsédkerheten” (SHK, 2002).

Organisationsforandringar och stress

Effekterna av sammanslagningen och de dérpa foljande omorganisationerna
dmnar troligtvis inte att forvana. Betydelsen av organisatoriska fordndringar for personalens
upplevelse och viélbefinnande i organisationer har studerats i stor omfattning under 1dng tid,
och diverse modeller for forstaelse av gensvar pa organisatoriska fordndringar har utvecklats
(for en kortare oversyn - se t.ex. Cartwright & Panchal, 2001). I litteraturen kring samman-
slagningar (oftast inom ramen for vad som kallas M&A, “mergers and acquisitions™) gors
frekvent kopplingen mellan sammanslagningar eller forandringar, och stress (for en definition
av begreppet stress — se t.ex. Folkman & Lazarus, 1985; for stressens effekter — se t.ex. Arnetz
& Ekman, 2002). Marks och Mirvis (1997) pekar pa att sammanslagningar utgor speciellt
starka stressfaktorer pé sévil lednings- som medarbetarniva pd grund av att de bland annat
resulterar i osdkerhet om framtiden och anstéllningsférhallanden, och oro for att forlora

jobbet. Just osdkerheten i samband med en fordndringssituation har belysts sdsom en
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grundldggande killa till stress, och visar sig ofta vara mer stressande dn forandringen i sig
(Cartwright & Cooper, 1996). En strategi som har identifierats vad géller personalens sétt att
hantera osédkerheten &r att reducera graden av engagemang 1 organisationen, och da vénda
denna energi till att hantera oron och forvirringen istdllet (Cartwright & Panchal, 2001).
Denna attityd menar man kan spridas bland personalen och bli en del i forhéllningssittet till
den nya situationen. Med andra ord verkar det som om de negativa effekterna av samman-
slagningen kan bli forstirkta med tiden.

Sikora, Beaty och Forward (2004) menar att den ménskliga organismen i en
situation dir méanga forandringar foljer pa varandra forsitts i ett generellt alarmtillstand, vilket
kan leda till att individen — fore en eventuell fysiologisk utmattning — upplever att situationen
ar bortom kontroll och ddrmed mentalt sédger stopp. Resultatet kan bli att individen inte ldngre
kan utfora sina uppgifter pa en dnskad niva, utan istdllet dvergér till ett overlevnadsmodus
utan vare sig viljan eller formégan att leva upp till de organisatoriska kraven. Ekvall (1990)
menar att om de anstdllda ska kunna leva acceptabelt stressfritt i en organisation dér
forandring mer eller mindre dr det normala tillstdndet, sa kravs det att de &r involverade 1
grundidéerna kring fordndringarna och samtidigt ha mojligheten att paverka dessa idéer under
resans gidng. Vad Ekvall saledes pekar pd ar att ett visst matt av upplevd personlig kontroll
over fordndringarna r det enda sittet att ersitta den trygghet en invand situation erbjuder.

I samband med sammanslagningar ska, oftast, olika organisationer med personal
med olika bakgrund, erfarenheter och kompetens moétas i ett nytt och gemensamt forum for
verksamheten. I en sddan situation &r risken ganska pétaglig att rollotydlighet kan uppsta och
som sadan vara en tinkbar kélla till stress i samband med sammanslagningen (Cartwright &
Panchal, 2001). Parallellt med otydligheten 1 roller finns risken for upplevelsen av identitets-
forlust nér eventuellt starka band till arbetet, kollegor och personliga fardigheter sétts i
gungning. Genom sammanslagningen stills ju krav pd anpassning till nya chefer, kollegor och
underordnade, vilket medfor fordndringar i rollférvantan genom bytet av kontext i vilken
rollerna ska verka. Cartwright och Cooper (1996) menar att den enskilde anstéllde kan
uppleva sig vara otillricklig i den nya situationen, och att existerande fardigheter och
kompetenser kan bli overflodiga eller mindre vérda genom fordandringarna i organisationen —
fordndringar som dven kan ge upphov till en upplevelse av identitetsforlust da organisationen
inte langre dr vad den tidigare varit. Saledes ar rddslan for att forlora jobbet, riskera att bli
forflyttad och forlusten av inflytande, status och prestige vanliga stressfaktorer i samband med

sammanslagningar.
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Organisatoriska forédndringar placerar fortroendet for ledningen pa agendan da
forandringarna gor frigor om fortroende framtradande (Lines, Selart, Espedal & Johansen,
2005). Organisationsmedlemmarnas bearbetning av fortroenderelaterad information 1
fordndringsprocessen resulterar i en ny bedomning av ledningen utifrdn argumenten for
fordndringen och hur fordndringsprocessen hanteras. Bland annat Cartwright och Cooper
(1996) talar om att bristande ledning, dalig kommunikation och kulturell oférenlighet kan
vara grunden till att sammanslagningar misslyckas. Om kommunikationen &dr délig eller
inkonsekvent och om anpassningen till férandringarna i organisationskulturen ar bristfallig
tycks det gé att finna stressfaktorer pa organisationens struktur- och klimatnivé (Cartwright &
Panchal, 2001). Om organisationen inte lyckas upprétthédlla en formell kommunikation
tenderar rykten att sprida sig, och som séddana utgér de i kontexten av en fordndring en
pataglig stressfaktor. Associerat till organisationens struktur och klimat &r saledes dven stress-
faktorer med bakgrund i brist pa effektivt ledarskap. Cartwright och Panchal (2001) refererar
till Schweiger, Ivancevich och Power som noterat att en effektiv ledning under perioder av
organisatorisk fordndring dr nddvindig for att reducera stressnivén hos personalen. Om
ledningen verkar ha en tydlig bild av vart den fordndrade organisationen &r pé vég, ar det
troligare att personalen erhéller en kdnsla av kontroll 6ver handelsen.

Organisatoriska sammanslagningar och fordndringar tycks saledes kunna ge
upphov till osdkerhet och bristande engagemang bland personalen. Betydelsen av en vil-
fungerande ledning med tydlig kommunikation av och anpassning till férdndringarna for att
overgangen ska bli s& smidig och friktionsfri som mojligt tycks ej ga att verbetona.
Otydlighet, motséttningar och samarbetssvarigheter i den nya organisationen finns hela tiden
med som en dverskuggande risk, och med den foljer frigan om ménniskans forutsittningar i

en hogriskverksamhet stadd i fordndring.

Sékerhet och ménskliga faktorn — ménniskan i organisationen

Sedan atminstone 1970-talet har litteraturen kring ménskliga faktorn, eller
“human error”, gétt fran att huvudsakligen handla om att hitta en syndabock for en olycka, till
att snarare forsoka forstd hur saker och ting hinger ihop med varandra — allt fran de bakom-
liggande organisatoriska faktorerna till den enskilde operatdren som agerar i samband med
olyckan (en aktuell modell for systematisk utredning av det ménskliga bidraget till olyckor
ges 1 Dekker, 2002b). Enligt det gamla synséttet ses ménskliga faktorn som orsaken till
olyckor, och diarfor maste man soka efter vad individen gjort fel och/eller vilka felaktiga

bedomningar och beslut vederbdrande gjort. Inom ramen for det nyare synséttet identifieras
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méinskliga faktorn som ett symtom pa problem som ligger djupare i det omgivande systemet,
och utifran detta s6ker man hur individens handlande, bedomningar och beslut kan forstis
inom ramen for de omstindigheter som rddde vid olyckstillféllet (for en ingdende genomgéng
av de tvd olika synsitten - se Dekker, 2002a; 2002b). Misstag och felaktiga bedomningar och
beslut begangna av enskilda operatorer ses snarare som konsekvenser dn som orsaker (Reason
& Hobbs, 2003). Man menar att varje felgrepp har en historia som ar resultatet av en kedja av
hindelser som involverar minniskor, arbetslag, arbetsuppgifter, arbetsplatsfaktorer och
organisatoriska faktorer. Siledes initierar en upptiackt av ett méanskligt felgrepp ett sékande
efter orsaken enligt detta synsétt, och inte att man tror sig ha funnit orsaken till olyckan.

Dock har inte detta synsatt undkommit kritik. En typ av kritik som riktats mot
det organisatoriska perspektivet, didr Reason kan ses som en foretrddare (t.ex. Reason, 1997;
Reason & Hobbs, 2003), dr att de organisatoriska orsakerna till operatdrers felgrepp hamnar
flera led bort frdn den kontext i vilken felgreppet gjordes (Wiegerman & Shappell, 2001).
Dessutom menar man att lite 4r kint om den typ av organisatoriska variabler som orsakar
speciella typer av felgrepp hos operatéren. Resultatet blir dé att det blir svart att koppla
samman de organisatoriska faktorerna med operatdrers felgrepp. Reasons modell omfattar
dock felgrepp pa flera nivaer och inte endast baserat pa faktorer i organisationen, sisom t.ex.
bristande ledning. Méanniskor begar misstag just i egenskap av att vara ménniska. Ett sitt att
forsta Reasons poéng ar att den organisatoriska kontexten behdver omfatta processer och
system for att finga upp dessa misstag som vi sdsom ménniskor gor, vare sig det ror sig om
formaliserade procedurer for handhavande av teknisk utrustning eller befrdmjande av ett vil-
fungerande organisationsklimat och goda psykosociala arbetsforhéllanden. Sett utifran den
aspekten faller mahinda detta perspektiv av ndd inom ramen for den kritik som Wiegerman
och Shappell riktat mot det, men perspektivet kvarstar i allra hogsta grad med bibehallen

relevans for foreliggande arbete.

Det “mdnskliga” i mdnskliga faktorn

I sin modell gér Reason (t.ex. 1990; 1997) en atskillnad mellan aktiva fel och
latenta forhallanden. Bdda antas kunna bidra till att en olycka intréffar, men pé olika sitt och
inom olika tidsramar.

Aktiva fel. Dessa forknippas med de handlingar som den enskilde operatéren
utfor inom det komplexa systemet, dvs. i motet mellan médnniskan och systemet, t.ex. flyg-
foraren som framfor helikoptern, flygledaren som dirigerar flygtrafiken etc. Som séddana far

de aktiva felen vanligtvis en direkt men tdmligen kortlivad inverkan pé systemets sékerhet.
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Aktiva fel dr saledes av den karaktdren att de 4r méinskliga felhandlingar inom
ramen for den aktuella verksamheten. I modellen bygger Reason (t.ex. 1990; 1997) pa
Rasmussens indelning av den ménskliga prestationsférmégan 1 tre nivaer: fardighetsbaserad,
regelbaserad och kunskapsbaserad niva. Grunden for dessa nivaer ligger enligt denna modell i
tva olika modus utifran vilka manniskor kontrollerar sina handlingar: det medvetna (begransat
1 sin kapacitet, langsamt, sekventiellt och utforskande) och det automatiska (mestadels
omedvetet, vildigt snabbt och klarar av att hantera flera processer parallellt — dock inte
problemldsning). Pa den fardighetsbaserade nivén utfér minniskor rutinméssiga och vél
indvade uppgifter pé ett timligen automatiskt satt. Om situationen skulle fordndras och
rutinerna inte langre gar att applicera, sa kravs det att vi 6vergar till den regelbaserade nivan
som omfattar procedurer och regler (om ... sd ...) som aktiveras i samband med ett igen-
kédnnande av den nya situationen och en dérpa indvad handling. Slutligen aterstér den
kunskapsbaserade nivdn som utgdrs av det aktiva problemldsandet i form av att tinka igenom
saker och ting nér inga beprovade alternativ star till buds.

Mot detta som bakgrund gar det att forsta Reasons (1990) definition av olika

typer av ménskliga fel inom ramen for GEMS (generic error-modelling system):

e Pa den fiardighetsbaserade nivan utgdrs felen vanligtvis av missar 1 sjdlva utférandet i
samband med att man utfor uppgifter man kanner till vil, med resultatet att handlingen
inte gér planenligt (trots att planen var helt adekvat). Denna typ av fel kan bero pa
brister i uppmérksamheten (’slips”) t.ex. nir man ska vixla mellan tva automatiska
“program”, eller pd att man i situationen minns fel (“lapses”). Séledes ror det sig om
omedvetna fel eftersom uppgifterna utfors mer eller mindre automatiskt.

e Regelbaserade misstag involverar att man i grunden uppfattat uppgiften korrekt, men
att man antingen applicerar adekvata regler pa ett felaktigt satt, tillimpar for
situationen oldmpliga regler eller misslyckas att applicera lampliga och bra regler (s.k.
Overtrddelse, eller violation”). Handlingen kan siledes f6lja planen helt och hallet,
men planen dverensstimmer inte med vad som krévs for att uppna det tinkta mélet.

e Pa den kunskapsbaserade nivdn finner vi misstag som, liksom for de regelbaserade
misstagen, baseras pd att handlingen per se foljer planen, men att planen inte &r
adekvat for andamalet. Kunskapsbaserade misstag uppstar nér vi stills infor en ny
situation dér vare sig vara vél inovade fardigheter eller regler kan ge oss tillrackligt

med ledtrddar for det fortsatta handlandet. Misstagen pa denna nivé involverar faktorer
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sdsom bristande kunskap, erfarenhet och problemlosningsforméga, och resulterar i att

man véljer ett felaktigt handlingsalternativ.

Uppmairksamhetens roll och betydelse i samband med ménskliga fel belystes kort ovan i
samband med de olika typerna av ménskliga fel. Ett utokat sitt att se pd uppmérksamheten
inom denna ram ges av Reason & Hobbs (2003) 1 det att de patalar att uppmarksamheten ar
begridnsad 1 s& métto att den riktas mot nagot pd bekostnad av andra potentiella fokus. I
sakerhetshinseende blir detta essentiellt d@ ovidkommande saker kan pocka pa
uppméirksamheten och ge upphov till att koncentrationen brister i ett kritiskt gonblick. Det
kan rora sig om yttre distraktorer sasom t.ex. krdvande eller manga sensoriska intryck. Men
det kan @ven handla om inre distraktion i form av upptagenhet av oro, grubblerier eller
emotionell stress. Dessa inre distraktorer kan ha sitt ursprung i bade privata angeldgenheter
som t.ex. dktenskapsproblem, och faktorer relaterade till den egna arbetsplatsen och
organisationen, t.ex. turbulens, oro for forandringar etc., vilka kan resultera i langvariga
stressforhallanden. Den samlade litteraturen kring effekterna av langvarig stress pa maende
och prestationsformdga dr tdimligen tydlig. Bland annat Arnetz & Ekman (2002) pekar pa
effekter pa flera nivéer: kognitiv, emotionell, fysisk och psykosocial. Kognitivt blir resultatet
av langvarig stress ofta att man som méanniska fungerar pa en lagre intellektuell niva med
koncentrations-, perceptions-, minnes- och inldrningssvarigheter. Emotionellt kan
overkénslighet, irritabilitet, aggressivitet, angest, depression etc. bli patagliga symtom. Den
fysiska hélsan ligger ocksé i1 farozonen, dd symtom i cirkulationsorganen, immunsystemet, de
endokrina systemen och i det muskuloskeletala systemet dr vanliga. Slutligen kan instabilitet i
sociala relationer utgora symtom pa psykosocial niva. Den sammantagna bilden é&r att
ménniskor utsatta for ldngvarig stress tenderar att bli mindre kreativa, sociala och empatiska,
dér egoistiska overlevnadsmotiv kan ta 6verhanden pé bekostnad av gruppens eller
organisationens dverlevnad. Siledes gar det att se pa de forhéllanden som ligger bakom den
langvariga stressen (vilken 1 sin tur tydligt torde 6ka sarbarheten for att den enskilde
operatoren ska begd aktiva fel) som latenta forhallanden.

Latenta forhdllanden. Ménniskans felbarhet &r nagot som kan bli ytterst tydlig
genom aktiva fel i mdnniska-system interaktionen. Alla felhandlingar eller Gvertradelser av
procedurer och regler gér dock inte att koppla enkom till den enskilde operatérens psyke, utan
maste forstds utifrdn de forhdllanden som operatoren verkar i. Med tanke pa att manga
olyckor i komplexa system sker nir folk gor vad de brukar gora och vad som i den givna

kontexten ter sig adekvat (Dekker, 2002b), sa ter det sig rimligt att vinda blicken mot de
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omkringliggande faktorer som bidrar till olyckor. Inom ramen for ménskliga faktorn talar man
hdr om latenta forhallanden (t.ex. Reason, 1990; 1997). Latenta forhdllanden &r generellt talat
olika typer av brister som funnits i systemet under en lingre tid (upp till flera &r) innan de 1
kombination med aktiva fel ger upphov till en olycka (mer om denna interaktion i nista
avsnitt). Bristerna kan vara av savil organisatoriskt som tekniskt slag. I det forsta fallet kan
det rora sig om daliga arbetsrutiner och procedurer, bristande underhéll, dalig uppf6ljning av
kompetenssdkring och utveckling, diligt anpassad arbetsplanering, negativ personalpolitik
etc. Tekniska brister kan utgoras av felaktig installation av apparatur, oupptickta
tillverkningsfel, dalig utformning av systemet osv. Det som &r genomgaende i de brister som
utgor latenta forhallanden ér att de dr skapade av minniskor som haft kontakt med systemet
vid olika faser i dess utveckling och levnad. Med andra ord kan det rora sig om beslutsfattare
och chefer pa olika nivaer, myndigheter, designers och konstruktérer som varit med och
skapat systemet, underhallspersonal m.fl. Strategiska och andra beslut pa hog niva sprider sig
sedermera ut i organisationen och skapar faktorer som i negativ mening ger forutsattningar for
fel pd den enskilda arbetsplatsen (Reason, 1997). Podngen ar att dessa latenta forhallanden
skapar en sarbarhet i systemet som gor det kédnsligt for de eventuella felgrepp den enskilde
operatdren kan gora.

En aspekt som é&r essentiell i samband med méanskliga faktorn och kan behova
lyftas fram dr vad som kallas overtradelser ("’violations”). Reason (1997) definierar
overtrddelser sasom avvikelser fran sddana procedurer och regler som framtagits for sdkert
agerande. Medvetna Overtradelser dédr den enskilde operatoren har en avsikt med att gora
overtrddelsen (men inte avser att dvertradelsen ska medfora négra graverande konsekvenser
da detta skulle vara sabotage), kan enligt Reason delas in i tre kategorier: rutinmaéssiga,

optimerande och nédvéndiga.

e Rutinmissiga Overtrddelser handlar frimst om att ta ”genvigar” pd den fardighets-
baserade prestationsnivén, ddr man handlar utifrdn principen om minsta motstdndets
lag. En av riskerna med denna typ av dvertradelse &r att den kan bli en vanemaissig del
1 den enskilde operatorens beteenderepertoar — frimst om overtradelser inte straffas
eller om inte efterlevnad av regler och procedurer belonas. En bidragande faktor till
denna typ av Overtrédelser kan vara opraktiska procedurer som medfor att operatéren
upplever att de for arbetsmomentet legitima handlingssétten ar for omsténdliga.

e Optimerande dvertradelser dr optimerande i betydelsen sinnesuppfyllande. Det ror sig

om Overtradelser baserade pé att operatdren inom ramen for utférandet av sin
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verksamhet uppfyller egna mél av karaktéren spianning, njutning, férlésande av
aggressivitet etc. Aven hir finns risken att tendenser att optimera dessa icke-
funktionella mal kan bli en del av operatorens egen utforandestil (t.ex. att kora for fort
kan bli det normala tillstandet).

e Nodvindiga Overtradelser dr, till skillnad fran de bdda dvriga, inte grundade pa
operatdrens personliga mal, utan har huvudsakligen grunden i den specifika arbets-
situationen. Istéllet ses dessa Overtrddelser som avgorande for att fa arbetet gjort. Det
som vanligtvis framkallar denna typ av Gvertradelse dr att organisationen inte lyckats
ge rimliga forutsittningar for arbetsuppgiftens genomférande, och dé kan
overtradelsen bli ett léttare sétt att genomfora den pd. Resultatet av detta blir ofta att

overtradelserna blir rutiner snarare dn undantagsfall.

Vad som gér att utldsa ur detta dr att diliga eller otillimpbara procedurer utgdr latenta
forhédllanden till vilka den enskilde operatdren maste forhalla sig (dock ej helt relevant vad
géller optimerande Overtradelser — har ligger de latenta forhéllandena kanske snarare pa nivan
av bristande urvalsforfarande eller dalig uppfoljning av personalen). Reason (1997)
poéngterar att det 1 kidrnkraftsindustrin gér att associera runt 60 % av problemen med
ménsklig prestation till daliga procedurer. I forldngningen ar sannolikheten stor att personalen
forlorar fortroendet for de officiella procedurerna, och tvingas da att antingen trots allt folja
dem, eller att ignorera dem och da kanske folja egenhindigt skapade procedurer.

Intuitivt gér det att forstd att det dr 1 kombinationen av de fel som &r inbyggda 1
de latenta forhallandena och de aktiva fel som begas av den enskilde operatdren, som risken
for en allvarlig incident eller olycka finns. I det foljande vinds darfor blicken mot just
interaktionen mellan den enskilde operatérens handlingar och de bakomliggande forhallanden

som utgor sarbarhetsfaktorer i systemet.

Den olyckliga interaktionen

I sin ’schweizerostmodell” beskriver Reason (1990; 1997) ett flerskiktsforsvar
med successiva lager av forsvar (mot olyckor), dir varje bakomliggande lager skyddar mot en
eventuell genombrytning av det framforvarande lagret. En flerskiktsforsvarssekvens beskrivs

pa foljande sitt av Reason:

”When understanding, awareness and procedural guidance fail to keep potential victims

away from hazards, alarms and warnings alert them to the imminent danger and direct the
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system controllers (or engineered safety features) to restore the system to a safe state.
Should this not be achieved, physical barriers stand between potential losses and the
hazards. Other defences act to contain and eliminate the hazards. Should all of these prior

defences fail, then escape and rescue measures are brought into play.” (Reason, 1997,

sid. 7)
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Figur 1, ”Schweizerostmodell”, Reason (1990; 1997).

Tanken ér att flerskiktsprincipen uppnds genom en blandning av harda och mjuka
tillimpningar. Harda forsvar kan vara alarm, sdkerhetsbarridrer, personlig skyddsutrustning,
forebyggande testning, automatiska siakerhetssystem av tekniskt slag etc. Mjuka forsvar
utgors av en kombination av manniskor och dokument, t.ex. regler och procedurer, lag-
stiftning, trdning, administrativ kontroll, operatdrer i interaktionen med systemet osv. Idealt
sett skulle dessa lager av forsvar mot olyckor vara fullstidndigt solida och ogenomtréngbara. |
verkligheten &dr de dock inte det, utan varje lager har svagheter och hal (dirav schweizerost-
metaforen, se Figur 1). Dessa hal ar stadda i stindig forandring (bade vad géller storlek och
placering) i respons till lokala forutséttningar och operatorers handlingar.

I moderna teknologier (komplexa system) forekommer véldigt fa individuella
olyckor (Reason, 1997). Istdllet utgor s.k. organisatoriska olyckor den storsta faran. I denna
typ av olyckor har en mdngd ménniskor pé flera plan i1 systemet under en lang tid utgjort

bidragande orsaker innan olyckan de facto intraffar. For att en dylik olycka ska intriffa krdvs
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det i Reasons modell (1990; 1997) en sillsynt forbindelse mellan hélen i de pé varandra
liggande lagren av forsvar, s att hdlen 6verlappar varandra och ddrmed mgjliggor for det som
utgdr faran att komma i1 kontakt med ménniskor eller tillgdngar. Hélen i forsvaren kan skapas
av aktiva fel (se ovan) genom att operatoren medvetet sitter forsvaret ur spel for att uppnd
lokala mél i systemet, t.ex. i samband med underhéll, reparationer eller testning. Aktiva fel
kan dven skapa hal genom att operatoren oavsiktligt inte kan leva upp till rollen som ett av
systemets viktigaste forsvarslager, t.ex. felbedomning av en situation eller signaler vilket kan
leda till felaktigt handlande.

Det ér dock inte bara enskilda operatorers aktiva fel som skapar hélen i forsvars-
lagren. Bara utifran det faktum att det dr en omdgjlighet att forutse alla tinkbara olycks-
scenarion som potentiellt kan finnas inom ramen for en verksamhet, sé kan en forsvarssvaghet
vara inbyggd 1 systemet redan fran dag ett. Dessutom dr sékerhetssystemen méinga génger sa
pass komplexa i dagens hogriskverksamheter att procedurerna kring dem kan bli otydliga och
svaroverskadliga. Sett 1 det ljuset utgor dessa svagheter latenta forhallanden som i sig skapar
hal 1 forsvarsstrukturen, och kan ligga till grund for sarbarhet f6r eventuella aktiva fel och
lokala situationsfaktorer.

Reason (1990; 1997) utgér fran att den kausala resan borjar med organisatoriska
faktorer, sisom strategiska beslut, resurstilldelning, planering, kommunikation, ledning etc.
Konsekvenserna av dessa faktorer kommuniceras sedan ut 1 organisationen till de enskilda
arbetsplatserna (t.ex. flyg- och helikopterutrymmen, maskin- och underhéllshallar, flygledar-
centraler etc.) ddr de sedermera kan komma att ta sig uttryck som faktorer som okar
sarbarheten for osékert handlande. Dessa faktorer kan utgoras av t.ex. oskilig tidspress,
oldmplig utrustning, otillracklig traning, underbemanning, dalig 16n och/eller status, dalig
kommunikation, otydliga procedurer osv. (Reason, 1997). Det ér inte svart att se hur dessa
faktorer (latenta forhéllanden) skulle kunna 6ka risken for aktiva fel begangna av den enskilde
operator som ska verka under dessa forhéllanden.

Saledes gar det att forsta organisatoriska olyckor utifran den olyckliga
interaktionen mellan de aktiva fel den enskilde operatdren (ensam eller i team) gor i egenskap
av att vara ménniska, dvs. brister i uppmirksamheten, minns fel i situationen eller véljer fel
handlingsalternativ, och de bakomliggande latenta forhallanden som varit en del i systemet
under en ldngre tid, orsakade av manga manniskor i kontakt med systemet pa flera olika
nivéder. Dessa faktorer skapar tillsammans med unika situationsfaktorer de hal i flerskikts-

forsvarets lager av skydd som i den olyckligaste av kombinationer verlappar varandra och
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darmed sldpper igenom de destruktiva krafter som man forsoker kontrollera. Resultatet kan bli

katastrofalt dA ménniskor och tillgingar hamnar i dess vag.

Scikerhetskulturen

I organisationer idag, och da kanske framst i komplexa hogriskverksamheter,
regleras sékerheten 1 organisationernas verksamheter vanligtvis av nationell och internationell
lagstiftning, och tar sig uttryck i savél tekniska sdkerhetssystem som lokalt anpassade
sakerhetsprocedurer m.m. (se foregaende stycke). Men det finns mer i sdkerheten 4n vad som
ytligt moter betraktaren. Reason (1997) for ett resonemang dar han jamfor risker 1
kommersiellt flyg for olika flygbolag. Kommersiellt flyg &r en verksamhet som i vildigt stor
utstrackning dr standardiserad virlden 6ver, dédr bolagen flyger i princip samma typer av
flygplan under liknande forhallanden, och beséttningar, flygledare och underhéllspersonal har
trining, utbildning och licenser utifran liknande standard. Trots detta finner Reason att
skillnaderna i risken for att komma till skada eller d6 som passagerare ar patagligt stora
mellan de virsta (1 pa 260 000) och de basta (1 pa 11 000 000) fallen — en faktor pa 42! Den
slutsats Reason drar &r att det torde finnas liten tvekan om att skillnader 1 sdkerhetskultur
utgér merparten av skillnaderna i risk, &ven om nationella och unika foretagsbaserade faktorer
spelar sin roll.

Definitionsmissigt rader det ingen tydlig 6verensstimmelse om detaljerna i vad
som utgdr en sdkerhetskultur. I en artikel pa omradet gdr Guldenmund (2000) igenom de
senaste tvd decenniernas forskning och teorier, och kan da identifiera 15 definitioner av
konceptet sédkerhetskultur. Detaljerna kring konceptet ar saledes tdmligen disparata, men
generellt tycks sidkerhetskultur omfatta de grundlaggande varderingar, normer och attityder
kring sikerhet som finns i en organisation (Ek, Arvidsson, Akselsson, Johansson & Josefsson,
2003). Dessa aspekter dr dven framtrddande i den definition som brittiska Health and Safety

Commission gav 1993:

”The safety culture of an organization is the product of individual and group values,
attitudes, competencies, and patterns of behaviour that determine the commitment to, and
the style and proficiency of, an organizations’s health and safety programmes.
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.” (Reason, 1997, sid. 194)
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Reason (1997) bygger péa denna definition genom att betona vikten av ett effektivt system for
sidkerhetsinformation. I denna anda menar han att en sidker kultur ar en informerad kultur, dvs.
en kultur dédr de som leder och styr det system sdkerheten omfattar har aktuell och levande
kunskap om de ménskliga, teknologiska, organisatoriska och miljoméssiga faktorer som
bestammer sdkerheten i det aktuella systemet i sin helhet. Grunden i en informerad kultur dr
att man systematiskt samlar in och analyserar information frén incidenter och situationer som
varit nira att resultera i incidenter, och att denna information anvénds for att tydliggora var
gransen mellan sékert och icke sékert beteende gar. Informationen sprids sedan i
organisationen och ger grunden for det forebyggande arbetet med sakerheten.

Reasons komponenter i en sdkerhetskultur. 1 Reasons (1997) syn pé sdkerhet
utgors en sikerhetskultur av fyra komponenter: en rapporterande kultur, en rittvis kultur, en
flexibel kultur och en ldrande kultur. Tillsammans bildar de en informerad kultur (se ovan)
och utgor séledes grunden 1 en séker kultur. Tankegangen ar hér att en rapporterande kultur
utgors av ett organisatoriskt klimat i vilket personerna ar villiga och redo att rapportera sina
misstag. Den fundamentala vikten av att framja rapportering blir tydlig om man betédnker att
latenta forhallanden kan ligga och vila” i systemet under en lang tid for att komma i dagen
forst ndr en reell olycka intréffar. Rapportering av “néra missar”’, mindre incidenter och
”dumma misstag” utan allvarliga konsekvenser kan ofta ge tydliga indikationer pa var hél i
sdkerhetssystemet och procedurerna finns (Davies, 2004), och pé sa vis identifiera de latenta
faktorerna innan dessa behover orsaka haverier med mer ldngtgaende konsekvenser. Motstand
mot att rapportera kan bero pa att individen inte anser att det dr virt modan, om t.ex.
ledningen med storsta sannolikhet &ndé inte kommer att agera utifran informationen man
lamnar. En annan grund for motstand kan vara fragan om fortroende, dvs. om man é&r orolig
for att man sjilv eller ndgon kollega kan hamna i svarigheter i samband med att man
rapporterar, viger méhinda valet att inte 1dmna in en rapport tyngst. Ett sétt att 16sa detta pd
kan vara genom att ge snabb och adekvat feedback pa den lamnade informationen for att visa
att informationen &r véirdefull nog att agera pa.

Ett annat sitt ar att befrdmja en rdttvis kultur, dvs. en atmosfar av fortroende i
organisationen dér personalen uppmuntras till och belonas for att rapportera sdkerhets-
relaterad information, samtidigt som vetskapen om var gransen gér mellan acceptabelt och
icke acceptabelt beteende &r tydlig och uttalad. I en rittvis kultur finns dven en respekt for de
fardigheter, erfarenheter och formagor de anstillda har.

Detta utgdr dessutom grunden for en flexibel kultur, dir beredskap for den

eventuella hdndelsen av en olycka hela tiden finns med. Vanligtvis tar det sig uttryck genom
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ett skifte fran ett traditionellt hierarkiskt tillstand till en professionell struktur i samband med
en akut risksituation, dér kontroll och mandat direkt 6verfors till uppgiftsexperter pa plats, for
att sedermera aterga till det byrdkratiska tillstandet nér faran &r dver. For att det ska vara
mojligt for de enskilda operatdrerna att agera sjalvstiandigt ndr omsténdigheterna kriver det,
kréavs det att ledarskapet har hog kvalitet — vilket i sin tur kriver att organisationen investerar
kvalitet, motivation och erfarenhet hos de personer dér ledarskapet dr belaget.

Slutligen, for att organisationen ska kunna dra nytta av erfarenheter och arbeta
proaktivt med sdkerheten, sé kravs en ldrande kultur. En larande kultur omfattar viljan och
formégan att dra de ritta slutsatserna (dvs. inte styrt av varderingar, politik etc.) av den
information som kommer fram angaende sidkerheten (t.ex. genom rapporter om felgrepp), och
inte minst beredskapen att agera utifran den information man samlar in.

Eks tilldgg till sdkerhetskulturen. Ek (2000) identifierar i litteraturen ytterligare
fem komponenter som hon anser vara viktiga for sdkerhetskulturen: arbetssituationen,
sikerhetsrelaterade beteenden, attityder till sdkerheten, kommunikation i arbetet och
riskperception. Arbetssituationen utgors av alla de forhallanden (t.ex. trivsel, tidspress,
traningsniva, tydlighet 1 regler, arbetsfordelning etc.) som paverkar den anstilldes uppfattning
av arbetet, arbetsprestation och i slutindan dven potential att uppfylla sdkerhetskraven.

Nér det handlar om sdkerhetsrelaterade beteenden vénds blicken mot de
prioriteringar som gors av organisationen och personerna som verkar inom den vad géller
arbete och sidkerhet. Hér ror det sig bl.a. om risktagande i arbetet i form av dverskridande av
sakerhetsgrénser till foljd av t.ex. daligt utformade arbetsrutiner, olika typer av press etc.

Insikten om konsekvenserna av ett visst handlande, ansvarsférdelningen,
intresse och engagemang i sdkerhetsfragor aterges 1 attityden till séiikerheten hos
organisationen och dess personal.

Betydelsen av fungerande rutiner for kommunikationen i det normala arbetet i
verksamheten betonas hir med avseende pé att hélla alla informerade om systemets tillstand.
Det ror sig dé frimst om information pa nivén av drift- och sdkerhetsaspekter.

Den sista komponenten Ek belyser ér riskperception. Denna komponent
avhandlar individens uppfattning om riskerna och sékerheten i sin verksamhet, bade vad
géller det personliga forhallandet till patagliga risker i arbetsmiljon och fortroendet for

ledningens sékerhetssyn.
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Formuldr for sdkerhetskultur

Eks (2000) tillskott till definitionen av sékerhetskultur bor ses inom ramen for
skapandet av ett verktyg med kapaciteten att finga in vanligtvis outtalade aspekter av livet i
organisationen. Genom att anvéinda Reasons (1997) fyra komponenter i en sikerhetskultur
som grund och kombinera dessa med de fem ytterligare identifierade komponenterna, har Ek
tagit fram ett formulér (hddanefter bendmnt Safety Culture) for att samla in material om
sakerhetskulturen i1 organisationer. Formuldret omfattar nio dimensioner som alla &dr baserade
pa sin respektive motsvarighet bland de tidigare identifierade komponenterna i en sikerhets-
kultur (se ovan). Sedan formuléret togs fram har det anvénts i ett flertal tillimpade studier (se
t.ex. Ek, Akselsson, Arvidsson & Johansson, 2002; Ek, 2003; Ek, Arvidsson, Akselsson,
Johansson & Josefsson, 2003), och dir tydligt visat sitt virde sdsom instrument for att fa fram
latent liggande svagheter i sidkerhetskulturen och darmed utgéra en grund for fokus i det fore-

byggande arbetet med sikerhet inom ramen for organisationens sdkerhetskultur.

Organisationsklimatet

Betydelsen av att vinda blicken mot organisationen och de gemensamma
psykologiska och sociala forhdllanden som rider dér, torde ha framgétt tydligt ovan. Savél
akademiskt som i den tillimpade verksamheten vid utredningar av haverier och olyckor &r det
allt vanligare att man iakttar organisatoriska faktorer och soker forstéelse via de hiandelse-
kedjor som tillsammans bygger upp forutséttningarna for att en olycka ska intréffa (se t.ex.
Reason, 1997; Dekker, 2002b). Betydelsen av den organisatoriska kontexten for sékerhet och
sikerhetsbeteende har pavisats i ett antal tillimpade studier (t.ex. Neal, Griffin & Hart, 2000;
Deloy, Schaffer, Wilson, Vandenberg & Butts, 2004). Mot bakgrund av detta ter det sig
dérfor relevant att vinda blicken mot atmosféren i organisationen eller, som det vanligen
bendmns, organisationsklimatet for att vidga grunden for forstaelse av de processer som kan
utgdra forutsdttningarna for att en olycka ska intréffa.

Som ett vetenskapligt begrepp har organisationsklimat forekommit 1
publikationer &tminstone de senaste fyra decennierna. Redan innan dess fanns dock begreppet
klimat i folkmun, da det 6verforts frén dess ursprungliga meteorologiska betydelse till andra
omréden av socialpsykologisk karaktir, t.ex. det politiska klimatet, arbetsklimatet, foretags-
klimatet etc. Klimat i traditionell meteorologisk mening omfattar sddana véderleks-
forhdllanden som dr karakteristiska for en viss geografisk region under en ldngre samman-
héngande tidsperiod. Det &r just dessa karakteristika — stabiliteten over tid inom ett avgrinsat

omrade — som kommit att bli utgangspunkten for teoribildningen kring organisationsklimat.



Flygsédkerhet 25

Begreppet dr dock inte entydigt definierat, och ej heller fritt fran debatt (Ekvall, 1985;
Furnham, 1997). Det dr inom foreliggande arbete dock varken relevant eller rimligt att ta upp
alla aspekter i diskussionen och debatten kring begreppet, men nagra aspekter dr av
definitionsmassiga skdl nodvéndiga att belysa och tas déarfor kortfattat upp 1 det féljande (trots

att de darmed tyvérr blir tagna ur sin ontologiska och metodologiska diskussionsram).

Begreppsbilden: Klimat eller kultur? Ett klimat eller flera?

Definition och avgrdnsning. Distinktionen mellan klimat och kultur 1
organisationssammanhang har varit och ar fortfarande tdmligen flytande (t.ex. Denison, 1996;
Svyantek & Bott, 2004), vilket inte dr forvanande da ingetdera av begreppen 1 sig har
definierats entydigt (for en historisk genomgéng av begreppens definition — se t.ex. Furnham,
1997). Ibland ldggs det ena begreppet pa det andra, ibland vice versa, och i ytterligare andra
resonemang och tillimpningar halls de atskilda med endast vissa gemensamma ytor (Ekvall,
1990). I ett forsok att ge en formell definition av begreppet kultur for grupper och
organisationer beskriver Schein (1993, sid. 373-374) kultur som “’[a] pattern of shared basic
assumptions that the group learned as it solved its problems of external adaptation and
internal integration, that has worked well enough to be considered valid and, therefore, to be
taught to new members as the correct way to perceive, think, and feel in relation to those
problems.” I denna definition gar det alltsé att se att basenheten dr gruppens gemensamma
grundantaganden, vilka i Scheins mening ir formedvetna. Nér dessa grundlidggande
antaganden vil formats och tagits for givna sa dr det de som sirskiljer den egna gruppen fran
andra grupper. Observerbara uttryck for kulturen menar Schein sta att finna i fenomen sdsom
beteendemonster, sprak, ritualer, gruppnormer, spelregler, klimat etc. Essensen i denna
definition dr att kulturen antyder att ritualer, vdrderingar, beteenden och klimat binds samman
till en sammanhingande helhet.

Ekvall (1986, sid. 1-2) ger begreppet organisationsklimat definitionen
”[bJeteenden, attityder och kénslostimningar som karakteriserar livet i organisationen.” |
denna definition begransar han séledes begreppet till ’de socialpsykologiska forhallanden av
ytkaraktdr som rdder i organisationen” (ibid.). Utanfor denna definition hamnar dérfor
normer, virderingar och trosforestillningar, vilka Ekvall snarare ser som djupare dimensioner
1 den sociala och psykologiska miljon, och ligger bakom klimatet och péverkar detta pa
diverse sétt. Inte heller organisationens strukturella och formella delar innefattas av denna
definition, utan aspekter sdsom arbetsorganisationen, beslutshierarkin, personalpolitiken etc.

antas istdllet &ven de ligga bakom och péverka klimatet i organisationen. Saledes gar det att se
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att Ekvalls definition av organisationsklimat ligger i linje med den koppling Schein (1993) gor
mellan kultur och klimat. Den viktigaste distinktionen tycks dock utgoras av att klimatet,
oavsett dess Ovriga relation till kulturen, ligger ndrmare verkligheten och ar nira forknippat
med beteenden, hindelser och tillimpning av regler och rutiner, vilket skiljer det frdn
kulturens djupare dimensioner (trosuppfattningar och grundlaggande antaganden), d de
senare dr formedvetna och underforstadda (Ekvall, 1990). Motsvarande distinktion gar att se
hos Svyantek och Bott (2004) som i en aktuell diskussion av @mnet foreslar att kulturen utgors
av en uppséttning gemensamma vérderingar och normer, vilka de anstéllda uppbér och som
styr deras interaktion med kollegor, ledning etc. Organisationsklimat diremot menar de &r
mer beteendeméssigt orienterat pa s vis att t.ex. klimat for kreativitet, innovation, sdkerhet
etc. kan finnas pd arbetsplatsen. Liksom Ekvall och Schein pekar de pa att organisationskultur
antas vara det kausala elementet for organisationsklimatet da kulturen tillhandahaller
kontexten i vilka olika monster for interaktion och beteende utvecklas i organisationen. Dock
ar inte kulturen det enda som skapar klimatet d& andra forhallanden och foreteelser av
strukturell och formell art (t.ex. personalsammanséttningen, ledarskapsstilen, den fysiska
miljon etc.) ocksd inverkar pa klimatet (Ekvall, 1990).

Kontentan torde foljaktligen vara att klimat och kultur i organisations-
sammanhang ar relaterade till varandra pa olika nivaer i s& matto att kulturen dr en av de
viktiga faktorer som tillsammans med andra ligger bakom och péverkar organisationens
klimat, och att klimatet dirigenom blir ett mojligt uttrycksformat for kulturen som ér timligen
latt att observera. Organisationsklimatet hanfor sig dérfor till individens perceptioner och
beskrivningar av den organisatoriska situationen vad géller frimst beteenden inom ramen for
organisationen som helhet eller for ndgon specifik organisatorisk domén, och inte individens
egna affektiva reaktion pa och maende inom ramen for denna situation, d& detta snarare &r
delar av den psykosociala arbetsmiljon (se niista kapitel). Aven om begreppet organisations-
klimat &nnu inte fatt en entydig definition gar det att se att de flesta forfattare antar att
organisationsklimatet &r relativt stabilt Gver tid och att det paverkar ménniskors beteende
inom ramen for olika organisatoriska och psykologiska processer. Sa &ven om en hel del
tillaimpad forskning pa &mnet och en viss pabyggnad pé begreppet organisationsklimat har
gjorts, tycks den definitionsmissiga grunden till dess visentligaste delar kvarsta sedan
begreppets starkaste period pa 1960, -70 och -80 talet.

Helhet och subsystem. En annan fraga i klimatforskningen &r om organisationer
har subklimat (Ekvall, 1985; Furnham, 1997) med mojligheten att det finns olika klimat inom

samma organisation (dvs. subsystem), eller om begreppet organisationsklimat endast bor ses
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som en egenskap hos hela organisationen (dvs. totalsystemet). Drexler (citerad i Ekvall, 1985)
fann 1 en studie pa omradet att det dr betydligt storre skillnader i klimat mellan hela
organisationer én mellan underavdelningar. Han menar forvisso att det i studien fanns viss
variation mellan avdelningar, och att man bor ta denna under dvervigande, men menar
samtidigt att denna variation &r betydligt mindre &n den pa niva av totalsystemet. Ekvall
(1985) menar dock att det gér att kritisera denna studie utifrdn sévil den klimatdefinition
Drexler anvidnder som val av instrument och instruktioner till deltagarna i studien, da studiens
uppldgg i princip omojliggor att variationen mellan subsystem skulle kunna bli storre dn
mellan totalsystem. Aven Payne (1990) kritiserar denna artikel, fast d4 utifrin en diskussion
kring klimatbegreppets vara eller icke vara. Payne menar att konceptet organisationsklimat
inte har ndgon giltighet, d4 méinniskor i olika delar av organisationen har fundamentalt skilda
uppfattningar om organisationen. Aven om uppfattningarna ir gemensamma for mindre
grupper si ér de inte representativa for hela organisationen, och for att det ska vara relevant
att studera dessa grupper s& maste de uppvisa nagon form av rimlig sociopsykologisk
identitet. Ett sétt att forstd Payne dr saledes att det d&r mojligt att finna avdelningsklimat, dvs.
for grupper som har likartad syn pa organisationen pé avdelningsnivé (dock inte relevant att
soka dessa likheter utifrdn mer informella grupperingar som t.ex. gemensamma vérderingar,
intressen etc.), men inte organisationsklimat baserat pa en gemensam totaluppfattning.

I genomgéngen 1 sin rapport pekar dock Ekvall (1985) pa en rad studier som
funnit beldgg for att subsystem gar att pavisa pa olika nivaer och 1 olika kontext. Vad han
finner &r att olika klimat befunnits existera mellan olika regionkontor i ett och samma foretag,
mellan olika hierarkiska nivéer, mellan olika avdelningar i organisationen, mellan olika
enheter och arbetsgrupper 1 samma organisation etc. Vad dessa studier pekar pé ar séledes att
det kan existera olika klimat sida vid sida i en och samma organisation. Powell och
Butterfield (citerad i Ekvall, 1985) menar att det kan finnas olika klimat i olika delar av
organisationen, men att det &ven kan finnas ett totalt organisationsklimat som i vésentliga
delar skiljer sig fran klimatet i subsystemen. Aven Hellriegel och Slocum (citerad i Ekvall,
1985) identifierar organisationsklimat pa bade organisations- och subsystemniva.

Den samlade litteraturen pd omradet uppvisar med andra ord en diversifierad
syn pa vad som utgdr relevant och vetenskapligt underbyggd analysniva. Beldgg for sévil
total- som delsystem gér att finna, liksom antagandet att olika klimat pa dessa nivéer kan
existera sida vid sida. Dock medfor dessa analyser — oavsett nivd och sammanséttning — ett
behov av tydlighet i vilken eller vilka nivder som studeras. Ett rimligt antagande skulle darfor

kunna vara att klimatanalyser ar relevanta oavsett nivd, sé lange analyserna ar integrerade
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med strukturella fortydliganden dar det klart framgar vad totalsystemet och/eller delsystemet

grundar sig pa.

Logiken bakom organisationsklimatet

Organisationsklimatet har kommit att sérskiljas frdn det psykologiska klimatet i
sd matto att organisationsklimatet (och andra kollektiva klimat) ses som ett aggregat av
individernas uppfattning av det psykologiska klimatet (t.ex. Parker, Baltes, Young, Huff,
Altman, Lacost & Roberts, 2003), och en betoning ges pa att dessa tva koncept bor sérskiljas
eftersom det forstnimnda berdr organisatoriska attribut och det sistndmnda beror individuella
dito (Furnham, 1997). Andemeningen av denna syn gér dven att se 1 Ekvalls (1985; 1986)
modell dér organisationsklimatet formas i interaktionen mellan individerna i organisationen
och i mdtet mellan dessa och den organisatoriska situationen. I samband med den dagliga
verksamhetens interaktion med olika organisatoriska faktorer och processer sdsom rutiner,
regler, procedurer, ledarskap etc. skapas de beteenden, attityder och kénslostimningar som
utgor (det psykologiska) klimatet i organisationen. Ménniskorna reagerar saledes pa dessa
faktorer och processer, samt pd de andra ménniskorna 1 organisationen, och nér vissa
reaktioner forstirks och blir vanliga hos flertalet av individerna i organisationen sa utgdr de
inslag 1 organisationsklimatet. Av central betydelse for klimatets karaktér ar séledes
manniskorna i organisationen och deras personligheter, attityder, kompetenser, erfarenheter
etc. Ekvall pekar dock pa att organisationen ger forutséttningarna och sétter granserna for den
interaktion och det forhallningssétt som kan utvecklas och skapa klimatet.

Faktorer som pdverkar organisationsklimatet. Det finns en méngd olika
modeller for hur man antar att organisationsklimatet bestims av faktorer pa olika nivier, men
det rader liten 6verensstimmelse mellan dessa modeller (Furnham, 1997). Furnham menar att
det finns ett flertal sdtt att kategorisera dessa faktorer pd, och pekar pa yttre krafter,
organisationens historia samt ledningsfaktorer. Denna kategorisering sammanfattar till stora
delar de faktorer Ekvall (1986) identifierar sdsom viktiga utifran att de i tidigare forskning

visat sig vara betydelsefulla for och paverka organisationsklimatet:

Storlek Maénniskor Virderingar/Normer
Verksamhet/Uppgifter Strategier Ledarskap

Lokaler Historia Personalpolitik
Teknologi Visioner/Mél “Image”

Organisationsstruktur Arbetsmarknad vs. Resurser
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Arbetsorganisation Trosuppfattningar/Verklighetsbilder

Alla dessa organisationsfaktorer antas kunna inverka pé klimatet tillsammans, dvs. 1 ett
tamligen invecklat samspel faktorerna emellan, dér det dr kombinationen och jimvikten
mellan dem som avgor hur klimatet gestaltar sig. For en utforlig genomgéng av dessa faktorer
hinvisas den intresserade ldsaren till Ekvalls alster. For foreliggande arbete finns det skl att
titta nirmare pa nagra av faktorerna.

Organisationens historia laggs fram som en vésentlig faktor. Héri betonas
betydelsen for organisationsmedlemmarnas upplevelse av samhorighet och av att ha ett
gemensamt forflutet, for att pa sé vis skapa en organisationens identitet och vérde.
Traditioner, varderingar och den rena vetskapen om att organisationen har ett genuint forflutet
ger sitt bidrag till skapandet av det organisatoriska klimatet (Ekvall, 1986). Utifran detta &r
steget inte langt till att gbra antagandet att en organisation vars historia under en léngre tid
praglats av turbulens och oonskade forandringar ger en kvalitativt sett annorlunda grund for
organisationsklimatet &n 1 fallet med en organisation ddr gemensamma vérden och trygghet
varit det huvudsakligen radande tillstandet.

Med blicken vand 4t andra héllet — framtiden — blir det av vikt for det klimat
som skapas i verksamheten hur framtidsinriktningen med mal och visioner ser ut. Om den
planerade verksamheten dr av sddan karaktir att den enskilde individen 1 organisationen
upplever en mojlighet till att utfora arbetsuppgifter som kan ge tillfredsstéllelse, s ar
sannolikheten relativt sett storre att en kénsla av meningsfullhet infinner sig (Ekvall, 1986).
Om motsatsforhéllandet rdder och framtidsinriktningen ar diffus med otydliga budskap frén
ledningen, finns risken for att oro och rykten sprider sig med resultatet att meningsfullheten
och tillforsikten infor framtiden i organisationen avtar (dven om alltfor distinkta och sniva
maél inte heller dr att forespraka).

Att personalpolitiken utgor en killa for folks reaktion inom ramen for
organisationen dr kanske mindre férvanande eftersom denna direkt berér ytan mellan
individen och organisationen. Ett sitt att se pa denna faktor &r att personalpolitiken avsldjar
organisationsledningens instillning till de anstéllda. Eftersom personalpolitiken avgor vilka
ménniskor som kommer in i organisationen, hur personalsammanséttningen ska se ut,
befordran, eventuella omplaceringar, utbildning etc. sa far den betydelse for det psykologiska
klimatet (Ekvall, 1986; 1990).

Organisationens “image” 1 form av forvéntningar och fordomar riktade mot

organisationen och dess medlemmar utifrén, paverkar ocksa det psykologiska klimatet. En
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negativ image kan & ena sidan tinkas 6ka sammanhéllningen mellan medlemmarna 1
organisationen till foljd av en 6kad gemensam lojalitet mot den yttre opponenten”. Risken
finns dock att en negativ image istéllet kan inplantera missmod déir konflikter och irritation
blir foljden (Ekvall, 1986), och for att en negativ image ska rendera i en 6kad samhdrighet av
beskrivet slag, ter det sig rimligt att anta att det kridvs en hel del av organisationen i dvrigt vad
géller identitets- och samhorighetsskapande.

Den faktor som oftast &terkommande och tydligast definieras som den enskilt
starkaste klimatbestimmande faktorn &r /ledarskapet. Ledarskapsforskningen har timligen
entydigt gett stod at uppfattningen att variationer i ledarnas forhallningssétt medfor skillnader
1 klimatet (t.ex. Ekvall, 1986). Litwin och Stringer (citerade i Ekvall, 1990) konstaterar utifran
sina studier 1 &mnet att ledarskapet torde ha en betydelsefull inverkan pa organisations-
klimatet, och att klimatet dérigenom &ven paverkar arbetsmotivationen. Sdlunda tycks
klimatet vara det organisatoriska fenomen genom vilket ledarskapet verkar. Skapandet av ett
hilsosamt och motiverande organisationsklimat dr huvudsakligen resultatet av ledningens
beteende och stil (Furnham, 1997), och ledarna har de facto stora mojligheter att savél skapa
ett gott klimat som att forstora detsamma (Ekvall, 1986). Den avgdrande anledningen till att
ledningen och ledarskapet har s stark inverkan pé klimatet &r att det utdvar inflytande pa hela
organisationsklimatet i alla dess delar och aspekter, och ér sdledes en paverkansfaktor av
global karaktér. En viktig podng inom ramen for en ledarskapsdiskussion ar att pdverkan
troligtvis inte dr enkelriktad, utan att det finns krafter i motsatt riktning ocksa i s matto att
ledarna modifierar sitt beteende utifran det klimat som rader (Ekvall, 1985; 1986; 1990).

Klimatet som mellankommande variabel. Bland de manga modeller som finns
for organisationsklimat dr det véldigt fd som mer specifikt anger den exakta relationen mellan
klimatet och andra organisatoriska processer eller produkter (Furnham, 1997). I Ekvalls
(1986; 1990) organisationsmodell &r dock denna relation tydlig, och hér ses klimatet som en
mellankommande variabel som hamnar mellan de resurser organisationen omfattar och de
effekter man Onskar erhalla. Resurserna kan utgoras av manniskor, anldggningar, utrustning,
system etc., medan effekterna kan vara vinster, innovation, kvalitet, trivsel o.dyl.
Organisationen investerar resurser vilka ska generera effekter via organisatoriska processer.
Dessa effekter paverkas dock av hur det psykologiska klimatet &r, da klimatet — som en
mellankommande variabel — inverkar pa de organisatoriska och psykologiska processerna.
Klimatets paverkan pé organisatoriska processer forldgger Ekvall till aspekter sdsom t.ex.
kommunikation, samordning, beslutsfattande, samarbete mellan individer, planering etc. Vad

géller klimatets paverkan pa de psykologiska processerna talar Ekvall om ldrande, attityd-
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bildning och motivation. Att notera &r saledes att klimatet i sig sjilv inte d4stadkommer négot,
men kan antas forstirka eller forminska effekterna av de tillgéngliga resurserna.

Konsekvenserna av klimatets paverkan pé de ovan ndmnda processerna gir med
andra ord att se i en inverkan pa bl.a. organisationens effektivitet och forméaga till innovation,
och organisationsmedlemmarnas upplevelse av arbetstillfredsstillelse och vélbefinnande
(Ekvall, 1985). Individen i organisationen paverkas mer av den genomtrangande och stabila
karaktdr som det generella psykologiska klimatet i organisationen har, 4n av momentant fore-
kommande hindelser. Siledes tycks det vara den vardagliga tillvaron i en viss psykologisk
atmosfdr som ger upphov till den mer langsiktiga inverkan pa beteenden och kénslor.

Organisationsklimat och innovation/stagnation. Alla organisationer, oavsett
inriktning och utformning, har ett grundldggande krav pa sig: att fordndras for att kunna fort-
leva. Det handlar om att ha formagan att anpassa organisationen efter fordndringar i
omgivningens forutsittningar, att driva organisationen framét for att sékra de efterstrivade
effekterna etc. Ekvall (1988) pekar pa att denna fordndring kréver att organisationen kan ta
fram och dra nytta av innovationer, vilket 1 sin tur kraver skapande processer och beteenden.
De kreativa beteendena kan emellertid savil stimuleras som himmas av sddana
organisatoriska forhdllanden som strukturer, psykologiskt klimat och ledarskap.

I organisationer med innovativt klimat (som psykologiskt klimat) upplever den
enskilde organisationsmedlemmen meningsfullhet och engagemang, dar frihet och tillit skapar
en grund for trygghet. Utifran detta ger klimatet individen en trygghet i att debattera och ta
upp svara saker for att tidigt reda ut eventuella problem och motséttningar. Organisationerna
ar dven levande i sa matto att de ar flexibla, dynamiska och redo att gripa tag i uppdykande
tillfallen snarare an att 6verldgga om riskerna med dem. Individernas mgjligheter att styra och
paverka sitt eget jobb &r stora, och klimatet ger utrymme for nytdnkande och vidareutveckling
av idéer.

Organisationer med klimat av mera stagnerad karaktir ger inte samma
uppmuntran till engagemang i arbetet, med resultatet att den enskilde medarbetaren kan
uppleva mindre meningsfullhet, frihet och trygghet. Istillet kan individen kdnna sig l14st av
gamla rutiner och tankesétt. Inom ramen for detta ges individen inget stod for nya idéer och
saledes minskar dven intresset for nytdnkande i dessa organisationer. Denna typ av
organisationer far svarigheter med att fullgora sina uppgifter — inte minst om yttre och/eller
inre forhdllandena foridndras och stiller krav pd anpassningsbarhet. D& en genomgaende
misstro och ett dérpé foljande undvikande av 6ppna diskussioner &r ett vanligt tillstand,

préiglas dessa organisationer ofta av konflikter av graverande art.
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GEFA — formuldr for arbetsklimatet

Under den resa dér konceptet kring organisationsklimat vuxit fram har ett antal
verktyg for att mdta denna mellankommande variabel sett dagens ljus (for en 6versyn — se
t.ex. Svyantek & Bott, 2004), men trots intresset runt organisationsklimat finns det fa vil
validerade matt pa begreppet (Patterson, West, Shackleton, Dawson, Lawthom, Maitlis,
Robinson & Wallace, 2005). Vilka dimensioner som bor ingd i organisationsklimatet réder det
fortfarande ingen egentlig konsensus kring. Antalet tillimpade dimensioner varierar kraftigt
och ett kontinuerligt tillskott gar att iaktta. Ett forslag som framkommit har varit att
organisationsklimatets dimensioner kommer att skilja sig at beroende pa syftet med studien
och att generella matt pd organisationsklimat darfér kommer att innehélla dimensioner som
inte &r relevanta for varje specifik studie (Schneider, 2000). I forskning kring organisations-
klimat betonas dérfor vikten av att tydligt bestimma vilka dimensioner som ar relevanta for
den organisatoriska klimatdoman man &mnar studera (Furnham, 1997). I Sverige har Ekvalls
formuldr A for arbetsklimat (Ekvall, 1986) fatt stor tillimpning och utbredning (se t.ex.
Arvidsson, Johansson, Ek & Akselsson, 2002). Formulédret omfattar tio klimatdimensioner (se
bilaga A) som alla i tidigare forskning identifierats utgdra visentliga delar i det psykologiska
klimatet i organisationen, och séledes har betydelse for organisationens fungerande.
Formuléret kan dérfor ses som ett generellt organisationsmatt (dvs. inte doménspecifikt for
t.ex. sikerhetsklimat, serviceklimat etc.) dir medlemmarnas skattningar aggregeras till ett
métvirde.

Logiken bakom matt pa organisationsklimat &r enligt Ekvall (1986, sid. 16-17)
att ’[d]en enskilde individens beskrivning av klimatet bestdms av tre olika faktorer, (a)
klimatet som det faktiskt existerar, (b) individens personlighet, intelligens och personliga
referensramar, som paverkar den tolkning och beddmning han gor av vad han ser och hor
samt (c) de faktiska erfarenheter individen haft tillfalle att gora i organisationen: vad och hur
mycket han har kommit i kontakt med”. Ekvalls resonemang utifran detta ar att ménniskor
varierar 1 friga om personlighet och erfarenheter i organisationen (dvs. b och ¢ ovan), och att
man darfor kan anta att skillnader 1 beskrivning baserade pa dessa ting pekar i riktning at att ta
ut varandra ndr individernas beskrivningar slas samman till organisationsmatt. Kontentan &r
saledes att den variation som star att finna mellan organisationer darfor till stor del skulle
kunna antas aterge verkliga skillnader i klimatet. Med andra ord kan man anta att stor

overensstimmelse mellan organisationsmedlemmarna (dvs. liten eller ingen standard-
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avvikelse) tyder pa att klimatet &r tydligt, och ddrmed att organisationsmattet ar tillforlitligt
och relevant.

Sammantaget kan GEFA ge material for att forsta organisationens fungerande
utifran en bild av det psykologiska klimat som dir rdder. Man kan fa en uppskattning av hur
stark en viss dimension &r i klimatet i en specifik organisation och man kan dven jimfora
organisationer emellan pa de olika dimensionerna. Slutligen dr formuléret framtaget for att
kunna ge en klimatprofil vilken kan jimforas mot profiler for innovativt respektive stagnerat

klimat.

Den psykosociala arbetsmiljon
Intuitivt dr det rimligt att anta att det finns en dmsesidig paverkanskraft mellan
organisatoriska faktorer och den enskilde individens vélbefinnande. Nar man véander blicken
mot individnivan inom en organisation, ter det sig ocksa rimligt att man studerar den
psykosociala arbetsmiljon. Eftersom en organisation utgér den ram inom vilken den enskilde
individen — 1 samvaro och samarbete med andra — verkar, &r frigan om arbetsmiljon utifran ett

psykosocialt perspektiv inte bara en tdnkbar fraga, utan dven i hogsta grad en reell sadan.

Psykosocial arbetsmiljé — vad dr det?

Begreppet psykosocial arbetsmiljo anvidnds ofta utan nagon vidare diskussion
kring vad det egentligen star for. I litteraturen har konceptet studerats ur flera perspektiv, t.ex.
i form av organisationsstress och dess konsekvenser pa individerna i organisationen (t.ex.
Arnetz & Ekman, 2002), som en delkomponent i hdlsopsykologin (Andersson, 2002), som en
del av arbetsmiljon och arbetsforhallanden (t.ex. Rubenowitz, 2004). Ndgon enhetlig
anvindning &r alltsa svér att utldsa. Grunden ligger dock 1 begreppet psykosocial som
identifierar sévil en psykisk som social bakgrund. Egidius (1994) sammanfattar de vanligaste
betydelserna av ordet sdsom att individen reagerar psykiskt pa sin sociala situation, och om
denna dr pafrestande kan produktionen av stresshormon i kroppen 6ka och ge upphov till
olika somatiska storningar. Begreppet psykosocial har sedan kommit att sdttas samman 1 olika
sammanhang och funktioner, diribland det som bendmns psykosocial arbetsmiljo. Utifran
denna definition gar det dven att ldsa att individens psykiska hélsa &r starkt beroende av
sociala faktorer som t.ex. arbetsorganisationen, meningsfullheten i arbetet, ansvar, medin-
flytande etc.

Ett sitt att se pa psykosocial arbetsmiljé som faller vil i linje med Egidius

(1994) definition ovan, &r att det 4r en konsekvens av en utdkad syn pa arbetsmiljo, ddr man
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inte bara tar hansyn till fysiska faktorer (t.ex. buller, design etc.) utan &dven sociala faktorer
sasom arbetsorganisationen, arbetstillfredsstillelse och samarbetsformer (Ek, Arvidsson,
Akselsson, Johansson & Josefsson, 2003). Arbetsorganisationen berdr olika formella och
informella strukturer i organisationen sdsom planering, ledarskapsstil etc. Arbetstill-
fredsstéllelse refererar till forhdllanden som r relaterade till krav, meningsfullhet, individuell
utveckling etc. Samarbetsformer beror relationer pé olika nivaer mellan individer, grupper och
organisation. Enligt Egidius (1994) ér det individens psykiska reaktion pa sin sociala situation
som star i fokus, och utifran detta gar det att forsta begreppet psykosocial arbetsmiljoé inom
ramen for att de relationer som skapas mellan individer pé arbetsplatsen &dr néra kopplade till
vad Ek et al. (2003) kallar arbetsorganisation och arbetstillfredsstillelse. Saledes kan man se
det som att psykosocial arbetsmiljo star att finna i samspelet mellan ménniskorna i
organisationen pa savél det sociala som det kdnsloméssiga planet (Kaufmann & Kaufmann,

2005).

Arbetsforhallanden och individuella faktorer — forum for individens reaktion

I sin vardag pa arbetsplatsen moéter och interagerar individen med olika typer av
sociala faktorer och situationer, vilka i sin tur hos individen skapar en upplevelse av den miljo
han eller hon vistas och verkar i. Denna upplevelse bearbetas av individen och leder till en
reaktion — positiv eller negativ — vilken ger upphov till olika nivéd av vélbefinnande, hélsa och
beteende. Balansen mellan individuella och "yttre” faktorer har genomgatt omfattande
diskussion i litteraturen. Frigan man stéllt sig har varit huruvida det primért &r personlighets-
faktorer eller om det dr miljon som bestammer reaktion och beteende i organisationer.
Furnham (1997) identifierar att det under 1980-talet gick att mérka en skiftning mot att betona
de personlighetsmédssiga determinanterna till organisatoriskt beteende, frén att tidigare under
en period snarare ha fokuserat pd situationens betydelse. Davis-Blake och Pfeffer (1989)
kritiserar dock denna riktning och vénder istéllet stralkastaren mot forhallandet person och
organisation. Deras argument utgar fran att organisationer &r starka miljoer som har betydande
paverkanskraft péd individens 6vertygelser och beteenden. Utifran detta konkluderar de att
personliga determinanter (personlighet, behov, formégor etc.) endast har begrinsad effekt pa
individens reaktion i organisationer, och att istéllet faktorer sdsom tydligt definierade roller i
organisationen, en organisationskultur med starka normer och regler, strukturer osv.
socialiserar individerna till att arbeta pa ett visst sitt, och minimerar dirmed de individuella

skillnaderna i organisationen.
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Coping. 1 litteraturen kring organisatoriskt beteende och reaktioner dr dock en
personlighets- eller individfaktor frekvent forekommande, ndrmare bestdmt coping. Lazarus
(1993) pekar pé att man i1 den traditionella synen pé coping betonat karaktérsdrag eller stilar
och pa s vis utgdtt frin att coping &r stabila egenskaper i personligheten. I kontrast till detta
betonar Lazarus att coping dr en process i sa matto att det &r en persons pagdende
anstringning att hantera specifika inre eller yttre krav. Aven om stabila copingstilar finns och
ar av vikt sa dr coping huvudsakligen kontextuell 1 s matto att coping — fOr att vara effektiv —
maste kunna fordndras 6ver tid och for skilda situationer. Generellt ses coping som individens
kognitiva och beteendemissiga anstringning (strategi) att hantera (reducera, minimera,
bemaistra eller std ut med) de inre och yttre krav i relationen mellan individen och miljén som
overskrider individens resurser och som &r relevanta for vilbefinnandet (Folkman & Lazarus,
1985; Folkman, Lazarus, Gruen & DeLongis, 1986; Lazarus, 1999). I denna definition
paverkar coping de pafdljande stressreaktionerna pd huvudsakligen tva sitt: dels genom att ta
itu med det problem som orsakar stressen (problemfokuserad coping), dels genom att reglera
kdnslorna och dirmed séttet att uppmérksamma och tolka det som hénder (emotionell coping).
Problemfokuserad coping omfattar t.ex. att definiera problemet, sdka alternativa losningar,
utvirdera handlingsvigar med resulterande beslut om tillvigagangssétt etc., men dven mer
aggressiva interpersonella anstrangningar for att forsoka dndra situationen. Emotionell coping
karakteriseras daremot av distansering, flykt, undvikande, selektiv uppmérksamhet,
minimering, behov av social support o.dyl. Folkman och Lazarus (1980) menar att ménniskor
anvinder bada formerna av coping i samband med mer eller mindre alla typer av stressande
forhéllanden, men att problemfokuserad coping anvénds oftare i forhéllanden som av
individen bedoms som forédndringsbara (dvs. mojliga att paverka), och tviartom att emotionell
coping anvands mer frekvent 1 forhdllanden som inte uppskattas som fordndringsbara (dvs.
inget finns att gora).

Denna tudelning har dock inte ansetts tillrdcklig utan tilldgg, omskrivningar och
nedbrytningar av existerande koncept kring copingstilar har gjorts. Endler och Parker (1990)
talar t.ex. om en undvikande copingstil. Denna menar man karakteriseras av att individen
undviker stressande situationer genom att sdka socialt stdd eller dgna sig at nagot for aktuell
aktivitet irrelevant. Undvikande copingstil har séledes véldigt mycket gemensamt med
definitionen av emotionell coping (t.ex. Folkman & Lazarus, 1985; Folkman, Lazarus, Gruen
& DeLongis, 1986). I sitt formulér kring psykosocial arbetsmiljo (COPSOQ) talar Kristensen
och Borg (n.d.) om bl.a. resignerad och selektiv coping. Den forstndmnda avser att individen

ger efter for problemet och den situation detta ger upphov till. Den sistndmnda omfattar
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strategier hos individen att vinda fokus fran problemet mot ndgot som inte omfattas av
problemet. Bdda dessa ér tdmligen nédrbeslédktade med sdvil emotionell som undvikande
coping, men kan ségas ha brutits ned i delkomponenter. Ytterligare varianter har identifierats,
men grunden att coping omfattar individens strategier for att hantera krav av olika slag
kvarstér.

Organisatoriska faktorer — stressorer i miljon. En stor del av litteraturen pa
omradet tar sitt avstamp i vilka faktorer i den organisatoriska miljon som kan ligga till grund
for en upplevelse av stress hos de anstéllda. Inom ramen for detta talar Cox och Griffiths
(1995) om si kallade psykosociala risker. Psykosociala risker refererar i denna mening till
sdrdrag och forhallanden pa arbetsplatsen vad géller arbetets och organisationens planering
och ledning, vilka associeras med de anstélldas upplevelse av stress och forsdmrad hélsa. Hér
identifierar man nio breda kategorier av psykosociala risker (exempel ges):

e Arbetets innehdll — meningsldst arbete, hog grad av osdkerhet, for lite anvindning av
fardigheter.
e Arbetsbelastning/arbetstempo — for mycket eller for lite att gora, 14g grad av kontroll
over arbetstempot.
e Arbetsschema — skiftarbete, oforutsdgbara arbetstider, oflexibla arbetsscheman.
e Kontroll — l4g grad av delaktighet i beslutsfattande, brist pa kontroll dver arbetet.
De fyra ovan genomgangna kategorierna beror alla innehéllet eller utformningen av arbetet.
¢ Organisationens kultur och funktion — dalig kommunikation, 1ag grad av support for
problemldsning och personalutveckling, brist pa definition av organisationens mal.
e Roll i organisationen — otydlighet i roller, rollkonflikter, ansvar for manniskor.
e Interpersonella relationer pa arbetet — social eller fysisk isolering, délig relation med
overordnade, interpersonella konflikter, brist pd socialt stod.
e Karridrutveckling — osdkerhet och stagnation vad géller karridren, délig 16n, osékerhet
kring arbetet.
e Grinssnittet mellan hem och arbete — krav hemma och pé arbetet som stér i konflikt
med varandra, 14g grad av stéd hemma, problem med dubbla karridrer.
De fem sista kategorierna berdr den kontext i vilken arbetet dger rum.

Rubenowitz (2004) talar om en rad arbetsforhallanden som enligt tidigare

forskning visat sig vara av storsta betydelse for den psykosociala arbetsmiljon:

e Egenkontroll — méjligheter att sjdlv kunna styra arbetstakt och utférande av arbetet.
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e Positivt arbetsledningsklimat — ett gott samarbetsklimat mellan dver- och
underordnade bor foreligga.
e Stimulans fran sjdlva arbetet — mojlighet att anvénda sina fardigheter, forutsittningar
och kunskaper.
e God arbetsgemenskap — forutsittningar for bra trivsel och kontakt med arbetskamrater.
e Optimal arbetsbelastning — varken for lag eller for hog arbetsbelastning i sdvil psykisk
som fysisk mening.
Dessa fem arbetsforhdllanden 6verlappar i huvudsak med de nio kategorier av psykosociala
risker som Cox och Griffiths (1995) foreslar. Aven Furnham (1997) bidrar med en lista dver
arbetsrelaterade orsaker till stress som 1 visentliga delar §verensstimmer med de tidigare
presenterade faktorerna. Utdver sddana faktorer som redan tagits upp pekar Furnham pa
yrkesmaéssiga krav som utgdr en naturlig del inom ramen for ett specifikt arbete, dalig eller
ingen feedback pé arbetsprestationer, samt organisationsforandringar och stress som
uppkommer till f6ljd av krav pé anpassning. Organisationsforandringar som kalla till stress &r
ett vdl undersokt omrade som ofta kopplas till sammanslagningar och dvertaganden (“mergers
and acquisitions”; se d&ven under avsnittet om organisationsfordandringar och stress ovan). Som
organisatorisk faktor bakom stress och minskat vilbefinnande gar det att se organisations-
forandringar som ett dvergripande paraply omfattande en rad skilda faktorer vilka &r
konsekvenser av eller delar i fordndringarna. I litteraturen identifierar man bl.a. osikerhet om
framtiden och arbetssituationen (Cartwright & Cooper, 1996; Marks & Mirvis, 1997), grad av
upplevd personlig kontroll 6ver fordndringen (Ekvall, 1990), otydlighet i roller (Cartwright &
Panchal, 2001), upplevelse av identitetsforlust (Cartwright & Cooper, 1996) och ledningens
tydlighet och kommunikation (Lines, Selart, Espedal & Johansen, 2005).

Sammantaget gér det att se att manga av de definitioner och uppriakningar av
organisatoriska faktorer som finns i litteraturen ar 6verlappande. En viktig poédng ar att, som
Furnham (1997) menar, vara medveten om att en lista dver dylika faktorer skulle kunna fyllas
pa efterhand som faktorer unika for respektive arbetsplats identifieras. Dessutom &r det rimligt
att anta att faktorerna skiljer sig at 1 betydelse frén arbetsplats till arbetsplats och fran en
organisatorisk fas till en annan (se t.ex. organisationsforandringar). Att faktorerna dessutom i
manga fall ar relaterade till varandra och inte upptrader enskilt bidrar till bilden av en
komplex och méngfacetterad flora av organisatoriska faktorer som kan vara av vikt att studera

for att belysa den psykosociala arbetsmiljon i en organisation.
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Den psykosociala arbetsmiljons effekter — individens reaktioner och deras konsekvenser

Stress. Nar man talar om den psykosociala arbetsmiljons negativa effekter pa
individen betraktar man vanligtvis dessa effekter utifran ett stressperspektiv. En tdmligen
overgripande och omfattande definition av vad psykologisk stress ér ges av Folkman och
Lazarus (1985; vilken i sin essens dr densamma som Lazarus definition frdn 1966) dér stress
definieras som “a relationship between the person and the environment that is appraised by
the person as relevant to his or her well-being and in which the person’s resources are taxed or
exceeded.” (sid. 152). Denna definition ligger vél i linje med vad Cox och Griffiths (1995)
identifierar inom ramen for en psykologisk modell for arbetsrelaterad stress. Héri forstés
stress som ett psykologiskt tillstdnd som é&r resultatet av individens upplevelser (perception)
av en obalans mellan arbetets krav och den egna formagan att hantera dessa krav. Detta
tillstand kan leda till kognitiva, beteendeméssiga och fysiologiska fordndringar, dir de
kognitiva och beteendemissiga fordndringarna ofta gar att se som forsok till coping (dvs.
forsok att hantera situationen). Huruvida personer upplever stress dr med andra ord beroende
pa deras kognitiva utvirdering av situationen och deras egna upplevda copingférméagor
(Furnham, 1997). Stéllt 1 ljuset av definitionen av psykologisk stress gir det saledes att se
relationen mellan individ och miljo, i termer av individens tolkningar och vérderingar, som
lanken mellan de sociala och psykologiska nivaerna (Andersson, 2002).

Effekter av stress. Det finns en omfattande forskning kring effekterna av stress
hos individer, dir man forligger effekterna pa flera olika nivder. Aven om terminologin kring
dessa nivaer skiljer sig ndgot tycks den kvalitativa essensen vara densamma i helhetsbilden av
stressens effekter. Arnetz och Ekman (2002), vars definition av stress ligger i linje med den
definition Folkman och Lazarus (1985) gav ovan men med en vidgad koppling till
ménniskans fysiologi, menar att stress dr en nddvéndighet for att ménniskan ska klara av pé-
frestningar och har dérfor en kortsiktig positiv effekt for individen. Déremot pekar de pa att
skadliga fordndringar uppstar om stressorerna upprepas med for tita intervall, foreligger
under for lang sammanhingande tid eller om det inte finns utrymme for aterhdmtning och
anpassning. Inom ramen for detta ger de ett timligen omfattande forslag pa stressens effekter.
De pekar pa effekter av langvarig stress pa kognitiv, emotionell, fysisk och psykosocial niva.
Kognitivt blir resultatet av stress vanligen att man som ménniska fungerar pé en lagre
intellektuell nivd med koncentrations-, perceptions-, minnes- och inldrningssvarigheter.
Emotionella symtom kan utgoras av 6verkéinslighet, irritabilitet, aggressivitet, &ngest,
depression etc. Den fysiska hélsan ligger d4ven den i farozonen, da symtom i cirkulations-

organen, immunsystemet, de endokrina systemen och i det muskuloskeletala systemet &r
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vanliga. Avslutningsvis kan instabilitet i sociala relationer utgéra symtom pa psykosocial
niva. Den sammantagna bilden &r att minniskor utsatta for langvarig stress tenderar att bli
mindre kreativa, sociala och empatiska, dér egoistiska 6verlevnadsmotiv kan ta 6verhanden pa
bekostnad av gruppens eller organisationens 6verlevnad. Mer eller mindre 6verlappande
symtom pa stress av sidvil generell som arbetsrelaterad karaktir omndmns av t.ex. Furnham
(1997) och Cox och Griffiths (1995). Furnham talar hir férvisso dven om symtom pé
psykologisk niva och dsyftar da ridsla, oro, kinslomédssiga storningar samt forsvarsinriktade
beteenden och attityder, men dessa symtom torde dverensstimma vil med vad Arnetz och
Ekman bendmner emotionella symtom.

Organisatoriska effekter av stress. Utdver individens reaktioner pa stress har
man 1 litteraturen funnit effekter pa organisatorisk nivd som ett resultat av de anstélldas stress-
reaktioner. Om tillrdckligt minga anstéllda, eller om anstéllda i nyckelpositioner, paverkas av
stress kan det fa konsekvenser pa organisatorisk niva (Cox & Griffiths, 1995). Organisationen
som helhet kan bli mindre kreativ och anvdnder darfor hellre gamla och invanda 16snings-
strategier dn att prova nagot nytt, med resultatet att verkningsgraden sidnks (Arnetz & Ekman,
2002). Effekter som uppmérksammats i litteraturen &r bl.a. 6kad franvaro, forhojd sjuklighet,
hog grad av jobbyte hos personalen, forsdmrat utférande av arbetsuppgifter, sémre
produktivitet, 6kad risk for olyckor och incidenter kopplade till arbetsuppgifter och arbets-
platsen (Cox & Griffiths, 1995; Furnham, 1997; Rubenowitz, 2004). Alla dessa
organisatoriska effekter har tydliga kopplingar till stressens konsekvenser pa individniva, dér
individens kognitiva, emotionella, beteendemassiga, psykosociala och fysiska funktionsniva

pa ett betydande sétt sénks.

Formuldr for att mdta den psykosociala arbetsmiljon

I forskningssammanhang har ett stort antal instrument for att méita den
psykosociala arbetsmiljon (eller motsvarande fenomen i en annan sprakdrékt) sett dagens ljus.
Pettersson och Levi (1995) har 1 en metoddatabas samlat in, kategoriserat och dokumenterat
550 instrument for undersdkning av psykosocial arbetsmiljé och hélsa enkom i Sverige. Aven
om de menar att kunskapsldget markant har forbattrats till f6ljd av den méngd forskning som
gjorts pd omradet, anser de att det rader en brist pa standardiserade matmetoder med tillfreds-
stdllande reliabilitet och validitet. P4 senare tid har en del forfattare pa omradet betonat
betydelsen av strategier som omfattar flera olika mdtmetoder (European Agency for Safety
and Health at Work, 2000), och som exempel kan ndmnas triangulering via “’the 3-S matrix”

(Kristensen, 1996) och QWC (Arnetz & Ekman, 2002). I sin ansats att skapa god
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tillforlitlighet dr dessa metoder foredomliga, men samtidigt ar de dock i praktiken tdmligen
omfattande 1 s matto att de kraver kollektiva forskningsansatser och/eller vl tilltagna
resurser vad géller sdvil tid som utrustning.

En vanlig och mer tillginglig metod vid studier av psykosocial arbetsmiljo dr att
anvinda ndgon form av enkédt med fragor eller pastdenden som anknyter till olika
psykosociala miljofaktorer. Ett standardiserat instrument som fatt internationell spridning ar
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ), utvecklat av Kristensen och Borg vid
NIOH (National Institute of Occupational Health) i Danmark. Instrumentet ir ett frige-
formuldr som dr baserat pd en genomgang av ett antal redan existerande frageformuldr fran
olika ldnder i Europa samt USA (Kristensen, 2002), och som sadant omfattar det huvud-
sakligen dimensioner med anknytning till sddana psykosociala faktorer som tidigare
identifierats i litteraturen (se ovan). Vissa tilligg har emellertid gjorts for att instrumentet ska
vara sa omfattande och mangsidigt som mojligt, med tydlig relevans for sdvéil moderna
arbetsplatser som mer traditionella sektorer. Hari mérks dimensioner som undersoker olika
typer av krav i arbetet, aspekter pé interpersonella relationer samt olika positiva aspekter i den
psykosociala miljon sdsom t.ex. engagemang och feedback (for en genomgang av samtliga
dimensioner i COPSOQ, oavsett version, hianvisas ldsaren till formuldret eller t.ex.
Kristensen, 2002). Till skillnad fran ménga andra formulér pa omradet &r COPSOQ dessutom
”globalt” 1 sin ansats d& det ror sig pa flera nivaer och ticker in vad Kristensen (1996)
bendmner de tre huvudkoncepten i psykosocial exponering i arbetslivet: stressorer, stress och
effekterna av stress (dvs. de miljoméssiga faktorerna bakom stress, individens upplevelse av
och hantering av stress, samt stressens effekter pa individens vélbefinnande, hélsa och
funktionsférmaga). COPSOQ har sedan sin tillblivelse anvénts i ett flertal studier savél
nationellt som internationellt (se t.ex. Kristensen, Borg & Hannerz, 2002; Ek, Arvidsson,
Akselsson, Johansson & Josefsson, 2003; Nielsen, Brenner, Unkel & Weikert, 2003), och

anses numera vara ett véletablerat instrument med god validitet och reliabilitet.

Organisation — Individ - Sdkerhet
For att kunna undersoka och forsta sikerhetsrelaterade fragor i en organisation
behdvs en s& sammanhéngande bild som mojligt av organisationens fungerande i vardagen.
Med en grundldggande forstaelse for att en olyckas tillblivelse &r resultatet av den olyckliga
kombinationen av en uppsittning samtidigt dverlappande faktorer orsakade av enskilda

operatorers aktiva fel och latenta forhallanden i organisationen, ter det sig naturligt att vinda
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blicken mot de faktorer som skulle kunna belysa de latenta forhallandena och hur man kan
forsta den enskilde operatdrens handling i den aktuella situationen.

Genom att undersdka organisationsklimat och sékerhetskultur ges en grund till
forstaelse av de organisatoriska faktorer som tillsammans med faktorer av mer teknisk och
designmaéssig art utgor de latenta forhallanden som kan rada pé olika nivéer i en organisation
under lang tid innan de uppticks i samband med ett olyckstillbud. Dessutom bidrar en bild av
klimatet och kulturen med en forstdelsegrund for den psykosociala arbetsmiljé organisations-
medlemmarna verkar och vistas i, dd det dr rimligt att anta att dessa organisatoriska faktorer
bidrar med den kontext individen moter och reagerar pa. Med blicken viand mot den
psykosociala arbetsmiljon och dess effekter pa individens hilsa, vilbefinnande och funktions-
forméga gér det slutligen att fa en bild som kan ligga till grund for forstaelse av den enskilde
operatorens aktiva fel.

Séaledes kan de tre komponenterna organisationsklimat, sdkerhetskultur och
psykosocial arbetsmiljo ge information pé tva nivaer: dels utifran att de kan forstas som
latenta forhallanden 1 sig sjdlva i sa métto att de genom sin blotta existens ger upphov till hal i
systemets forsvarsstruktur, dels utifrdn att de pé olika sétt och pa olika nivé kan forstds som
faktorer som Okar systemets sérbarhet for aktiva fel begangna av enskilda operatorer genom
att de utgor stressorer som paverkar de anstillda kognitivt, emotionellt, psykosocialt och

fysiskt.

Syfte och fragestéllning

Syfte

Sedan sammanslagningen av vapenslagen inom Forsvarsmaktens helikopter-
verksamhet och bildandet av den nya helikopterflottiljen 1998 har ett antal haverier av
graverande art intréffat. Antalet forolyckade i samband med haverier med helikopter &r storre
an det varit pa ndstan 30 ar. Statens haverikommission har i ett flertal rapporter i samband
med utredningar av haverier och allvarligare incidenter upprepade géanger papekat den
organisatoriska situationen. Turbulens, osékerhet, otydligt ledarskap, kulturella svirigheter
och samarbetsproblem i helikopterbeséttningarna &r nagra av de aspekter haverikommissionen
i dessa sammanhang betonat.

Utifrdn denna bakgrund syftar foreliggande arbete till att samla in information
som kan ge en bild av situationen i Forsvarsmaktens helikopterorganisation genom att
undersoka sdkerhetskulturen, organisationsklimatet och den psykosociala arbetsmiljon i ett

utvalt forband inom nimnda organisation — Tredje Helikopterskvadronen i Ronneby
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(3.HkpSkv/Rby). For att kunna beddma och komparativt utviardera den bild som framkommer
genomfors dven motsvarande undersokning pé ett av Forsvarsmaktens flygplansforband —
Flygflottilj 21, Andra divisionen i Lulea (F21/2.Div), mot bakgrunden av att denna gren i
Forsvarsmakten inte genomgatt organisatoriska forédndringar av liknande omfattning som de
inom helikopterorganisationen. Ett grundldggande syfte med studien &r saledes att jaimfora de
tva forbanden vad géller sdkerhetskultur, organisationsklimat och psykosocial arbetsmiljo, for
att pd sd vis kunna belysa eventuella skillnader forbanden emellan (utifrdn ovan angivna
analysnivaer) pa savil forbandsniva som befattningsniva.

Ett 6vergripande syfte med foreliggande arbete &r slutligen att den sammantagna
bild som framkommer i studien ska kunna ligga till grund f6r diskussion kring flygsidkerheten
sadan den dr, samt inom ramen for utvirdering, planering och forbéttring av flygsékerheten
inom flygverksamheten i Forsvarsmakten i allménhet, och i helikopterorganisationen i

synnerhet.

Fragestdllningar

Inom ramen f6r den explorativa och tillimpade ansats foreliggande arbete utgar
fran, gér det att tinka sig ett antal fragestéllningar vérda att belysa. Utformningen pa aktuell
studie forldgger dock fokus pé foljande fragestéllningar:

e Gar det att utifrdn studiens organisatoriska analysnivé (férbandsniva) finna beldgg for
och forsta den bakgrundsbild av Férsvarsmaktens helikopterverksamhet som de
senaste arens hdndelser och SHK:s slutsatser pekar pa?

e Hur kan man forstd flygsdkerhetsliaget 1 helikopterorganisationen med bakgrund i de
tre analysnivéderna sékerhetskultur, organisationsklimat och psykosocial arbetsmilj6?

e Finns det nagra skillnader i de anstélldas upplevelse av sikerhetskultur, organisations-
klimat och psykosocial arbetsmiljo pa forbandsnivd och pé yrkesbefattningsniva
(tekniker respektive flygforare) mellan undersdkningsforbandet (3.HkpSkv/Rby) och

jamforelseforbandet (F21/2.Div)? Hur gar det att forsta dessa eventuella skillnader?
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Metod
Deltagare

I studien ingick tva olika flygforband vid Forsvarsmakten. Den organisation som
var fokus for studien utgjordes av Tredje Helikopterskvadronen i Ronneby (3.HkpSkv/Rby),
och som jamforelseorganisation anvindes Andra divisionen pa Flygflottilj 21 i Lulea
(F21/2.Div). 3.HkpSkv/Rby valdes utifran att det &r en organisation som sedan 1990-talets
sista hilft genomgatt en rad strukturella och upprepade fordndringar 1 form av samman-
slagningar och nedldggningar med stor osdkerhet och turbulens under lang tid som f6ljd.
Motivet till att vdlja F21/2.Div grundades pa att detta forband ar ett av de flygforband inom
Forsvarsmakten som inte genomgétt ndgon omfattande strukturell fordndring (dock har
forband lagts ner inom ramen for denna verksamhet ocksd) som medfort nagon direkt
osdkerhet eller turbulens under léngre tid. Séledes antogs Andra divisionen pa F21/2.Div
kunna utgdra en jamforelseorganisation visavi 3.HkpSkv/Rby. Anledningen till att inte
anvianda négot annat helikopterforband som jimforelseorganisation var att hela helikopter-
organisationen inom Forsvarsmakten genomgatt den typ av fordndringar som géller for
3.HkpSkv/Rby, och séledes vore inte nadgot annat helikopterforband ldmpligt som jimforelse-
material.

Deltagarna i studien valdes ut utifran att de inom ramen for sin verksamhet
kommer 1 personlig kontakt med den direkta flygsdkerheten, dvs. antingen med det tekniska
materialet eller som operator ombord pa helikopter och/eller flygplan. For 3.HkpSkv/Rby
innebar det att alla operatorer kommenderade 1 flygtjénst var aktuella for deltagande i studien,
och for Andra divisionen pa F21/2.Div omfattades flygforare och tekniker. Flygsidkerhets-
aspekten &r 1 de bada studerade organisationerna livsviktig, och dé studien avsag att
undersdka organisationerna inom ramen for flygsékerhet bestimde dverordnade att deltagande
i studien skulle ske. Vi valde dven att i vart foljebrev (se Bilaga E) uppmuntra till deltagande
utifran detta perspektiv, men i de fall deltagare absolut inte velat delta har de helt sonika valt
att sta dver. Totalt sindes undersokningsmaterialet ut till 125 personer vid de tva forbanden.
112 personer inkom med ifyllt material. Av dessa inkom ifyllt material fran 56 personer i
3.HkpSkv/Rby och 56 personer i F21/2.Div. Den slutgiltiga svarsfrekvensen blev 87,5 % for
3.HkpSkv/Rby och 91,8 % for F21/2.Div.

Fordelningen utifran befattning skilde sig at nagot de tvé forbanden emellan.
Deltagarna i 3.HkpSkv/Rby utgjordes av 14 flygforare, 26 tekniker, 7 spanare/navigatorer och
8 operatorer/ytbirgare, samt en person som inte fyllt i befattning. Foér F21/2.Div blev

fordelningen 16 flygforare, 37 tekniker och 3 personer som uppgav annan befattning. En
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annan skillnad att betona &r att teknikerna i F21/2.Div inte ar i flygtjanst till skillnad frén
motsvarande befattningsgrupp i 3.HkpSkv/Rby. Denna skillnad ansags dock inte utgora nagra
hinder fran att anvdnda materialet 1 sin helhet, da urvalet av deltagare baserades pd den
personliga kontakten med den direkta flygsakerheten inom ramen for befattningens
verksamhet.

Ko6n kunde av anonymitetsskil inte anviandas som variabel i studien. Da antalet
kvinnor 1 bada forbanden var litet valde vi att inte ta med kon som variabel i studien eftersom
det ddrmed inte skulle kunna gé att garantera anonymiteten.

Da édven alder i de bada organisationerna skulle kunna utgéra grund for
identifikation av person valde vi att inte soka exakt dlder, utan deltagarna anmodades istéllet
markera den aldersgrupp han/hon tillhorde for att vi pa sa vis skulle kunna tillforsdkra
anonymiteten. Det visade sig att dldersfordelningen mellan de tva forbanden (se Tabell 1)
blev ndgot olika. Tydligast blev olikheten for flygforare, varfor analyser baserade pé variabeln
alder inte skulle kunna goras rittvisande och dirfor utesldts. Overlag ingick fler personer i de

ovre aldersgrupperna i 3.HkpSkv/Rby édn 1 F21/2.Div, och motsatsen gick att se for de nedre

aldersgrupperna.

Tabell 1

Aldersgruppsfordelning baserad pd forband for samtliga deltagare, flygforare samt tekniker

Forband® Aldersgrupper

<254r 26-304r 31-35ar 36-40ar 41-454&r 46-50ar 51-55ar >554r
Samtliga deltagare’

R/L 2/4 3/17 7/9 9/16 16/10 10/0 7/0 1/0
Flygforare

R/L 0/0 0/6 0/3 2/6 6/1 3/0 3/0 0/0
Tekniker

R/L 1/3 1/10 4/6 3/9 7/9 5/0 4/0 1/0

“R = 3.HkpSkv/Rby; L = F21/2.Div.
’Denna kategori inkluderar 3 deltagare med annan befattning 4n flygforare/tekniker i L, samt 15 motsvarande i R.
“En deltagare har ej uppgett &lder eller befattning i R.
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Instrument
Data till studien samlades in med hjélp av en enkét bestaende av tre vl
utarbetade och etablerade frageformulér avsedda att méita organisationsklimat, psykosocial

arbetsmiljo respektive sékerhetskultur.

Organisationsklimat

For att undersoka deltagarnas upplevelse av organisationsklimat anvandes
Ekvalls (1986) frageformuldr om organisationsklimat (GEFA). Formuldret bestér av 50
pastaenden inordnade i 10 klimatdimensioner om livet i organisationen som respondenten far
ta stillning till utifran en beddmningsskala fran 0 till 3 baserat pa i vilken utstrickning man
anser att pastaendet dverensstimmer med den egna organisationen. De dimensioner som
pastaendena avser méta gér att se i Bilaga A. Om medelvirdet av deltagarnas medelvirden i
en dimension, dvs. organisationsmattet for dimensionen, ir 0 innebér det att dimensionen &r
extremt svag 1 klimatet och vice versa for ett organisationsmatt pa 3. Dimensionen
“konflikter” avviker dock fran 6vriga dimensioner i1 s matto att ett hogt virde pa denna
dimension i1 klimathinseende &r negativt, medan ett motsvarande vérde pa dvriga dimensioner
ses som positivt. Att observera ér att Ekvall (1986) betonar att dimensionerna inte &r
kalibrerade sinsemellan, utan att man vid analysen av métresultaten endast kan jamfora
mellan organisationer dimension for dimension. De klimatdimensioner som omfattas av
GEFA har relevans for organisationens forméga till nytdnkande och fordndring, och séledes
kan man med organisationsmaétten for de respektive dimensionerna fa fram en klimatprofil
som gér att jamfora med Ekvalls (1986) framtagna profiler for stagnerade och innovativa

organisationer.

Psykosocial arbetsmiljo

Psykosocial arbetsmiljo kan ses som en utokning av det som traditionellt kallats
arbetsmiljo. Ek, Arvidsson, Akselsson, Johansson och Josefsson (2003) pekar pa att man 1
arbetsmiljon inte enbart tar hdnsyn till fysiska faktorer sdsom lokalernas design, ljudnivéer,
ljus, kemikalier etc., utan att man dven omfattar sociala faktorer sdsom arbetsorganisationen,
arbetets innehall och former for samarbete. Fokus riktas sdledes inom ramen for detta koncept
fran fysiska aspekter pa arbetsplatsen till individernas upplevelse av sin psykiska och sociala
tillvaro 1 organisationen.

I den aktuella studien mitte vi den psykosociala arbetsmiljon med Copenhagen

Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) (Kristensen & Borg, n.d.). Formuldret ar utformat i
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tre olika versioner som riktar sig till olika tillimpningar. En ldng version for forskning (30
dimensioner), en medellang version (26 dimensioner) som kan anvindas i professionellt
arbete med arbetsmilj6, och en kort version (8 dimensioner) for anvindning pa arbets-
platserna. Antalet frdgor i varje dimension skiljer sig dt och stricker sig mellan 2-10 fragor i
den langa versionen. I de kortare versionerna dr antalet fragor per dimension generellt nagot
farre. Svaren ges huvudsakligen utifran fem svarsalternativ dir respondenten ska markera det
alternativ som stimmer bést dverens med dennes personliga uppfattning om en aspekt av den
psykosociala miljon. En del frdgor omfattar sex svarsalternativ men foljer samma logik som
ovan, samt ytterligare nagra utgors av svarsalternativen “’Ja” respektive "Nej”.

I vér studie utgick vi fran en forskningsansats och hade den langa versionen som
bas. Av praktiska skél valde vi dock att ta bort 3 av de totalt 30 dimensionerna 1 denna
version. En grundldggande anledning till att 6verhuvudtaget ta bort ndgon dimension var
langden pa formuléret, som ju ingick i en enkét med ytterligare tvd formuldr av samma art. D&
savil tidsatgang som risk for fallande motivation och 6kad trotthetseffekt kunde tinkas
paverka svarsfrekvensen negativt, ansag vi att en nedskérning i antalet fragor skulle bidra till
att minska den risken. Grunden for valet av vilka dimensioner som togs bort var av
pragmatisk karaktir i relation till de organisationer studien var forlagd till. De dimensioner
som 1 slutversionen valdes bort var ”’Grad av frihet i arbetet”, ”’Sociala relationer” och
”Generell hdlsa”. De tva forsta valdes bort da fragorna asyftar generella forhéllanden i de
bada organisationerna som redan var kdnda for oss. Vi hade kunskap om att personalen t.ex.
Overlag kan ta semester nir de sa dnskar, och att de inom ramen for sin verksamhet
kommunicerar med andra/varandra. Med detta som utgangspunkt ansag vi att det inte var
nddvindigt att ta med dessa dimensioner. Vad giller ”Generell hélsa” sa valdes denna
dimension bort d& verksamheten i de bada organisationerna i studien omfattas av
kontinuerliga hélsokontroller, och séledes kunde vi anta att denna dimension var kontrollerad
for.

Slutversionen av formulédret kom séledes att omfatta 27 dimensioner (se Bilaga
B). Kristensen & Borg, (n.d.) utvecklade COPSOQ for att d&ven kunna ge en totalpoéng for de
respektive dimensionerna, med tanken att man pé sa vis skulle kunna gora jimforelser mellan
olika typer av organisationer. I aktuell studie valde vi dock att inte anvidnda oss av
instrumentet pa detta vis, d& vart fokus inte var riktat mot att gora jamforelser mot vare sig
nagon norm eller mot andra typer av organisationer. Resultaten pd dimensionerna bearbetades
istéllet utifrdn jimforelser av gruppmedelvérden de bada forbanden emellan. Samtliga

dimensioner i studien viktades utifran det svarsalternativ som inom ramen for dimensionen
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antydde en positiv psykosocial arbetsmiljo. Pa sé vis kom samtliga dimensioner i formuléret
att utgd fran att ett lagt gruppmedelvérde pa dimensionen visar pd en god psykosocial arbets-
miljo, medan ett hogt motsvarande vérde visar pa en relativt sett simre psykosocial arbets-

miljé.

Scikerhetskultur

For att undersoka deltagarnas upplevelse av sikerhetskultur anvéndes ett
etablerat formulédr om arbete och sikerhet (Safety Culture) konstruerat av Ek (se t.ex. Ek,
2000; Ek, Akselsson, Arvidsson & Johansson, 2002; Arvidsson, Johansson, Ek & Akselsson,
2002; Ek, Arvidsson, Akselsson, Johansson & Josefsson, 2003; Ek, 2003). Logiken 1
formuldret tar sitt avstamp 1 ett systemperspektiv pd sidkerhetskontroll. Rasmussen (1997)
pekar pé att man i ett systemperspektiv &r medveten om att ett sociotekniskt system delas in i
nivéer (t.ex. chefer, sikerhetsansvariga, arbetare) och att dessa nivéer maste ha en
vélfungerande koordination for sékerheten. Har betonas vikten av starka kopplingar mellan
nivaerna 1 form av malstyrning med feedback, ldrande och agerande sdvél inom som mellan
nivderna, dér larande ses som en grundldggande princip i det dynamiska sociotekniska
systemet (Ek, 2003).

Safety Culture-formuldret omfattar 9 dimensioner som alla tidigare tillimpats i
studier av sdkerhetsrelaterade fragestéllningar. Basen utgors av fyra dimensioner som
emanerar ur Reasons (1997) perspektiv pa sikerhetskultur. Dessa ér lirande, rapporterande,
rittvisa och flexibilitet. De dvriga fem — kommunikation, sdkerhetsrelaterat beteende, attityder
till sdkerheten, arbetssituation och riskperception — dr dimensioner som tidigare anvénts av
olika forskare (for en 6versyn se t.ex. Guldenmund, 2000). Fragorna i formuléret ar
konstruerade si att svaren huvudsakligen ges utifrdn fem svarsalternativ dir respondenten ska
markera det alternativ som stimmer bést 6verens med dennes personliga uppfattning om
nagon aspekt av sikerhetskulturen. Nagra enstaka fragor ges med svarsalternativen ”Ja”
respektive ”Nej”, och ytterligare nagra utgors av flera svarsalternativ dir respondenten
anmodas att vilja alla passande alternativ.

I aktuell studie valde vi att bearbeta resultaten pa dimensionerna utifrén
jamforelser av gruppmedelvérden de bada forbanden emellan. D4 fragorna med svars-
karaktéren ”Ja/Nej” eller dér respondenten anmodades att vélja alla passande alternativ inte
kunde podngbeddmas pa samma sétt som dvriga fragor, inkluderades dessa inte i dimensions-
berdkningarna. Dessa frdgor bearbetades istdllet genom separata jamforelser mellan forbanden

for respektive fraga. D4 detta sitt att bearbeta resultaten var identiskt for alla deltagarna i
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undersokningen, antogs detta forfaringssatt for jamforelserna pa dimensions- och frageniva
vara acceptabelt. Samtliga dimensioner 1 studien viktades dessutom utifran det svarsalternativ
som inom ramen for dimensionen antydde en positiv sdkerhetskultur. P4 si vis kom samtliga
dimensioner i formuldret att utgd frin att ett 1agt gruppmedelvérde pé dimensionen visar pa en
positiv sdkerhetskultur, medan ett hogt motsvarande virde visar pa en relativt sett mindre
positiv sédkerhetskultur.

I var studie gjordes dven en anpassning till de studerade organisationerna vad
giéller verksamhetens sékerhetsfokus, dvs. flygsidkerheten, for att pa sa vis anvinda ett for
verksamheterna relevant sprak. Detta innebar att en del dimensioner gavs delvis nya
bendmningar (se Bilaga C for en kort genomgéang av dimensionerna) och att en del om-
formuleringar av fragorna gjordes, dir t.ex. fartygssékerhet i ursprungsformuliret dndrades till
flygsidkerhet i aktuell tillimpning. Andemeningen och strukturen pa frdgorna och svars-

alternativen beholls dock enligt forlagan.

Forsvarsmaktens statistik for driftstorningsanmaélan

Utover de 1 studien ingdende instrumenten anvindes dven statistik fran
Forsvarsmakten (Forsvarsmakten, Hogkvarteret, 2005:2), rorande driftstorningsanmélan (DA)
kopplat till manskliga operativa felorsaker for sdvil mark- som flygrelaterade driftstorningar
berdknat pa antal flygtimmar. DA-statistiken var ténkt att anvdndas for att gora jamforelser
mellan studiens resultat med avseende pa flygsidkerhet och med den bild av empirin som gar
att utldsa ur DA-statistiken. Det visade sig dock ganska snart att DA-statistiken inte enbart
utgjordes av faktiska reella data, utan dven var beroende av operatorernas rapportvillighet.
DA -statistiken kom darfor huvudsakligen att anvidndas for en diskussion kring rapporterande

och rapportvillighet.

Procedur

Inom respektive undersdkningsorganisation utsdgs en eller flera ansvariga for
ut- och inldmning av enkétunderlaget. De ansvariga vid F21/2.Div informerades om
undersokningsproceduren via telefon samt erh6ll dven en skriftlig instruktion. Motsvarande
forfaringssatt tillimpades for 3.HkpSkv/Rby men med skillnaden att de ansvariga
informerades 1 samband med ett mote istédllet for per telefon. Den av undersokningen berdrda
personalen vid de tvé forbanden informerades om undersdkningen av de ansvariga en tid
innan enkédtmaterialet administrerades. Enkéterna levererades via postbefordran till de

ansvariga vid F21/2.Div och genom personlig dverlamning till de ansvariga vid
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3.HkpSkv/Rby under vecka 17, 2005. Enkiterna forvéntades i retur senast fredagen i vecka
21, 2005. Dock uppstod diverse missforstand och oklarheter 1 postbefordran och militira
postterminaler, med foljden att leveransen av det ifyllda materialet kom att férsenas med
nistan 4 veckor (sista leveransen inkom vecka 25, 2005).

For att kunna garantera anonymiteten for deltagarna i studien och samtidigt ge
en mojlighet att 1 forekommande fall fo6lja upp med personliga intervjuer, skapades ett system
med beteckningskoder for varje enskilt enkédtmaterial. Varje deltagare fick enkétmaterial samt
ett medfoljande svarskuvert — bada mirkta med en unik beteckningskod. Vid respektive
forband holl de ansvariga en lista med samtliga géllande beteckningskoder, diar datum for in-
respektive utlimning skulle antecknas. Utifran detta system var det endast den/de ansvariga
vid respektive forband som administrerade ut- och inlimningen som kunde identifiera vilka
som deltagit i undersdkningen. Dock kunde de inte se hur deltagarna svarat di instruktion
angivits om att enkédtmaterialet skulle ldmnas in i det medf6ljande kuvertet forseglat. Eftersom
listan 6ver beteckningskoder forvarades hos de ansvariga vid respektive forband under hela
tiden som undersdkningen pagick (varefter de destruerades), gick det vid databearbetningen
inte att hirleda ndgot enkdtmaterial till enskilda individer. Dock fanns mgjligheten att genom
ut- och inldmningsansvarig soka enskilda individer via beteckningskoden om négon frdga
kring svaren uppstod. Den enskilde deltagaren kunde darefter sjélv ta stéllning till huruvida
han/hon ville delta i eventuell uppféljande intervju utan att avsldja sin identitet. I slutindan
visade det sig att denna uppf6ljningsprocedur inte utnyttjades i undersdkningen.

Nér enkdtmaterialet inkommit bearbetades det statistiskt utifrdn en ansats att
jamfora gruppmedelvarden mellan de tva organisationerna pa savil forbandsniva (dvs.
samtliga deltagare) som for yrkeskategorierna flygforare och tekniker. Jamforelse mellan
forbanden for yrkeskategorierna spanare/navigator och operator/ytbargare kunde ej goras da
dessa yrkeskategorier endast var representerade i 3.HkpSkv/Rby. Deltagarna med dessa
befattningar ingick saledes endast i totalmaterialet pa forbandsniva.

Aterkopplingsméten planeras att genomforas under varen 2006.

Statistisk bearbetning
All statistisk bearbetning gjordes i Statistical Package for Social Siences, SPSS
12.0. For bearbetning av populationsdata anviandes traditionell deskriptiv statistik. For att
undersoka eventuella skillnader mellan forbanden som helhet och mellan olika befattningar
vid de bada forbanden emellan, anvindes huvudsakligen oberoende t-test med oriktad

signifikansprévning. Icke-parametriska test i form av Fishers Exact Test anvéndes vid analys
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av skillnader for de item i de olika formuldren som inte kunnat beréknas utifran grupp-
medelvérdet pa samma vis som huvuddelen av fragorna. Det var séledes aktuellt for de fragor
som hade svarsalternativen Ja”/”Nej” samt dér respondenten anmodades vélja alla passande
alternativ. Dessa fragor gick ej att bearbeta med parametriska test da n-talet var for litet.

Vid den statistiska bearbetningen anviandes kontinuerligt signifikansnivén o =
.05. Eventuella franfall i ifyllandet av formulédren behandlades statistiskt via funktionen

“missing value” 1 SPSS.
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Resultat

I det f6ljande presenteras resultaten for GEFA, COPSOQ och Safety separat,
med genomgang av relevanta resultat och skillnader pd forbandsnivéa, dvs. samtliga deltagare
uppdelat pa de tva forbanden. Dessutom redovisas motsvarande analys for yrkeskategorierna
flygforare respektive tekniker mellan de tvd organisationerna. Utdver dessa resultat redovisas

héir aven DA -statistik fran 2002 till och med de forsta manaderna 2005.

GEFA
GEFA iér ett viletablerat instrument som anvénts 1 stor utstrackning 1 empirisk
forskning och dér uppvisat god reliabilitet (se t.ex. Ekvall, 1986; Gedin & Hellkvist, 2003;
Gullsten & Lindahl, 2003). I aktuell studie uppvisade instrumentet som helhet en god
reliabilitet (Cronbachs a = .933).

Forbandsniva

Vid jamforelse pd forbandsniva visade resultaten att deltagarna vid
3.HkpSkv/Rby rapporterade signifikant ldgre gruppmedelvarden for 4 av de 10 klimat-
dimensionerna dn deltagarna vid F21/2.Div (se Tabell 2). Det som gick att utldsa var séledes
att deltagarna vid 3.HkpSkv/Rby relativt sett deltagarna vid F21/2.Div upplevde en lagre grad
av Utmaning, mindre Livfullhet och Lekfullhet/Humor i organisationen, samt ligre grad av

Risktagande.

Flygforare

Vid jamforelse mellan flygforarna vid de respektive forbanden visade resultaten
att flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby rapporterade signifikant lagre gruppmedelvérden for 9 av
de 10 klimatdimensionerna én flygforarna vid F21/2.Div (se Tabell 2). For dimensionen
Konflikter var skillnaden i gruppmedelvérden de tva forbanden emellan ej signifikant (p =
.079), men gruppmedelvirdesskillnaden var storre dn 0.30 (M = .37), vilket enligt Ekvall
(1986) racker for att skillnaden ska ses som reell. Det som resultaten pekade pa var séledes att
flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby relativt sett flygforarna vid F21/2.Div upplevde en lagre grad
av Utmaning, mindre Frihet och Idéstdd, lagre grad av Tillit, mindre Livfullhet och
Lekfullhet/Humor, mindre utrymme for Debatt, mer inslag av Konflikter, lagre grad av

Risktagande, samt mindre Idétid.
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Tekniker
Vid jamforelse mellan teknikerna vid de respektive forbanden gick det inte att

styrka négra signifikanta skillnader pd gruppmedelvirdesniva.

Tabell 2
Jamforelse mellan organisationerna i Ronneby och Luled for samtliga deltagare (Totalt), samt
Jjémforelse mellan organisationerna for yrkeskategorierna Flygforare resp. Tekniker” pd GEFA —

endast signifikanta skillnader redovisas

R/L?
Dimensioner n M SD t df p*
Totalt
Utmaning/Motivation 54/56 2.03/2.37  0.65/0.51  -3.09 108 .003
Livfullhet/Dynamik 54/56 1.87/2.26  0.64/0.46  -3.68 108  <.001
Lekfullhet/Humor 54/56 2.18/2.51  0.57/0.43  -3.48 108 .001
Risktagande 54/56 1.22/1.43  0.40/0.48  -2.56 108 012
Flygforare
Utmaning/Motivation 14/16 1.90/2.85 0.70/0.21  -5.17 28  <.001
Frihet 14/16 1.67/2.11  0.40/0.33  -3.34 28 .002
Idéstod 14/16 1.40/2.24  0.65/0.54 -3.86 28 .001
Tillit/Oppenhet 14/16 1.90/2.49  0.71/0.39  -2.85 28 .008
Livfullhet/Dynamik 14/16 1.53/2.42  0.58/0.32 -5.35 28  <.001
Lekfullhet/Humor 14/16 1.86/2.65  0.64/0.30 -4.45 28 <.001
Debatt/Mangtfald 14/16 1.43/1.96  0.54/0.38  -3.17 28 .004
Konflikter® 14/16 0.74/0.37  0.70/0.37  1.82 28 .079¢
Risktagande 14/16 1.11/1.66  0.38/0.44  -3.69 28 .001
Idétid 14/16 1.20/1.71  0.44/0.43  -3.25 28 .003

R = 3.HkpSkv/Rby; L = F21/2.Div.
®Inga signifikanta skillnader gick att styrka for teknikerna mellan organisationerna.

CH: . . . . . . o . o . . .
Dimensionens virden dr omvinda i forhallande till 6vriga dimensioner.

dResultatet ir ej signifikant enligt #-testningen; medelvérdesskillnaden (>0.30) pekar dock pé en reell skillnad (se
Ekvall, 1986).
*Signifikant (2-tailed) pa a = .05 niva.

Klimatprofiler
Resultaten pa dimensionerna for organisationsklimat gav en klimatprofil for

respektive forband som kunde jamforas med Ekvalls (1986) profiler for stagnerande
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respektive innovativa organisationer. Pa forbandsniva gick det att utldsa att bada forbanden
till stor del 1&g 1 paritet med den innovativa profilen, men att gruppmedelvérdena for
3.HkpSkv/Rby i storre utstrickning lag under den innovativa profilen an for F21/2.Div (se
Figur 2).

e Stagnerat organisationsklimat
mmemm== Innovativt organisationsklimat
—10O— Ronneby/Totalt

——6—— Luled/Totalt
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Figur 2. Jamforelse mellan organisationerna i Ronneby och Lulea for samtliga deltagare (Totalt) i

forhéllande till GEFA:s medelvirden for Innovativt respektive Stagnerat organisationsklimat.

For flygforarna sig monstret annorlunda ut. Skillnaden mellan de tva
organisationerna var dannu mer uttalad, dér resultaten for flygfoérarna vid 3.HkpSkv/Rby gav
en profil som néstan uteslutande hamnade under den innovativa profilen dér flera dimensioner
hade medelviarden som lag nirmare den stagnerande profilen dn den innovativa (se Figur 3).
For flygforarna vid F21/2.Div 14g profilen tvartemot generellt 6ver den innovativa (dock ej
for Konflikter, da denna dimension i den innovativa profilen ar den lagsta).

For teknikerna gick det att se att bada forbanden till stora delar foljde den
innovativa profilen (se Figur 4). Det var endast for dimensionerna Frihet och Risktagande

som medelvirdena nirmade sig dem for den stagnerande klimatprofilen.
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Figur 3. Jamforelse mellan organisationerna i Ronneby och Lulea for yrkeskategorin Flygforare i

forhéllande till GEFA:s medelvirden for Innovativt respektive Stagnerat organisationsklimat.
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Figur 4. Jamforelse mellan organisationerna i Ronneby och Lulea for yrkeskategorin Tekniker i

forhéllande till GEFA:s medelvérden for Innovativt respektive Stagnerat organisationsklimat.
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COPSOQ
Ett flertal studier har tillimpat COPSOQ i ndgon av dess versioner, och séledes
ar det ett etablerat instrument (se t.ex. Kristensen, Borg & Hannerz, 2002; Ek, Arvidsson,
Johansson, Akselsson, 2002). I aktuell tillimpning gjordes dock en dversittning och ett urval

av dimensioner. Det fardiga instrumentet uppvisade som helhet en god reliabilitet (Cronbachs

a=.925).

Forbandsniva

Vid jamforelse pa forbandsniva visade resultaten att deltagarna vid
3.HkpSkv/Rby rapporterade signifikant hdgre gruppmedelvarden for 4 av de 27
dimensionerna for psykosocial arbetsmilj6 dn deltagarna vid F21/2.Div (se Tabell 3), och
signifikant lagre gruppmedelvérde for 1 dimension (Sensoriska krav). Med den védndning av
instrumentets dimensioner som gjorts var det som gick att utldsa saledes att deltagarna vid
3.HkpSkv/Rby relativt sett deltagarna vid F21/2.Div upplevde mindre Sensoriska krav, lagre
grad av Forutsdgbarhet, Rolltydlighet och Arbetstillfredsstillelse, samt anvinde Resignerad

coping i storre utstrackning.

Flygforare

Vid jamforelse mellan flygforarna vid de respektive forbanden visade resultaten
att flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby rapporterade signifikant hdgre gruppmedelvérden for 10 av
de 27 dimensionerna for psykosocial arbetsmiljo dn deltagarna vid F21/2.Div (se Tabell 3),
och signifikant lagre gruppmedelvirde for en dimension (Sensoriska krav). Det som resultaten
pekade pa var sdledes att flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby relativt sett flygforarna vid F21/2.Div
upplevde mindre Sensoriska krav, mindre Inflytande pa arbetet, ldgre grad av Meningsfullhet
1 arbetet, mindre Engagemang i arbetsplatsen, ldgre grad av Rolltydlighet, lagre Kvalitet pa
ledarskapet, mindre Social support och Kénsla av gemenskap, ligre grad av Arbetstill-
fredsstéllelse, mindre positiv Mental hilsa, samt anvinde Resignerad coping i storre

utstrackning.

Tekniker

Vid jamforelse mellan teknikerna vid de respektive forbanden visade resultaten
att teknikerna vid 3.HkpSkv/Rby rapporterade signifikant hdgre gruppmedelvérden for 2 av
de 27 dimensionerna for psykosocial arbetsmiljo dn teknikerna vid F21/2.Div (se Tabell 3),

och signifikant lagre gruppmedelvirde for en dimension (Sensoriska krav). Resultaten visade
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pa att teknikerna vid 3.HkpSkv/Rby relativt sett teknikerna vid F21/2.Div upplevde mindre
Sensoriska krav, ldgre grad av Forutsédgbarhet och Rolltydlighet.

Tabell 3
Jamférelse mellan organisationerna i Ronneby och Luled for samtliga deltagare (Totalt), samt
Jjamforelse mellan organisationerna for yrkeskategorierna Flygforare resp. Tekniker pa COPSOQ —

endast signifikanta skillnader redovisas hdr

R/L*
Dimensioner” n MP SD t df p*
Totalt
Sensoriska krav 54/56 2.85/3.20  0.58/0.52  -3.33 108 .001
Forutsagbarhet 54/56 1.89/1.42  0.60/0.59  4.22 108 <.001
Rolltydlighet 54/56 1.44/0.93  0.72/0.59  4.03 108 <.001
Arbetstillfredsstillelse 54/56 0.95/0.77 0.51/0.39  2.04 108 .044
Resignerad coping 54/56 1.31/1.03  0.69/0.75  2.09 108 .039
Flygforare
Sensoriska krav 14/16 2.95/3.37 0.45/0.45  -2.56 28 .016
Inflytande pa arbetet 14/16 2.45/2.12  0.51/0.33  2.07 28 .047
Meningsfullhet i arbetet 14/16 1.16/0.50  0.63/0.45  3.34 28 .002
Engagemang 1 arbetsplatsen 14/16 1.55/0.83 0.77/0.71  2.64 28 .013
Rolltydlighet 14/16 1.78/1.14  0.90/0.45  2.50 28 .019
Kvalitet pd ledarskapet 14/16 1.94/1.15  0.86/0.45  3.22 28 .003
Social support 14/16 1.43/0.94  0.70/0.56  2.14 28 041
Kénsla av gemenskap 14/16 0.95/0.37 0.54/0.45  3.20 28 .003
Arbetstillfredsstillelse 14/16 0.95/0.44  0.47/0.32  3.57 28 .001
Mental hélsa 14/16 1.46/0.78  0.69/0.68  2.72 28 011
Resignerad coping 14/16 1.57/0.72  0.76/0.71  3.19 28 .003
Tekniker

Sensoriska krav 24/37 2.83/3.14 0.59/0.54  -2.13 59 .038
Forutsagbarhet 24/37 1.78/1.30  0.56/0.60  3.14 59 .003
Rolltydlighet 24/37 1.32/0.80  0.64/0.60  3.20 59 .002

“R = 3.HkpSkv/Rby; L = F21/2.Div.
®Skalorna for dimensionerna dr vénda, sa att ett lagt virde generellt ses som relativt “battre” &n ett hogt vérde.

“Bedémningsskalan for dimensionen Mental hélsa gar fran 0 till 5; Gvriga dimensioner i tabellen har skalan 0-4.
*Signifikant (2-tailed) pa a= .05 niva.
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Safety Culture
For att kontrollera for de dndringar som gjorts i instrumentet genomfordes en
tillforlitlighetstestning dir det gick att konstatera att instrumentet som helhet uppvisade god
reliabilitet (Cronbachs a = .954).

Forbandsniva

Vid jamforelse pd forbandsniva visade resultaten att deltagarna vid
3.HkpSkv/Rby rapporterade signifikant hogre gruppmedelvirden for 5 av de 9 dimensionerna
pa sdkerhetskultur &n deltagarna vid F21/2.Div (se Tabell 4). Resultaten pekade pa att
deltagarna vid 3.HkpSkv/Rby relativt sett deltagarna vid F21/2.Div upplevde Arbets-
situationen som mindre positiv, ldgre grad av Flexibilitet, mindre utvecklad kultur for
Rapporterande och Lérande i organisationen, samt fler Beteenden som paverkar flyg-

sakerheten 1 mindre positiv riktning.

Flygforare

Vid jamforelse péd forbandsniva visade resultaten att flygforarna vid
3.HkpSkv/Rby rapporterade signifikant hogre gruppmedelvirden for 8 av de 9 dimensionerna
pa sidkerhetskultur én flygforarna vid F21/2.Div (se Tabell 4). Resultaten visade pa att flyg-
forarna vid 3.HkpSkv/Rby relativt sett flygforarna vid F21/2.Div upplevde Arbetssituationen
som mindre positiv, ldgre grad av Flexibilitet, mindre fungerande Kommunikation, mindre
utvecklad kultur for Rapporterande, mindre utvecklad kultur f6r Réttvisa och Léarande i
organisationen, fler Beteenden som paverkar flygsdkerheten i mindre positiv riktning, samt

mindre positiva Attityder till flygsédkerheten.

Tekniker

Vid jamforelse pa forbandsniva visade resultaten att teknikerna vid
3.HkpSkv/Rby rapporterade signifikant hogre gruppmedelvarden for 1 av de 9 dimensionerna
pa sdkerhetskultur dn teknikerna vid F21/2.Div (se Tabell 4). Saledes pekade resultatet hir pa
att teknikerna vid 3.HkpSkv/Rby relativt sett teknikerna vid F21/2.Div upplevde en mindre
utvecklad kultur for Rapporterande.
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Tabell 4
Jamforelse mellan organisationerna i Ronneby och Luled for samtliga deltagare (Totalt), samt
Jamforelse mellan organisationerna for yrkeskategorierna Flygforare resp. Tekniker pa Safety —

endast signifikanta skillnader redovisas hér

R/L*
Dimensioner” n MP SD t df p*
Totalt
Beteende som paverkar flyg-
sdkerheten 55/56 0.96/0.72  0.40/0.44  3.02 109 .003
Lirande i organisationen 55/56 1.36/0.85  0.62/0.47  4.88 109 <.001
Rapporterande 55/56 0.84/0.47  0.44/0.38  4.70 109  <.001
Arbetssituation 55/56 1.27/1.06  0.39/0.32  3.10 109 .002
Flexibilitet 55/56 1.63/1.43  0.37/039  2.74 108 .007
Flygforare
Beteende som paverkar flyg-
sdkerheten 14/16 1.04/0.52  0.38/0.29  4.25 28  <.001
Attityder till flygsékerheten 14/16 0.92/0.40  0.57/0.24  3.34 28 .002
Lirande i organisationen 14/16 1.60/0.58  0.72/0.33  5.07 28 <.001
Rapporterande 14/16 0.88/0.32  0.57/0.16  3.76 28 .001
Réttvisa 1 organisationen 14/16 1.26/0.74 0.52/0.21  3.72 28 .001
Arbetssituation 14/16 1.47/0.94  0.45/0.24  4.11 28  <.001
Flexibilitet 14/16 1.84/1.24  0.47/0.28  4.29 28 <.001
Kommunikation 14/16 1.13/0.69  0.45/0.29  3.27 28 .003
Tekniker

Rapporterande 26/37 0.85/0.55 0.41/0.43  2.80 61 .007

“R = 3.HkpSkv/Rby; L = F21/2.Div.
®Skalorna for dimensionerna ir vinda, sé att ett lagt virde generellt ses som relativt “battre” dn ett hogt virde.

“Bedémningsskalan for dimensionerna i tabellen gar fran 0-4.
* = Signifikant (2-tailed) p& a = .05 niva.

Frekvensskillnader

For dimensionen Rapporterande var skillnaderna mellan de bada forbanden pé
alla de tre undersokta nivéerna signifikanta (se ovan). I dessa signifikansberdakningar ingick
dock inte de fragor som hade svar av ”Ja/Nej”-karaktir eller dér flera svarsalternativ kunde

fyllas i. Dessa fragor bearbetades dérfor separat. Den statistiska analysen kunde inte stirka
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ndgra signifikanta skillnader for nagon av fragorna mellan de tvé forbanden oavsett nivd, men
da rapporterande dr en hogst vésentlig del 1 flygsdkerheten och férdelningen av antalet
deltagare inom respektive organisation som svarade pa de olika alternativen kan ge en
kvalitativ bild av forhallandena, ansags det vara av vikt att redogora for resultaten pa dessa

fragor (se Tabell 5-8).

Tabell 5

Jiamforelse mellan organisationerna i Ronneby och Luled for samtliga deltagare (Totalt), samt
Jjamforelse mellan organisationerna for yrkeskategorierna Flygforare respektive Tekniker av
frekvenser pd fraga 45 i Safety: “Finns det rutiner for att rapportera anonymt om problem rorande

flygsdikerheten pa din arbetsplats?”

R/L*
Svarsalternativ n Totalt (%) n Tekniker (%) n Flygtorare (%)
Ja 53/54  24.5/27.8  24/36 29.2/36.1 14/16 21.4/12.5
Nej 53/54  75.5/72.2  24/36 70.8/63.9 14/16 78.6/87.5

“R = 3.HkpSkv/Rby; L = F21/2.Div

Tabell 6

Jamforelse mellan organisationerna i Ronneby och Luled for samtliga deltagare (Totalt), samt
Jjamforelse mellan organisationerna for yrkeskategorierna Flygforare respektive Tekniker av
frekvenser pd frdaga 42 i Safety: ”Hur blir reaktionen om man rapporterar ndgot som berér flyg-

materielen eller ddrtill horande materiel pa din arbetsplats? (vilj alla passande alternativ)”

R/L*

Svarsalternativ n Totalt (%) n Tekniker (%) n Flygforare (%)
Tagen pa allvar 55/56  92.9/96.4  26/37 96.2/94.6 14/16 92.9/100
Avvisad 55/56 0/1.8 26/37 0/2.7 14/16 0/0
Ignorerad 55/56 0/1.8 26/37 0/2.7 14/16 0/0
Annat svar® 55/56 3.6/0 26/37 0/0 14/16 0/0
Fér bra respons 55/56  71.4/82.1 26/37 73.1/81.1 14/16 64.3/81.3
Far dalig respons 55/56 7.1/1.8 26/37 7.7/2.7 14/16 7.1/0
Belonad 55/56 1.8/8.9 26/37 3.8/8.1 14/16 0/6.3
Tackad 55/56  41.1/50.0  26/37 42.3/51.4 14/16 35.7/43.8
Straffad 55/56 0/0 26/37 0/0 14/16 0/0

“R = 3.HkpSkv/Rby; L = F21/2.Div
PRedovisas i bilaga D
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Tabell 7
Jamférelse mellan organisationerna i Ronneby och Luled for samtliga deltagare (Totalt), samt

Jjamforelse mellan organisationerna for yrkeskategorierna Flygforare respektive Tekniker av
frekvenser pd fraga 43 i Safety: ”Hur blir reaktionen om man rapporterar ndgot 6vrigt som beréor

flygsdkerheten pd din arbetsplats? (vilj alla passande alternativ)”

R/L*

Svarsalternativ n Totalt (%) n Tekniker (%) n Flygforare (%)
Tagen pa allvar  55/56  83.9/92.9  26/37 92.3/89.2 14/16 85.7/100
Avvisad 55/56 0/1.8 26/37 0/2.7 14/16 0/0
Ignorerad 55/56 1.8/1.8 26/37 0/2.7 14/16 0/0
Annat svar’ 55/56 3.6/0 26/37 0/0 14/16 0/0

Fér brarespons  55/56  60.7/78.6  26/37 65.4/78.4 14/16 50.0/75.0

Féar dalig

respons 55/56 14.3/3.6 26/37 11.5/5.4 14/16 14.3/0
Belonad 55/56 1.8/8.9 26/37 3.8/8.1 14/16 0/6.3
Tackad 55/56 32.1/46.4 26/37 38.5/45.9 14/16 14.3/43.8
Straffad 55/56 0/0 26/37 0/0 14/16 0/0

“R = 3.HkpSkv/Rby; L = F21/2.Div

®Redovisas i bilaga D

Dimensionen Beteende som paverkar flygsdkerheten uppvisade signifikanta
skillnader mellan férbanden vid jamforelse av samtliga deltagare, samt vid jimforelse mellan
flygforarna. I dimensionen ingick en frdga som var indelad i tva pa varandra foljande delar.
Den forsta delen foljde strukturen pé frdgorna i 6vrigt i instrumentet och omfattades siledes
av de signifikansberdkningar vars resultat redovisats 1 Tabell 4 (se Tabell 9 for en analys av
den forsta delfragan som en bakgrund till foljdfrdgan). Den andra delen utgjordes av en f6ljd-
fraga baserad pd den forsta delen av fragan. Denna foljdfraga omfattade mdjligheten att ge
flera svar, och bearbetades dérfor separat (se Tabell 10). Vid analysen gick det att pdvisa en
signifikant skillnad mellan flygforarna vad géller bemanningsstorleken som faktor (p = .031;
Fishers Exact Test), dir fler flygforare vid 3.HkpSkv/Rby identifierade detta som ett
paverkande forhallande 4dn vid F21/2.Div. Da f6ljdfragan ansigs ha ett kvalitativt virde vid
analysen av flygsékerheten redovisas inte bara det signifikanta fyndet, utan dven de dvriga

resultaten for foljdfragan.
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Tabell 8

Jamforelse mellan organisationerna i Ronneby och Luled for samtliga deltagare (Totalt), samt
Jjamforelse mellan organisationerna for yrkeskategorierna Flygforare respektive Tekniker av
frekvenser pd frdaga 44 i Safety: “Av vilken anledning skulle en anstdlld ur din yrkesgrupp avstd frdan
att rapportera skador pd flygmaterielen eller ddrtill horande materiel som anvinds pd din

arbetsplats? (vilj alla passande alternativ)”

R/L*

Svarsalternativ n Totalt (%) n Tekniker (%) n Flygforare (%)
Oklart hur man
skall rapportera 55/56  17.9/14.3  26/37 19.2/18.9 14/16 14.3/6.3
Leder ej till ndgon
forbattring 55/56  39.3/19.6  26/37 30.8/16.2 14/16 42.9/25.0
Annat svar® 55/56  5.4/0 26/37 7.7/0 14/16 0/0
Inga kinda
anledningar 55/56  41.1/60.7  26/37 38.5/56.8 14/16 50.0/68.8
Tidsbrist 55/56  23.2/21.4  26/37 38.5/16.2 14/16 14.3/31.3
Rédsla 55/56 1.8/5.4 26/37 0/8.1 14/16 0/0

Kan ej goras

anonymt 55/56 1.8/3.6 26/37 0/5.4 14/16 0/0

“R = 3.HkpSkv/Rby; L = F21/2.Div
PRedovisas i bilaga D

Tabell 9

Jamforelse mellan organisationerna i Ronneby och Luled for samtliga deltagare (Totalt), samt
Jjamforelse mellan organisationerna for yrkeskategorierna Flygforare respektive Tekniker av
frekvenser pd fraga 77 i Safety: ”Hur ofta gor forhdllandena i ditt arbete att man inte kan folja de
sdkerhetsregler som skall skydda flygsikerheten?”

R/L*

Svarsalternativ n Totalt (%) n Tekniker (%) n Flygforare (%)
Aldrig 55/56  17.9/53.6  26/37 15.4/48.6 14/16 14.3/56.3
Ganska sillan 55/56  58.9/37.5  26/37 65.4/40.5 14/16 57.1/37.5
Ibland 55/56 19.6/5.4 26/37 19.2/5.4 14/16 28.6/6.3
Ganska ofta 55/56 1.8/3.6 26/37 0/5.4 14/16 0/0
Vildigt ofta 55/56 0/0 26/37 0/0 14/16 0/0

“R = 3.HkpSkv/Rby; L = F21/2.Div
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Tabell 10
Jamforelse mellan organisationerna i Ronneby och Luled for samtliga deltagare (Totalt), samt
Jjamforelse mellan organisationerna for yrkeskategorierna Flygforare respektive Tekniker pa frdaga 77

i Safety — foljdfrdaga 77a-h: “Om det forekommer, vad beror forhdllandena pa? (vilj alla passande

alternativ)”
R/L*

Svarsalternativ n Total (%) n Tekniker (%) n Flygforare (%)
Tidspress 45/26  55.6/53.8 22/19  63.6/52.6 12/7 41.7/57.1
Bemanningsstorleken 45/26  37.8/46.2 22/19  31.8/57.9 12/7 50.0/14.3*
Vidret 45126  24.4/19.2  22/19 13.6/15.8 12/7 50.0/28.6
Arbetsbelastningen 45/26  40.0/53.8 22/19  45.5/65.2 12/7 41.7/28.6
Arbetsutrustningen 45/26  26.7/26.9 22/19  31.8/36.8 12/7 25.0/0
Annat svar’ 45126  11.1/11.5  22/19 4.5/10.5 12/7 16.7/14.3
Andra yrkes-
grupper/enheter 45/26  11.1/11.5 22/19 4.5/15.8 12/7 8.3/0
Arbetsrutinerna 45/26  26.7/11.5 22/19  18.2/10.5 12/7 25.0/14.3

“R = 3.HkpSkv/Rby; L = F21/2.Div

®Redovisas i bilaga D
* = Signifikant (2-tailed) p& a = .05 niva.

Forsvarsmaktens statistik for driftstorningsanmélan

Forsvarsmaktens statistik for driftstorningsanmélan (Forsvarsmakten, Hog-
kvarteret, 2005:2) analyserades utifrdn rapporterade ménskliga operativa felorsaker, dels un-
der flygning (DA), dels fore eller efter flygning (DA-bas). I statistiken ligger framforallt
yrkeskategorin flygférare bakom DA-rapporterna och teknikerna ligger huvudsakligen bakom
rapporterna i DA-bas. Statistiken redovisas for sju forband: helikopterskvadronerna i
Ronneby, Sédve, Berga, Boden och Malmen, samt forsta och andra flygplansdivisionerna i
Luled. Resultaten delades in i tva tidsblock, dér det forsta omfattar medelvarden per 1000
flygtimmar for DA-statistiken under aren 2002 till 2004, och det andra omfattar motsvarande
medelvirden for tiden 2002 till 2005-04-15. Denna indelning gjordes da DA-statistiken for
2005 endast omfattar de forsta manaderna pé aret, och eftersom rapportfrekvensen ér kanslig
for olika faktorer i organisationerna (t.ex. inforandet av nya tekniska system, utbildning av
flygforare etc.) sa ansags en uppdelning vara fortydligande. DA-statistiken redovisas dels for
medelvirdena for samtliga rapporterade driftstorningar (dvs. DA och DA-bas; se figur 5), dels
statistik for flygforarna (DA; se Figur 6), samt statistik for teknikerna (DA-bas; se Figur 7).
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O Totalt 2002-2004 B Totalt 2002-20050415
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F21:1 F21:2 Ronneby Save Berga Boden Malmen
Forband

Figur 5. Jamforelse mellan medelvarden av samtliga rapporterade DA och DA-bas under aren 2002 till
2004, samt mellan medelvéarden for 2002 till 2005-04-15, hos 5 helikopterorganisationer och 2
stridsflygplansdivisioner. Antal rapporterade DA/DA-bas redovisas per 1000 flygtimmar.

O Forare 2002-2004 @ Forare 2002-20050415

Antal DA

F21:1 F21:2 Ronneby Save Berga Boden Malmen
Forband

Figur 6. Jamforelse mellan medelvérden av totalt rapporterade DA av flygforare under aren 2002 till
2004, samt jamforelse mellan medelvarden for 2002 till 2005-04-15, hos 5 helikopterorganisationer
och 2 stridsflygplansdivisioner. Antal rapporterade DA redovisas per 1000 flygtimmar.
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O Tekniker 2002-2004 B Tekniker 2002-20050415

Antal DA - bas
>

F21:1 F21:2 Ronneby Save Berga Boden Malmen
Forband

Figur 7. Jamforelse mellan medelvirden av totalt rapporterade DA-bas av tekniker under aren 2002 till
2004, samt jamforelse mellan medelvérden for 2002 till 2005-04-15, hos 5 helikopterorganisationer
och 2 stridsflygplansdivisioner. Antal rapporterade DA redovisas per 1000 flygtimme.

Noterbart ar att antalet rapporterade DA och DA-bas per 1000 flygtimmar
(samtliga rapporterade driftstorningar) dr lagst i Ronneby (se Figur 5) oavsett om de forsta
manaderna under 2005 tas med i statistiken eller ej. Denna tendens gar dven att se for antalet
rapporterade DA for yrkeskategorin flygforare i Ronneby (se Figur 6), och ter sig dessutom
annu mer uttalad dn d& samtliga rapporterade driftstorningsanmaélningar belyses. Vad géller
antalet rapporterade DA-bas av yrkeskategorin tekniker (se Figur 7) gar det inte att se samma
monster for dren 2002-2004, men om de forsta manaderna under 2005 tas med 1 statistiken gér

det dven hér att se att antalet rapporterade driftstorningar ar l4gst i Ronneby.
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Diskussion

Det 6vergripande syftet med studien var att samla in information som kunde ge
en bild av situationen i Forsvarsmaktens helikopterorganisation, vilken 1 sin tur skulle kunna
ligga till grund for diskussion och forstéelse av flygsikerhetsldaget. For att erhélla denna bild
genomfordes undersdkningen pa tre nivaer — organisationsklimat, psykosocial arbetsmiljo och
sdkerhetskultur — dér skillnader pa gruppmedelvirdesniva undersoktes mellan ett utvalt
helikopterforband (undersokningsforband; 3.HkpSkv/Rby) och ett flygplansforband
(jaimforelseforband; F21/2.Div). De resultat, som erholls pd de tre undersdkningsnivaerna, ger
i jamforelsen mellan de tva forbanden en bild av situationen vid 3.HkpSkv/Rby i synnerhet,

men dven helikopterorganisationen som helhet.

En framvixande bild — jamforelsen mellan situationen i 3.HkpSkv/Rby och F21/2.Div.
Den 6vergripande bild som véxer fram ur resultaten &r att det gér att finna ett
patagligt stort antal skillnader mellan de tva forbanden vad géller de tre undersoknings-
nivaerna, och att dessa skillnader entydigt pekar pé att deltagarna vid 3.HkpSkv/Rby upplever

mindre positiva forhallanden och forutsittningar i jdmforelse med deltagarna vid F21/2.Div.

Organisationsklimatet

Resultatet for organisationsklimatet pa forbandsniva ger i viss méan belidgg for
de forhallanden SHK tar upp i sina rapporter, men det mest sldende i resultatet stir dock att
finna i jaimforelsen forbanden emellan vad géller tekniker respektive flygforare. I analysen gér
det inte att pavisa ndgon signifikant skillnad for kategorin tekniker, men daremot &r skillnaden
for flygforarna mellan forbanden statistiskt sdkerstélld for nio av de tio undersokta
klimatdimensionerna. Den klimatdimension som inte uppvisar statistiskt sdkerstélld skillnad
uppvisar dock en skillnad som &r stor nog for att anses reell enligt testkonstruktdrens
rekommendationer (Ekvall, 1986). Darfor tycks flygforarnas skattning av organisations-
klimatet 1 3.HkpSkv/Rby vara det som dven slar igenom 1 bilden av organisationsklimatet pa
forbandsniva vad géller skillnader visavi F21/2.Div. En tolkning av detta ar att det gér att se
tvd separata subsystem for klimatet i 3.HkpSkv/Rby: ett for teknikerna och ett for flygforarna.
De berorda i personalen i de respektive subsystemen tycks saledes ha olika grund for sina
beskrivningar av det organisatoriska klimatet (jamfor t.ex. Ekvall, 1985).

Denna tendens blir dven tydlig om man iakttar klimatprofilerna for respektive
forband. For yrkeskategorin tekniker gar det att se att klimatprofilerna i de bada férbanden i

det ndrmaste foljer varandra, och dessutom i huvudsak tangerar profilen for innovativa
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organisationer (Ekvall, 1986; 1988). Daremot uppvisar yrkeskategorin flygforare véldigt
tydliga skillnader de bada férbanden emellan, dér flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby i flertalet
klimatdimensioner skalmissigt ligger ndrmare profilen for stagnerande organisationer én for
innovativa dito. Vid F21/2.Div ger flygforarnas skattning en profil som istdllet dverlag ligger
over den for innovativa organisationer. Vid 3.HkpSkv/Rby ér det séledes framst yrkes-
kategorin flygforare som beskriver de organisatoriska klimatforhallandena som mindre
positiva och upplever att organisationen har mindre férmaga till nytdnkande och fordandring
(Ekvall, 1988).

I teorierna bakom méitningar pa organisationsklimat talar man om att stor
Overensstimmelse mellan organisationsmedlemmarna tyder pa att klimatet ar tydligt, och att
organisationsmattet dirmed ir relevant och tillforlitligt (Ekvall, 1986). Overlag uppvisar
resultaten frin 3.HkpSkv/Rby patagligt storre standardavvikelser relativt sett F21/2.Div, och
att skillnaderna i standardavvikelserna mellan férbanden &ven dr synbart storre for flygforarna
an pa forbandsniva vid 3.HkpSkv/Rby. Dessa resultat kan bidra till forstaelsen pa tva sétt. For
det forsta kan de storre standardavvikelserna vid 3.HkpSkv/Rby forstids som ett tecken pa att
detta forband inte i samma utstrickning uppvisar ett enhetligt klimat i organisationen, utan att
dess medlemmar utifran ndgon aspekt beskriver olika klimat. Detta resonemang skulle kunna
tankas stirka tolkningen att det i 3.HkpSkv/Rby gar att finna subsystem i klimatet. For det
andra gar det att forsta de storre skillnaderna i1 standardavvikelse pé flygforarniva dn pa
forbandsniva vid 3.HkpSkv/Rby (vid jimforelsen forbanden emellan) som att flygforarna i
storre utstrdckning kommit att paverkas av de organisatoriska fordndringarna. Dé traditioner,
varderingar och upplevelsen av att ha ett gemensamt forflutet ses som bidragande faktorer till
skapandet av det organisatoriska klimatet (Ekvall, 1986), ter det sig tdnkbart att upprepade
organisatoriska fordndringar kan ge upphov till en mindre uttalad gemensam grund och
identitet i verksamheten. Detta forhillande kan ténkas bli &nnu mer accentuerat om
forandringarna dven far inverkan pa den dagliga verksamheten och utnyttjandet av
personalens fardigheter. Med tanke pa det minskade flygtidsuttaget i helikopterorganisationen
gér det att forstd att flygforarna inte ldngre tydligt fir en naturlig koppling till sin funktion till
skillnad frén t.ex. teknikerna, vars arbetsomfang och uppgifter inte paverkas i samma
utstrackning av minskat flygtidsuttag.

En av de saker som 1 litteraturen identifierats som den storsta paverkanstaktorn
pa klimatet ar ledarskapet (Ekvall, 1986; 1990; Furnham, 1997), och organisatoriska
fordndringar anses placera fortroendet for ledningen pa agendan da fordndringarna for fram

fragor om fortroendet i ljuset (Lines, Selart, Espedal & Johansen, 2005). I SHK:s rapporter
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och i rapporten fran HKV fors ledarskapet och fortroendet for detsamma fram som en
potentiell faktor till forhdllanden som kan generera risker i flygsdkerhetssammanhang. I ljuset
av detta dr det tdnkbart att den bild av organisationsklimatet vid 3.HkpSkv/Rby som framst
framkommer av flygforarnas beskrivning delvis kan forstds som ett resultat av ett misstroende
for ledningen av den flygoperativa delen av verksamheten vid forbandet.

Ett mindre positivt organisationsklimat antas paverka bl.a. samarbetet mellan
individer negativt, men dven aspekter sdsom samordning, uppfoljning, ldrande 1
organisationen, motivation etc. (Ekvall, 1986; 1990). Utifran den bild av organisations-
klimatet vid 3.HkpSkv/Rby som framkommer nér blicken vinds mot flygforarna gar det att
forsta de samarbetssvarigheter i helikopterbeséttningarna som SHK identifierat i sina
rapporter i samband med haverier och incidenter. Det gar dven att se en mojlig grund till de
eventuellt uteblivna rapporterna enligt DA- och TRAB-systemet (driftstorningsanmélan och
teknisk rapport arbetsbestédllning), da bl.a. uppf6ljning och en larande kultur i organisationen
ar grundldggande forutsattningar for motivationen att Iimna rapporter kring egna misstag
(Reason, 1997).

Som grund till forstéelse for den bakgrundsbild av Férsvarsmaktens helikopter-
verksamhet som de senaste drens héndelser och SHK:s slutsatser pekar pa, kan framst flyg-
forarnas beskrivning av det organisatoriska klimatet vid 3.HkpSkv/Rby ses som grund-
laggande delar av de latenta forhallanden som utgér de forutsittningar som operatorerna i

verksamheten verkar i (Reason, 1990; 1997).

Den psykosociala arbetsmiljon

Den 6vergripande bilden av resultaten for den psykosociala arbetsmiljon foljer 1
viss man den for organisationsklimatet ovan. Flest skillnader stér att finna for flygforarna
medan det endast gar att pavisa ett fatal skillnader mellan teknikerna. Saledes gér det framst
att forstd den bild som SHK:s rapporter och de senaste drens hindelser ger med flygforarnas
resultat 1 bagaget (om &n inte lika uttalat som for organisationsklimatet). En rimlig tolkning
blir dérfor att flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby 1 storst utstrackning upplever de organisatoriska
forutsdttningarna som psykosocialt mindre gynnsamma, vilket timligen tydligt gér att utldsa i
de olika dimensionernas jaimforelsevarden, dar de statistiskt sdkerstédllda
gruppmedelvirdesskillnaderna dverlag ér av betydande storlek.

Genomgéende for samtliga deltagare oavsett yrkesbefattning 4r dock att
personalen vid F21/2.Div skattar de sensoriska kraven hogre én vad man gor vid

3.HkpSkv/Rby. En viktig faktor att ta med i resonemanget kring detta resultat dr att de
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befattningstjanster som ingér i undersdkningen vid de bada forbanden vanligtvis omfattar
hoga kognitiva, sensoriska m.fl. krav. Dessa krav kan antas utgéra en naturlig del 1
verksamheten och siledes skattas hogt utan att de anses utgora otillborliga stressfaktorer
orsakade av oonskade forhdllanden i organisationen. Utifran detta dr det inte forvédnande att
resultaten inte uppvisar det omvinda forhallandet. Resultatet ddr deltagarna vid F21/2.Div
uppvisar signifikant mer sensoriska krav pé alla nivaer kan forstis som att det &r skillnad
mellan forbanden vad géller de tekniska systemen, dér det stéills annorlunda krav pa bade
flygforarna som framfor flygplanen och pa teknikerna som ska se till att dessa system ér flyg-
dugliga. I ljuset av resonemanget ovan ar det tinkbart att denna upplevda hogre grad av
sensoriska krav saledes inte upplevs som negativ. En tolkning utifran detta &r istillet att
upplevelsen av hogre sensoriska krav (koncentration, uppmérksamhet och precision) ligger i
linje med den strianga syn som flygsidkerheten omgérdas av, och dirfor kan ses som en
betydelsefull medvetenhet om vilka krav verksamheten stéller i flygsdkerhetshidnseende.

I samband med organisatoriska fordndringar placeras ofta fortroendet for
ledningen pa agendan dé fordndringarna gor fragor om fortroende framtradande (Lines, Selart,
Espedal & Johansen, 2005) — inte minst vad géller ledningens formaga att hantera och
kommunicera fordndringen (Cartwright & Panchal, 2001), och att vara lyhord for
organisationsmedlemmarnas behov och dnskemal. I den bild som SHK:s rapporter ger gar det
att iaktta ett stundtals bristande fortroende for ledningen. Denna bild skulle kunna forstas
genom att vinda blicken mot skattningen av kvaliteten pa ledarskapet, dér det med valdigt
stor tydlighet framgér att flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby har en betydligt mindre positiv bild
an deras motsvarigheter vid F21/2.Div (gruppmedelvérdesdifferens 0.79). Da ledningens
kvalitet generellt antas utgéra en betydande faktor 1 arbetstagarnas psykosociala arbetsmiljo
(Cox & Griffiths, 1995; Cartwright & Panchal, 2001; Rubenowitz, 2004; Lines, Selart,
Espedal & Johansen, 2005), gar det att forsta att det bristande fortroendet for ledningen kan fa
grundliggande effekter pa den upplevda psykosociala arbetsmiljon overlag.

Den 1 SHK:s rapporter beskrivna upplevelsen av att de organisatoriska
fordndringarna dr oroande kan ses 1 ljuset av att flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby i markant
storre utstrackning (gruppmedelvirdesskillnad 0.85) anvénder sig av resignerad coping for att
hantera problem som uppstar pa jobbet, dn vad ar fallet for motsvarande yrkesgrupp vid
F21/2.Div. Denna copingstil anvénds 1 huvudsak nér situationen inte upplevs som
forandrings- eller paverkningsbar (Folkman & Lazarus, 1980; Lazarus, 1999; Kristensen &
Borg, n.d.). Sett i det ljuset 4r det tankbart att organisationsfordndringarna inte enbart upplevs

som stressande och oroande, utan dessutom ger upphov till en uppgivenhet som i flyg-
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sikerhetshinseenden dr tdmligen alarmerande i s& matto att risken for forbiseende av
nodvindig sdkerhetsinformation kan 6ka (Reason, 1997).

Ett annat sitt att forstd bilden av fordndringarna i organisationen och de
uppmirksammade konsekvenserna av dessa, dr de genomgéende skillnader i upplevelsen av
rolltydlighet som stér att finna mellan de bada forbanden. I litteraturen har man identifierat
savil otydlighet 1 arbetsroller (Cartwright & Panchal, 2001) som forlust av identitet
(Cartwright & Cooper, 1996) i samband med organisatoriska fordndringar av det slag som
varit fallet for helikopterverksamheten i Forsvarsmakten. For 3.HkpSkv/Rby ar upplevelsen
av tydlighet i arbetsroller 6verlag patagligt mindre positiv 4n vad ar fallet for F21/2.Div. Detta
resultat kan tolkas som att fordndringarna i organisationen i sig medfor en generell osékerhet
vad géller mal och forvintningar, da behovet att kontinuerligt omdefiniera sin yrkesroll foljer
pa de nya forhallandena i organisationen. For flygforarnas del gér det dven att se en koppling
mellan en upplevd ldgre grad av tydlighet i yrkesrollen och det minskade flygtidsuttag som,
av resursskil, kommit att priagla helikopterorganisationen i samband med omorganisationerna.
Eftersom kanske framst flygférarna har sina priméra uppgifter relaterade till faktiska
flygningar, dr det tdnkbart att det minskade antalet flygtimmar ger en upplevelse av att de inte
fir anvéndning for sina fardigheter och inte heller fir ndgon sjélvklar grund for sin identitet
som flygforare. Resultatet kan bli att yrkesrollen och funktionen blir otydlig. Inom ramen for
det minskade flygtidsuttaget dr det dven tankbart att flygforarna upplever mindre menings-
fullhet och arbetstillfredsstillelse, vilket resultaten i studien pekar pa.

Nér man talar om den psykosociala arbetsmiljons negativa effekter pa individen
betraktar man vanligtvis dessa effekter utifran ett stressperspektiv (Folkman & Lazarus, 1985;
Cox & Griffiths, 1995; Arnetz & Ekman, 2002). Helikopterorganisationen har genomgétt en
rad omfattande fordndringar, och forskningen kring denna typ av foreteelser ar entydig vad
giller dess paverkan pa personalens upplevelse av stress (Cartwright & Cooper, 1996; Marks
& Mirvis, 1997; Cartwright & Panchal, 2001; Sikora, Beaty & Forward, 2004). Detta
forhallande &r kanske tydligast uttalat vid sammanslagningar och tétt pa varandra f6ljande
fordndringar dir ingen mojlighet ges for den nya organisationen att etablera sig eller for
personalen att aterhdmta och anpassa sig (Arnetz & Ekman, 2002). Utifran detta gér det att
forsté resultaten for den psykosociala arbetsmiljon for framst flygforare som en konsekvens
av de omfattande organisatoriska forandringar som gjorts och den turbulens med oro och
otydliga ledningsforhéllanden dessa fort med sig. Den ldngvariga stressens effekter kan ta sig
uttryck 1 sinkt prestationsformaga och lagre generell funktionsformaga (Arnetz & Ekman,

2002) dér energi snarare riktas mot att hantera effekterna av den organisatoriska situationen
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an mot att utfora de dagliga uppgifterna (Cartwright & Panchal, 2001; Sikora, Beaty &
Forward, 2004). Med tanke pa att helikopterverksamheten 1 Forsvarsmakten ar en hogrisk-
verksamhet som stéller stora krav pa de verksamma, &r det inte svart att forstd att de
organisatoriska forhdllanden som rader i helikopterorganisationen idag dkar sarbarheten for
aktiva fel hos den enskilde operatoren (Reason, 1990; 1997), vilket kan f4 katastrofala foljder.
Att sa dr fallet talar det 6kade antalet allvarliga haverier sedan bildandet av den nya

helikopterflottiljen sitt tydliga budskap om.

Scikerhetskulturen

Med blicken vind mot sédkerhetskulturen gér det att se att resultaten for denna
undersdkningsniva upprepar det tidigare iakttagna monstret dir det storsta antalet skillnader
och de skalmadssigt storsta skillnaderna stér att finna i flygforarnas skattningar. Eftersom det
for yrkeskategorin tekniker endast gér att pavisa signifikanta skillnader for den rapporterande
kulturen forbanden emellan, &r det rimligt att anta att de signifikanta skillnaderna pa
forbandsniva huvudsakligen utgors av att flygforarnas resultat slar igenom dven pa denna
niva.

For flygforarna dr det endast for uppfattningen om flygsakerheten som det inte
gér att pavisa nadgon signifikant skillnad mellan forbanden, i vrigt gar det att se att flyg-
forarna vid 3.HkpSkv/Rby tdmligen uttalat upplever sdkerhetskulturen 1 sin organisation
mindre positiv relativt sett flygforarna vid F21/2.Div. En tinkbar forklaring till att det &r just
uppfattningen om flygsidkerheten som inte uppvisar nagra signifikanta skillnader, ar att
méinniskan i en organisation som préglas av ldngvarig turbulens, oro och otydlighet far
svarare att se de flygsdkerhetsméssiga forandringar som sker 6ver tid. Under langvarig
paverkan av stress tenderar ménniskans perspektiv att krympa och begrénsas till den direkta
omgivningen, och for att dverhuvudtaget klara av att hantera de negativa stromningarna i
organisationen fokuseras energin till det egna sjélvet (Cartwright & Panchal, 2001; Arnetz &
Ekman, 2002; Sikora, Beaty & Forward, 2004). Resultatet av detta torde rimligtvis kunna
innebéra att helhetsbilden kringskérs och begréinsas, och att uppfattningen om flygsékerheten
inte grundas pa ett helhetsperspektiv for organisationen. Det dr dven tankbart att de rddande
organisatoriska forhdllandena péverkar sjdlvkanslan hos de berdrda och att en stolthets-
reaktion med fornekande och bristande sjéalvinsikt kan bli resultatet. Om sé ar fallet gar det att
tdnka sig att personalen inte vill se” negativa fordndringar i flygsékerheten eftersom de ju de
facto ska vara verksamma inom ramen for dessa negativa fordndringar i en hogrisk-

verksamhet.
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Den ovan givna bilden forstirks genom den mycket patagliga skillnaden for
larande 1 organisationen forbanden emellan pa flygférarniva. Gruppmedelvardesdifferensen ar
hir mer &n ett helt skalsteg (1.02). For att en organisation ska kunna dra nytta av erfarenheter
och arbeta forebyggande med sékerheten krévs en ldrande kultur (Reason, 1997). I samband
med effekterna av de forhallanden i helikopterorganisationen som SHK:s rapporter pekar pa,
ar det rimligt att anta att forutséttningarna for att personalen ska ha viljan och formégan att
dra relevanta slutsatser kring flygsdkerheten inte &r optimala. Med det som bakgrund ges inte
heller mycket utrymme till ldrande i organisationen. Med blicken vind mot den tidigare férda
diskussionen om stress talar man pa organisatorisk nivad om att organisationen i samband med
utbredd stress hos de anstédllda som helhet blir mindre kreativ och hellre anvinder gamla
invanda losningsstrategier (Arnetz & Ekman, 2002), vilket gér att forstd som att formagan att
ta till sig av flygsidkerhetsavgorande information minskar.

I linje med detta resonemang ligger dven de uppvisade patagliga skillnaderna
i rattvisa och rapporterande mellan de tva undersokta forbanden. Den bild som véxer fram ar
att flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby i pédtagligt mindre utstrackning upplever en atmosfar av
fortroende 1 organisationen, och saledes erfar mindre uppmuntran till att rapportera sikerhets-
relaterad information &n vad flygférarna vid F21/2.Div upplever. Eftersom rapporterande
vanligtvis ses som ett av de viktigaste systemen for att arbeta forebyggande med flyg-
sdkerheten genom att kunna ge tydliga indikationer pa var hal 1 sdkerhetssystemet och
procedurerna finns (Reason, 1997; Davies, 2004), sa dr det oroande att se att savil flygforare
som tekniker (om &n inte lika uttalat) vid 3.HkpSkv/Rby upplever en relativt sett signifikant
samre rapporterande kultur. Om inte nédvandig information om tillstindet och forhéllandena i
systemet kommer fram och kan analyseras, sa ges ingen grund for en informerad kultur och
dérfor inte heller en sdker kultur (Reason, 1997). Nar det giller rapporterande gér det i
Forsvarsmaktens statistik for driftstorningsanmélan (DA) att se att 3.HkpSkv/Rby har den
lagsta frekvensen av rapporterade driftstorningsanmailan av karaktdren ménskliga operativa
felorsaker av alla redovisade flygforband 1 Férsvarsmakten. Denna skillnad accentueras
ytterligare om enbart flygforarnas rapporter jimfors. Detta resultat kan tolkas pé (dtminstone)
tva olika sitt. A ena sidan gar det att anta att personalen vid 3.HkpSkv/Rby gér minst antal
felgrepp av all personal i Férsvarsmaktens flygforband. A andra sidan gér det att tolka
resultatet som en indikation pé en lagre rapportvillighet vid 3.HkpSkv/Rby. Med resultaten av
undersdkningen av sdkerhetskulturen pa flygforarniva i bagaget ter sig det andra tolknings-
alternativet mest troligt, eftersom helhetsbilden av resultaten tydligt visar pa signifikant saimre

forutsittningar for rapporterande.
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Vid en nidrmare granskning av hur svarsfordelningen pa forbandsniva ser ut
pa frdgan om av vilken anledning nagon i den egna yrkesgruppen skulle avsta fran att
rapportera, gar det att utldsa att 39.3 % av deltagarna vid 3.HkpSkv/Rby menar att det inte
leder till ndgon forbattring, och pa flygforarniva dr motsvarande siffra 42.9 %. Om den
rapporterande kulturen vore optimal borde svarsfrekvensen vara 100 % for svarsalternativet
”inga kdnda anledningar” pa denna frdga. Vid 3.HkpSkv/Rby édr frekvensen pa forbandsniva
istéllet 41.1 %, for teknikerna 38.5 % och for flygforarna 50.0 %. Dessa resultat dr
alarmerande eftersom det hir pekar pd forutséttningar som inte framjar motivationen till att
vara uppmérksam pa och rapportera felgrepp i verksamheten.

Ovan namnda resultat gar att se i1 ljuset av den bild SHK:s rapporter ger
kring bl.a. ledarskapet. Motstdnd eller bristande motivation till att rapportera kan hérledas till
att individen inte upplever det meningsfullt om ledningen inte agerar utifrdn den information
som inkommer (Reason, 1997). Ledningens betydelse gar inte att underskatta for nadgon av de
aspekter som framkommer i resultaten — inte minst vad géller att skapa och underhélla sidana
organisatoriska forhallanden som uppmuntrar till rapporterande och ger forutséttningar for att
agera utifran den inkomna informationen angdende flygsékerheten. Bara iakttagelsen att
endast 14.3 % av flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby anser att det aldrig forekommer forhallanden
i arbetet som medfor att de inte kan folja de sékerhetsregler som skall skydda flygsékerheten,
borde foranleda ett pafallande starkt intresse av att skapa forutsdttningar for rapporterande sa
att information om dylika férhallanden verkligen samlas in for bearbetning.

Med tanke pd resultaten for organisationsklimatet och den psykosociala arbets-
miljon, ter sig de framtrddande skillnaderna for sékerhetskulturen mellan forbanden inte
sarskilt forvanande. Resultaten pa denna analysnivé ger, liksom resultaten pd de andra analys-
nivaerna, underlag for en forstielse av den bakgrundsbild som SHK:s rapporter och de senaste
arens hindelser uppvisar. Det faktum att sdkerhetskulturen for flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby
sa tydligt upplevs som mindre positiv stimmer bra in med den bakgrundsbild som
framkommer av en minskad flygsidkerhet med pafoljande forhojd olycksfrekvens inom
helikopterorganisationen. Dock kvarstér en del frigetecken, varav det storsta kanske utgors av
att de entydigt storsta skillnaderna mellan forbanden star att finna for yrkesbefattningen flyg-

forare pa alla analysnivaer. I det foljande vander vi darfor blicken mot detta forhéllande.

Grunden till skillnader pa flygforarniva — olika organisatoriska forhallanden?
Den tendens resultaten i studien visar pd ar nagot forvdnande. Med bakgrund i

de overgripande fordndringar hela helikopterorganisationen genomgétt vore ett rimligt
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antagande att all personal pa gruppmedelvirdesnivé skulle uppleva de organisatoriska
forhallandena som mer eller mindre lika positiva eller negativa. Sa varfor uppvisar resultaten
att just flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby upplever sitt organisationsklimat och sin psykosociala
arbetsmiljo som mer negativt, samt pekar pd en sdmre sdkerhetskultur &n teknikerna inom

samma forband?

Metodologin

En tankbar forklaring skulle kunna vara rent metodologisk. De i studien
ingdende instrumenten &r vél beprovade och etablerade (se t.ex. Ekvall, 1986; Kristensen,
Borg & Hannerz, 2002; Ek, Arvidsson, Akselsson, Johansson, Josefsson, 2003), och dven 1
aktuell tillimpning uppvisar de genomgaende hog reliabilitet. Instrumentet Safety Culture
anpassades dock till att vara giltigt for de unika forhdllanden samtliga befattningsgrupper i
studien dr verksamma i, men det dr tinkbart att denna anpassning inte var helt
tillfredsstédllande utan att vissa fragor upplevts som irrelevanta eller svara att besvara. Det gar
dven att tdnka sig att formularet 1 sin tilldmpade form inte speglar sdkerhetskulturen sd som
det &r avsett att gora, men det ter sig inte sirskilt troligt dd andemeningen i ursprungs-
formulédret efterlevts noggrant. Dessutom dr tendenserna i resultaten i huvudsak desamma for
samtliga instrument, varfor det blir svért att legitimera att ett enskilt instrument skulle vara
behiftat med avgorande brister. Slutligen var procedurerna kring administreringen av
instrumenten och den efterféljande bearbetningen i detalj densamma for samtliga deltagare i
studien, vilket torde peka pa att eventuella brister i instrumenten skulle ha uppdagats for
samtliga deltagare i studien. Kontentan ar att det inte ter sig troligt att det observerade

fenomenet kan ges en metodologisk forklaring.

Individuella egenskaper

En alternativ forklaring till skillnaderna mellan de tva befattningsgrupperna
skulle kunna sta att finna i en jamforelse mellan flygférare och tekniker sasom ménniskor och
individer. I aktuell studie var antalet kvinnliga deltagare sé lagt att de inte kan antas utgora en
avgorande faktor, och den sammantagna bilden av aldersfordelningen pekar inte heller pa
ndgon avgorande skillnad befattningsgrupperna emellan. Daremot ér flygforarna selekterade i
en uttagningsprocess i vilken man forsoker finna personer med sadana egenskaper som anses
vara lampliga for en blivande pilot. Egenskaper sdsom teknisk forstaelse, flygintresse,
simultankapacitet, stresstélighet, inga rigida och stela psykiska forsvar, psykisk stabilitet och

visst matt av aggressivitet 4r exempel pé eftersokta egenskaper. Dessa egenskaper kan man
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finna hos ménga minniskor, men i selekteringsprocessen viljs de ut som placerar sig absolut
hogst pa de ndmnda kraven. Man sédger, uttalat eller ej, att de utvalda har passerat "nalsdgat”
vilket av manga anses vara négot speciellt, och troligtvis kan ge en gemensam identitet som
omfattar extra stolthet och sjdlvkénsla av att vara ndgot mer for dem som blir utvalda. Detta
bekriftas dessutom i fortroendet flygforarna fér i att hantera véldigt dyr utrustning (flygplan
och helikoptrar), samt uppbéra ansvaret for andra manniskors sidkerhet under sin
yrkesutdvning. Sdsom bekréftelse pa sin unika person och yrke fir man dessutom en klart
bittre 16n dn de andra yrkeskategorierna. Det gér inte att utesluta att &ven teknikerna uppfyller
de kravkriterier som géller for flygforare, men de har inte genomgétt samma
selekteringsprocess och darmed inte heller fatt detta bekriftat. Dock uppfyller alla tekniker de
krav som Forsvarsmakten stiller pa sin personal for att bli antagen sdsom officer inom
organisationen. Skillnader mellan individerna i de olika yrkesbefattningarna ligger salunda
kanske framforallt i yrkesidentiteten, och vad den ger for mervirden for individen, men det dr
dven rimligt att anta att ett visst matt av psykisk skillnad torde foreligga mellan grupperna
utifran den tidigare redovisade kravspecifikationen.

Kan man pa grundval av dessa eventuella skillnader med sédkerhet forsta de 1
resultaten iakttagna skillnaderna i upplevelsen av de organisatoriska forhéllandena
befattningarna emellan? Med tanke pa de krav pa en viss psykologisk personlighetsprofil som
stélls pa flygforarna gar det att tinka att tendenserna i resultaten snarare borde uppvisa det
omvinda forhallandet, dé flygforaren borde vara béttre rustad att hantera den aktuella stress-
bilden i egenskap av att ha genomgétt det rigida urvalsférfarande som finns. Diskussionen om
huruvida flygforarens psykologiska profil skulle vara mer kénslig for langvarig organisatorisk
turbulens ligger inte inom ramen for aktuell studie, utan skulle krdva en annorlunda
forskningsansats dir sjélva urvalsprocessen granskas. Séledes ldmnas denna diskussion med
antagandet att det dr svart att beldgga skillnaderna i resultat genom att studera vilken typ av

méinniskor som ingdr i respektive befattningsgrupp.

Yrkesbefattningarnas organisation

En alternativ vég for att forsta de iakttagna skillnaderna &r att undersoka
respektive befattningsgrupps organisation. Genom att studera den organisatoriska strukturen
och forhallandena for respektive befattningsgrupp inom ramen for organisationen vid
3.HkpSkv/Rby gér det att pd en mer dvergripande niva belysa den organisatoriska kontext i
vilken flygforare respektive tekniker verkar. Teknikerna vid 3.HkpSkv/Rby utgér en egen

underavdelning inom skvadronen med egna chefer och med en egen hierarki som stricker sig
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anda upp pa flottiljniva. De har dessutom egna personalsamlingar och méten, fackliga ombud,
ingenjorer m.m. I sin yrkesutévning interagerar teknikerna huvudsakligen med 6vriga
yrkeskategorier nir de deltar som beséttning under flygning (firdmekaniker), men dven pé
fikastunder och luncher, samt pa kategoridverskridande arbetsuppgifter och méten. For
flygforarna vid forbandet gér det att se samma monster, dir de inom skvadronen liksom
teknikerna utgor en egen underavdelning, med egna chefer, personalsamlingar etc. enligt
beskrivningen ovan. Detta faktum styrker och beféster det tidigare uttalade antagandet om att
det rader subsystem inom organisationen (jaimfor t.ex. Ekvall, 1985). En konsekvens av detta
konstaterande ar att det sannolikt gér att forsta skillnaderna befattningsgrupperna emellan vad
géller upplevelsen av de organisatoriska forhdllandena utifran denna strukturella uppdelning. I
forlangningen medfor detta att resonemanget gér att fora tillbaka till de teoretiska
antagandena om paverkansfaktorer till olika organisationsklimat, psykosociala
arbetsforhallande och sdkerhetskulturer (se t.ex. Ekvall, 1986; Cox & Griffiths, 1995; Reason,
1997). Oavsett teoretisk utgdngspunkt torde det vara rimligt att anta att dessa faktorer ar av
mindre gynnsam karaktdr 1 det organisatoriska subsystem flygférarna ingér i én i motsvarande

subsystem for teknikerna vid 3.HkpSkv/Rby.

Flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby respektive F21/2.Div

Det ovan givna resonemanget besvarar dock inte fragan hur det kan komma sig
att resultaten antyder att just flygforarkategorin vid 3.HkpSkv/Rby upplever
organisationsklimatet och den psykosociala arbetsmiljon mer negativt, samt pekar pa en
samre sdkerhetskultur 4n motsvarande befattningsgrupp vid F21/2.Div. Vid beaktande av
denna fragestillning dr det av vikt att podngtera att den organisatoriska strukturen vid
F21/2.Div ér liknande den for 3.HkpSkv/Rby, fast med &nnu mindre forgreningsytor mellan
yrkeskategorierna (tekniker flyger inte med alls, inga gemensamma fikarum etc.). Till denna
bild gar det dven att 14gga det faktum att flygforarna vid de respektive forbanden i studien
svarade pa samma instrument och under samma forhéllanden, samt har genomgatt en
standardiserad selekteringsprocess med identisk kravspecificering vid urvalet till yrket. Med
detta i bagaget ter det sig rimligt att forsoka spara skillnaderna i alternativa perspektiv.

Med blicken vind mot F21/2.Div gar det att se ett antal faktorer som talar till
forbandets fordel ndr det géller tidigare etablerade teoretiska paverkansfaktorer (se t.ex.
Ekvall, 1986; Cox & Griffiths, 1995; Reason, 1997). En grundldggande faktor &r att forbandet
geografiskt dr forlagt till samma plats som flottiljledningen, vilket medfor att lednings-

strukturen med chefer p& hogre nivaer finns ndrmare den operativa personalen och
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verksamheten. P4 sd vis gér det att tinka sig att ledningen har en storre potentiell mojlighet att
utova mer direkt och levande ledarskap vid F21/2.Div i jamforelse med 3.HkpSkv/Rby, dar
hogsta ledningen &r placerad vid flottiljstaben i Linkoping/Malmen. Faktorer sasom
kommunikation, insyn, delaktighet, samordning, feedback m.fl. torde logiskt sett underléttas i
ett ledarskap nira den operativa verksamheten.

En annan betydande faktor som skiljer forbanden &t &r att varken F21/2.Div eller
dess flottilj, genomgatt de omfattande och upprepade férandringar som varit aktuella for
helikopterorganisationen (och diribland 3.HkpSkv/Rby). D4 organisatoriska forandringar av
detta slag anses skapa stress hos personalen pa olika vis (t.ex. Cartwright & Cooper, 1996;
Marks & Mirvis, 1997; Arnetz & Ekman, 2002), dr det rimligt att anta att franvaron av dylika
forandringar medfor en storre kinsla av trygghet, stabilitet och forutsdgbarhet hos personalen
vid F21/2.Div jamfort med personalen vid 3.HkpSkv/Rby, dér forandringar varit en del av den
organisatoriska vardagen sedan sammanslagningen 1998.

I samband med sammanslagningar ska vanligtvis olika organisationer vars
personal har olika organisationskultur métas i ett nytt och gemensamt forum for
verksamheten. I litteraturen antas organisationskulturen vara det kausala elementet for
organisationsklimatet (Ekvall, 1990; Schein, 1993; Svyantek & Bott, 2004), vilket i sin tur
paverkar faktorer sdsom samordning och samarbete (Ekvall 1986; 1990). 3.HkpSkv/Rby
genomgick 1998 en sammanslagningsprocess dér flygvapen-, marin- och arméhelikopter-
verksamheterna kom att utgora en ny gemensam flottilj. I SHK:s rapporter gér det att utldsa
att forsvarsgrensrelaterade kulturella skillnader forsvarat savél samarbete bland helikopter-
besdttningarna som samordningen av en enad syn pa den operativa verksamhetens
utformande. Merparten av personalen vid F21/2.Div kommer frdn samma flygvapenkultur,
vilket innebar att de kan antas ha en huvudsakligen gemensam stomme i form av sprék,
beteendemdnster, normer, virderingar etc. Konsekvensen av detta torde rimligtvis vara
mindre risk for konflikter, och samarbets- och samordningssvéarigheter oavsett niva i
organisationen.

Flygtidsuttaget har vid 3.HkpSkv/Rby de senaste fem &ren (dvs. den period da
de turbulenta organisatoriska forhéllandena rétt) i det nirmaste halverats. Genom detta
forhédllande har flygforarna fatt mindre flygtid till att trina pa sina huvudsakliga arbets-
uppgifter, och pa sa vis 1 mindre utstrdckning kunnat underhélla sina yrkesmassiga
fardigheter. Dessutom har de till f61jd av forhéllandena fitt mer markbaserad tid, vilket skulle
kunna ténkas ge mer utrymme for upplevelse av oro ver den organisatoriska turbulensen.

Risken finns dessutom att de, genom att det inte fa anviandning for sina fardigheter, upplever
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en mindre uttalad yrkesidentitet sdsom flygforare med effekter pé sjélvkénslan. En
anmarkningsvard omsténdighet ar att flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby — trots dessa
forhdllanden — fortfarande har samma krav pa sig att kunna utféra uppdrag som stéller véldigt
hdga krav pd den operativa skickligheten. Vid F21/2.Div har inte flygtidsuttaget fordndrats pa
samma drastiska sétt, vilket skulle kunna forstas som att flygforarna vid detta forband
kontinuerligt haft en relativt sett storre mdjlighet att fa anvindning for och upprétthélla sina
fardigheter, och dérigenom &ven bibehalla sin yrkesidentitet sdsom flygforare.

En tdnkbar faktor till de iakttagna skillnaderna mellan flygforarna vid de
respektive forbanden skulle kunna vara éldersfordelningen. Vid F21/2.Div ar flygforarna
nagot yngre dn vad &r fallet for motsvarande yrkesgrupp vid 3.HkpSkv/Rby. Denna skillnad
skulle kunna tdnkas innebéra att flygforarna vid F21/2.Div, i1 egenskap av sin yngre alder,
reagerar annorlunda pa organisatoriska forhallanden och stressfaktorer 4n de i genomsnitt
ndgot dldre flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby. Om detta forhallande vore giltigt ter det sig rimligt
att anta att motsvarande skillnader i resultat mellan forbanden skulle gé att utldsa for
teknikerna, d& aldersfordelningen for denna befattningsgrupp uppvisar motsvarande karaktar
som den for flygforarna. Resultaten uppvisar dock inte denna tendens, utan endast ett fatal
skillnader férbanden emellan.

Den sammantagna bilden antyder att den troligaste forklaringsgrunden till att de
entydigt storsta skillnaderna mellan forbanden stér att finna for yrkesbefattningen flygforare,
maste sokas i organisatoriska forhéllanden och forutséttningar. For det forsta ger de separata
organisationsstrukturerna for flygforare respektive tekniker vid 3.HkpSkv/Rby en bild som
tydligt sérskiljer de tvd befattningsgrupperna fran varandra utifrn vilken organisatorisk
kontext de verkar i. For det andra gar det att pa motsvarande sitt se att de organisatoriska
forhdllandena skiljer sig 4t mellan flygforarna vid de respektive forbanden, dér skillnader pé
bl.a. ledningsniva (struktur och geografisk placering) samt olika grad av organisatoriska
fordndringar ger kvalitativt sett olika forutsittningar. Saledes bor blicken aterigen véindas mot
de skillnader som stér att finna i de forhdllanden som ligger bakom organisationsklimatet, den
psykosociala arbetsmiljon och sdkerhetskulturen, och den bild som framkommer hir pekar péd
att dessa forhallanden dr mindre gynnsamma i det subsystem som gér att iaktta for flygforarna

vid 3.HkpSkv/Rby.

1998 och framét: en tid av fordndringar och olyckliga interaktioner
De resultat som studien visar ger 1 sin helhet en reell tyngd 4t att det i praktiken

foreligger genomgéaende skillnader forbanden emellan. Att titta pd resultaten pa dimensions-
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niva kan i sig ge en viss vink om hur situationen ser ut inom ramen for vad dimensionen
omfattar. Det dr dock nér alla resultaten fors samman som omfattningen av skillnaderna gar
att se. Eventuella frdgetecken pa dimensionsniva blir mindre aktuella i och med det entydiga
sammantagna resultatet. Det dr de facto sé att den organisatoriska situationen vid
3.HkpSkv/Rby upplevs som patagligt mindre gynnsam dn vad den gor vid F21/2.Div. Detta
forhallande giller delvis for befattningsgruppen tekniker dér ett antal statistiskt sékerstéllda
skillnader gar att pavisa for den psykosociala arbetsmiljon och sidkerhetskulturen. Dock &r det
nér blicken védnds mot flygforarna som de stora skillnaderna framtréder. Utgaende fran
antagandet om F21/2.Div:s funktion som jimforelseforband i studien torde dessa resultat
antyda tendenser till att det har hént nagot med organisationen vid 3.HkpSkv/Rby som inte

frimjar vare sig vilméendet eller sdkerheten 1 verksamheten.

Kulturella skillnader och ledarskapets betydelse

Det som har hint ar att 3.HkpSkv/Rby, liksom resten av Forsvarsmaktens
helikopterorganisation, har genomgétt en rad tétt pa varandra foljande forandringar, dér den
forsta utgjordes av en sammanslagning av tre vapengrenar med sina egna starkt uttalade
kulturer, strukturer och grund for identitet och samverkan. Tidigare forskning har visat pa att
bristande ledning, dilig kommunikation och kulturell oférenlighet kan vara grunden till att
sammanslagningar misslyckas (Cartwright & Cooper, 1996). De sammantagna resultaten 1
studien kan sigas med stor tydlighet peka mot att de férdndringar som genomforts inte har
hanterats pa ett optimalt sdtt, dar ledarskapet framtrdder som en avgoérande faktor till den
upplevda mindre gynnsamma situationen i egenskap av att vara en global paverkansfaktor
(Jamfor t.ex. Ekvall, 1986; 1990). Kulturella skillnader &r givetvis tdnkbara faktorer som fors
med in 1 en sammanslagningsprocess oavsett hur ledarskapet ser ut, och samarbets- och
kommunikationssvarigheter kan bli resultatet i dess kdlvatten, men det &r slutligen ledningen
som har till uppgift, och dessutom har mdjligheten, att undersoka dessa effekter och hantera
dem. Eftersom fordndringar pa nivan av organisationskultur omfattar introducerandet av nigot
nytt och fundamentalt annorlunda mot forhallandena i de existerande kulturerna, sa ar
kulturella fordndringar betydligt svérare att genomfora én att uppritthélla existerande kulturer
(Trice & Beyer, 1993). Ledningens uppgifter i samband med sammanslagningen &r sdledes
komplexa, och en forutsittning for att samgaendet ska lyckas 6verhuvudtaget dr en
medvetenhet om att de kulturella problemen inte kommer att ordna upp sig sjélva, utan kriaver
ett aktivt forhéllningssatt och innovativt ledarskap for att arbeta fram tillvigagangssatt att

inkorporera nya element i de olika kulturernas redan existerande ideologier och kulturella
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former. Det faktum att flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby vildigt tydligt beskriver sitt
organisationsklimat som mindre innovativt (snarare stagnerande) skulle kunna forstas som att
forutsittningarna for organisationen och dess ledning att hantera de svarigheter som
uppkommit i samband med sammanslagningen och de paféljande fordndringarna ar mindre
gynnsamma. Effekterna av detta kan da bli samarbets- och samordningssvérigheter (Ekvall,

1986; 1990), vilket framkommit i rapporterna fran SHK och HKV.

Ledning och ledningsnivder

Fragan om ledarskapet ar givetvis aktuell pé flera nivéer, diar ledningen ute pa
forbanden bor beskddas utifran ett annorlunda perspektiv én flottiljledningen och den
forsvarspolitiska ledningen. Dock ar det rimligt att anta att den bild som ges av resultaten i
studien dér flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby med betydande skillnad (jamfort med flygforarna
vid F21/2.Div) upplever kvaliteten pa ledarskapet som mindre bra, inte bara ér en bild av
synen pa det lokala ledarskapet (vid forbandet), utan dven att det speglar fortroendet for
ledningen hogre upp i1 organisationen. Om det rader otydliga ledningsforhallanden hogt upp 1
organisationen &r det inte bara tdnkbart utan d&ven hogst troligt att dessa forhéllanden forgrenar
ut sig i organisationens dvriga nivéer, da ledarskapet anses vara av yttersta betydelse for olika
organisatoriska aspekter (Ekvall, 1986; Cartwright & Panchal, 2001; Reason, 1997), och pa sa
vis blir iakttagbara for de enskilda medlemmarna ute pa forbanden. Dessutom har ansvaret att
genomfora de organisatoriska fordndringar som Forsvarsmaktens helikopterorganisation
genomgatt, Overlag delegerats av den forsvarspolitiska ledningen, via Hogkvarteret, till
flottiljledningen. Med detta som bakgrund ter det sig rimligt att &ven fortroendet for ledningen
pa flottiljniva placeras pa agendan och bedéms utifrén sin formaga att hantera
fordndringsprocessen (jimfor med Lines, Selart, Espedal & Johansen, 2005). Problem med
otydliga ledningsforhdllanden och bristande fortroende for ledningen pé flottiljniva dr saledes
inte problem som “dgs” av denna ledningsniva utan i allra hogsta grad sitter sin priagel pa
verksamheten pa forbandsniva. Siledes kommer dessa problem att skapa de forutsittningar
och forhéllanden som utgoér organisationsklimatet, den psykosociala arbetsmiljon och
sakerhetskulturen pa forbandsniva. Detta resonemang skulle i s fall ge en ténkbar
forstaelsegrund till de forhallanden med bristande fortroende for flottiljledningen som
framkommer i SHK:s rapporter.

Med detta som bakgrund blir det tydligt med vikten av att 4ven den lokala
ledningen (forbandsledningen) far stod och motivation for att kunna hantera den kontinuerligt

nya situation de upprepade fordndringarna for med sig. Forbandsledningen utgor en direkt del
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i de organisatoriska fordndringarna och paverkas troligtvis (liksom 6vrig personal) av de
turbulenta forhallandena med pafdljande osdkerhet kring sin egen funktion, hur
organisationen ser ut och ska ledas i sin nya skepnad, och vart organisationen dr pa vig
(Marks & Mirvis, 1997). Vad innebir det att vara ledare i den nya organisationen? Denna
fraga aktualiseras ytterligare med tanke pa att det dr forsvarspolitiska beslut som ligger bakom
forandringarna (antingen i direkt mening eller genom rambeslut) och ddrmed ligger

fordndringarna oftast bortom den lokala férbandsledningens rimliga kontroll.

Subsystem — skilda strukturer

Det faktum att det huvudsakligen ar flygférarna vid 3.HkpSkv/Rby som i
jamfGrelse upplever mindre gynnsamma forhallanden trots att de och teknikerna tillhor
samma forband, kan 1 ljuset av den tidigare forda diskussionen kring subsystem (jamfor
Ekvall, 1985) forstas som att befattningsgrupperna i ndgon mening utgor skilda organisationer
med separat ledning och struktur. Om detta stills i ljuset av att 3.HkpSkv/Rby och F21/2.Div i
princip ar likstéllda vad géller urval till flygforartjanster (samma urvalskrav, samma
utbildning pa grundniva, samma instruktdrer vid samma utbildningsort etc.) befdsts dessa
konsekventa skillnader ytterligare (eftersom skillnaderna dirfor svérligen kan forklaras med
skillnader i de olika befattningarna per se). Skillnaderna gér darfor troligtvis att koppla till den
organisatoriska och organisationspsykologiska kontext som &r specifik for flygforarna vid
3.HkpSkv/Rby. Detta subsystem har méhénda kommit att padverkas mest av fordndringarna i
egenskap av att verksamheten &r baserad pa flygoperativa funktioner, vilka har kommit att
kringskéras resursméssigt. Baserat pa den tydligare och mer direkta kopplingen till den
flygoperativa funktionen i verksamheten, ar det dessutom ténkbart att de olika vapenslagens
kulturella och strukturella olikheter ar storre bland flygférarna dn bland teknikerna. Detta
skulle 1 sig kunna innebéra ytterligare svarigheter att integrera beséttningarna och samarbetet
bland dessa, vilket rapporterna fran SHK ger antydningar om.

Det gar dven att tdnka sig att det faktum att det stora flertalet statistiskt
sakerstéllda skillnaderna som stér att finna pa flygforarniva, ar ett resultat av att de
organisatoriska forhdllandena i storre utstrackning dn pé teknikerniva kommit att paverkas av
fordndringarna och den pafdljande turbulensen och oron. Denna péaverkan skulle kunna ses
inom ramen for att den dr vildigt omfattande 1 s matto att den beror ett stort antal aspekter av
de organisatoriska forhillandena och darfor 1 sin helhet blir ytterligare belastande. Samtidigt
pavisar ju resultaten i studien ett antal signifikant sdkerstdllda skillnader for teknikerna mellan

de tvé forbanden, dar teknikerna vid 3.HkpSkv/Rby liksom flygforarna upplever simre
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organisatoriska forhdllanden i jimforelse med motsvarande yrkesgrupp vid F21/2.Div. Ett sitt
att forsta detta ar att de organisatoriska forhallandena for teknikerna vid 3.HkpSkv/Rby énnu
inte paverkats 1 lika stor omfattning (férre aspekter) och att de eventuellt upplevda negativa
forhallandena inte fir samma genomslagskratft.

De ovan diskuterade organisatoriska forhéllandena med turbulens, oro och
bristande fortroende for ledningen &r av avgorande betydelse for flygsidkerheten. I det
nirmaste vinds darfor blicken mot flygsékerheten i forst och framst helikopterorganisationen,

men vissa kopplingar gors till flygverksamheten i Forsvarsmakten i allménhet.

Flygsédkerhetslaget
Haverierna med Helge 99, Helge 94 och Zita 34 dr bara nigra av de hindelser av mycket
allvarlig art som SHK har fatt utreda sedan omorganisationen 1998. Ett traditionellt sétt tinka
kring denna typ av hindelser dr att de foljer ett cykliskt forlopp, dar det gar att se samman-
héngande perioder da antalet haverier och incidenter 6kar. Om nu sa vore fallet torde denna
iakttagelse 1 sig foranleda funderingar kring vad periodiciteten kan kopplas till. Vissa faktorer
ar tinkbara sasom t.ex. att en ny flygfarkosttyp i introducerats, eller att en ny kull flygforare
ar under inskolning etc. Stillt 1 ljuset av resultaten i studien framtrdder dock en bild dér
haverier och incidenter kan forstis utifran effekterna av den langvariga turbulens och oro i

helikopterorganisationen som SHK pekat pa vid ett antal tillfédllen.

Komplexa hogrisksystem och deras krav

Ett annat sitt att se pa flygsdkerheten ar ur perspektivet av vilken typ av
flygsystem de 1 studien ingaende férbanden flyger. Vissa skulle troligtvis hdvda att det 1
stridsflygplan (F21/2.Div) gar fort vilket innebér att marginalerna &r sma, att piloterna utsétts
for en helt annorlunda fysisk pafrestning under flygningen och att flygsystemet dr mer
komplext ur ett operativt perspektiv. Vad géller helikopter (3.HkpSkv/Rby) skulle man
kanske hdvda att skarpa lagen, sdsom rdddningsuppdrag dver hav pa natten under mycket
svéra viderforhallanden med stor sjohdvning och risk for nedisning, stiller hdgre krav pa
flygforarens kapacitet och skicklighet m.m. Utdver detta maste flygforarna i helikoptern
samarbeta savil med varandra som med Ovriga besittningsmedlemmar. Utan att vidare
utveckla vilket flygsystem och vilka uppdrag som medfor storst pafrestningar och krav, dr det
ett faktum att bdda dessa flygsystem utgdr komplexa hogrisksystem. I det perspektivet ter det
sig sjélvklart hur vitalt det ar for all flygverksamhet i Forsvarsmakten att personalen som

kommer i berdring med den direkta flygsékerheten mar bra och verkar i organisatoriska
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forhallanden som inte leder uppmarksamheten bort fran det i sdkerhetshénseende

livsavgorande handhavandet av flygsystemet.

Organisatoriska forhdllanden — inverkan pd sarbarheten i systemet

I litteraturen kring sdkerhet i komplexa hogrisksystem talar man om att den
kausala resan vid en olycka borjar med organisatoriska faktorer sdsom strategiska beslut,
resurser, ledning och kommunikation etc. (Reason, 1990; 1997). Konsekvenserna av dessa
faktorer kommuniceras sedan ut i organisationen till de enskilda arbetsplatserna dér de kan ta
sig uttryck som faktorer som okar risken for osékert handlande. Héri gar det séledes att se den
olyckliga interaktion av samtidigt 6verlappande hal i1 forsvarsstrukturens alla lager, som
uppstér nér latenta forhillanden i1 organisationen och enskilda operatdrers aktiva felgrepp
interagerar med varandra.

Resultaten for framst flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby uppvisar i aktuell studie i
jamforelse med flygforarna vid F21/2.Div organisatoriska forhallanden som i sdkerhets-
hianseende skulle kunna forstds sdsom bidragande faktorer till en 6kad risk for att olyckor ska
intrdffa. Den bild som SHK:s rapporter och rapporten fran HKV ger starker dessa resultat
ytterligare. Organisationsfordndringar med resulterande turbulens, otydliga lednings-
forhéllanden, bristande fortroende for ledningen, minskat flygtidsuttag och kulturella
skillnader med pafoljande samverkanssvarigheter ar alla faktorer som dr alarmerande 1
sdkerhetshidnseende. Organisatoriska fordndringar av det slag Forsvarsmaktens helikopter-
organisation genomgatt kan i sig antas skapa en osékerhetskénsla som minskar personalens
vilbefinnande och ger upphov till stress (Cartwright & Cooper, 1996; Marks & Mirvis, 1997),
vilket riskerar att medfora att energi anvénds till att hantera oro och forvirring (Cartwright &
Panchal, 2001). Upprepade organisationsféridndringar antas kunna medfora sidnkt forméga for
personalen att utfora sina arbetsuppgifter (Sikora, Beaty & Forward, 2004), och effekterna av
langvarig stress gér att se pa savél kognitiv som emotionell, fysisk och psykosocial niva
(Arnetz & Ekman, 2002). Utifran resultaten i1 aktuell studie och den bild som rapporterna fran
SHK och HKV ger géar det att forsta att de forhdllanden flygforarna vid 3.HkpSkv/Rby vistas
och verkar i kan tdnkas medfora en sdnkt prestationsforméga i1 viktiga avseenden vad géller
koncentration, minne, uppmarksamhet, problemlosning och emotionellt fungerande. Séledes
tycks de organisatoriska forhdllanden som rader for flygférarna vid 3.HkpSkv/Rby utgdra
sddana latenta forhallanden som Okar sérbarheten for att aktiva felhandlingar ska begas av den
enskilde flygforaren. Dessa aktiva felhandlingar kan ta formen av felaktiga bedomningar och

bristande uppmarksambhet i kritiska 6gonblick till foljd av oro eller grubblerier kring andra
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saker dn de aktuella arbetsuppgifterna, medvetet kringgédende av daligt utformade procedurer
som forsvarar arbetet, forhdjd irritabilitet och sarbarhet i sociala interaktioner med péféljande
samarbetssvarigheter i besittningen o.dyl. Risken torde saledes dka for att olyckor och
incidenter kopplade till den flygoperativa delen av verksamheten ska intréffa (jaimfor med

t.ex. Cox & Griffiths, 1995; Furnham, 1997; Rubenowitz, 2004).

Ledningens betydelse

Eftersom ledarskapet kan sigas vara den enskilda faktor som har storst
paverkanskraft nir det géiller att skapa forutsédttningarna i den organisatoriska kontexten
(Ekvall, 1986; Furnham, 1997), bor blicken vindas mot ledningen och dess betydelse for
stressnivan i1 organisationen. Vikten av att ha en ledning som kan administrera, hantera och
formedla fordndringar av det slag som helikopterorganisationen har genomgétt dr ndgot som
tidigare forskning med 6vertygande klarhet vittnat om (t.ex. Cartwright & Cooper, 1996;
Lines, Selart, Espedal & Johansen, 2005), och en effektiv ledning under perioder av
organisatorisk fordndring anses vara nodvandig for att reducera stressnivan hos personalen
(Cartwright & Panchal, 2001). I SHK:s rapporter omtalas kulturella skillnader som faktorer i
de forhallanden som réder i helikopterorganisationen. P4 operatdrsniva ér det inte svért att
tdnka sig att svarigheter i samarbetet bland besittningen ombord pa helikoptern kan bli
konsekvensen av de olikheter som star att finna i operativa beteenden, regler och syn pa hur
den operativa verksamheten ska bedrivas. Detta resonemang skulle dock @ven kunna gé att
fora upp till ledningsnivan, dar motsvarande kulturella skillnader rimligtvis star att finna.
Fragan som aktualiseras d &r hur ledningen ska kunna leda, omorganisera och implementera
en ny och gemensam virdegrund nér olika kulturella forutsittningar och eventuell rivalitet
mellan ledare med bakgrund i olika vapenslag foreligger? Om forhallandena pa ledningsniva
ar otydliga och turbulenta dr det inte forvinande att iaktta att de organisatoriska forhallandena
pa forbandsniva likasé uppvisar otydlighet och turbulens med konsekvensen att den operativa
personalen vistas och verkar i en stressinducerande kontext. Effekterna av detta kan, som
tidigare belysts, 1 vérsta fall leda till allvarliga brister i den operativa verksamheten i flyg-

sikerhetshinseende.

Rapporter och rapporterande
Rapportering av incidenter och misstag dr en av de viktigaste funktionerna i en
sakerhetskultur, da dylik information ofta kan ge tydliga indikationer p& var hal i

sikerhetssystemet och procedurerna finns (Davies, 2004). Ledningens roll i att befrdmja en
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rapporterande kultur har berorts tidigare (Reason, 1997), dér betoningen ligger i att
personalen &r informerad om vilka rutiner som géller och upplever sig motiverad att med
fortroende lamna in rapporter. Om ledningen inte tydligt agerar utifran den inkomna
informationen och/eller har en skuldbeldggande attityd till operatdrsbaserade fel, ar det inte
troligt att denna viktiga information kommer till kinnedom med resultatet att det
forebyggande flygsidkerhetsarbetet blir lidande. Det faktum att en sa stor andel av personalen
vid 3.HkpSkv/Rby (ungefdr 40 %) anger att en anstélld ur deras egen yrkesgrupp skulle avsta
fran att rapportera pa grund av att det inte leder till ndgon forbéttring, antyder att den
rapporterande kulturen inte upplevs som optimal.

P& en hogre niva gér det 1 ndgon man att observera ett liknande monster, da
Forsvarsmakten inte i tillfredsstillande utstrackning har tagit till sig av SHK:s rapporter
angdende helikopterorganisationen. Det faktum att sd inte skett dr i sig en pataglig flyg-
sakerhetsrisk, vilket rapporten frdn HKV kan ses som en reaktion pd. Férmagan att ta till sig
av flygsédkerhetsinformation tycks séledes vara timligen begrinsad pa flera nivaer i
helikopterorganisationen, vilket troligtvis forklarar en stor del av motstandet mot att

kontinuerligt rapportera i den aktiva flygoperativa delen av verksamheten.

Med flygsdkerheten i fokus — forslag pa alternativa perspektiv

Ett grundldggande perspektiv dr medvetenheten om att organisatoriska
fordndringar 1 sig sjélva kan skapa stress hos de anstéllda om fordndringarna inte planeras,
kommuniceras och genomfors med tydlighet gentemot personalen. Dessutom medfor dessa
fordndringar nya forhallanden i organisationen som i sin tur kan paverka forutséttningarna for
vilbefinnande och prestationsforméga 1 verksamheten. Ett exempel pé detta kan vara de
kulturella skillnader som star att finna i de olika vapenslag som férdes samman vid bildandet
av den nya Helikopterflottiljen 1998. Huvudpunkten hér dr att dessa kulturella skillnader
genom sammanslagningen kan utgora reella problem som inte férsvinner med tiden, utan
kraver ett aktivt forhallningssitt pa alla nivaer i organisationen. Detta aktiva forhallningssatt
skulle kunna utgoras av att organisationen, liksom inom andra hogriskverksamheter,
genomgar en riskanalys sdvil fore det att forandringsprocessen startas som under den
pagéende processen och efter det att den organisatoriska fordndringen ar genomford (jAmf{or
med t.ex. Reason & Hobbs, 2003). Det inte 4r mgjligt att undvika att latenta férhéllanden fors
in 1 systemet, eftersom de dr en oundviklig produkt av strategiska beslut pa hog ledningsniva,
utan det som kan goras &r att kontinuerligt medvetandegdra dessa forhallanden for

organisationens ledning sa att forhallandena kan atgirdas (Reason, 1997). Utifran detta gar
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det att forstd att riskanalysen méste berora alla nivaer inom den berdrda organisationen, och
da inte minst flottiljledningen, ledningen vid hégkvarteret och den forsvarspolitiska
ledningen, eftersom det &r pé dessa ledningsnivier besluten fattas och/eller tilldelas ansvaret
for genomforandet av det organisatoriska fordndringsarbetet.

Teoretiska perspektiv och vetenskapliga erfarenheter kring organisationer och
sdkerhet maste saledes tas 1 beaktande, och pa ett medvetet och levande sitt anvéndas for att
forstd de organisatoriska skeendena i den hogriskverksamhet Forsvarsmaktens flyg-
verksamhet utgor — speciellt i en tid da Forsvarsmaktens verksamhet inte langre ar en
sjalvklarhet, utan forandringar utgdr en del av den organisatoriska vardagen. Ett misslyckande

1 denna ansats tar ut sitt pris i manniskoliv.

Studiens begrinsningar

Denna studie ar av tillimpad och explorativ art, och som sédan omgéardas den
givetvis av validitetsproblem som inte vore aktuella om den gatt att genomfora experimentellt
under kontrollerade former. Den breda ansatsen med syftet att generera en bild av helikopter-
organisationens situation som underlag for en vidare diskussion kring flygsakerheten, medfor
1 sig sjélv att djupet i1 vissa enskilda aspekter i studien av nddvéndighet blivit nigot begrinsat.
Inom denna ram gar det att se att ledningen och ledarskapets betydelse har framkommit som
en grundlaggande faktor, men av utrymmes- och tidsskél undersoktes denna aspekt ej mer
uttalat. En tanke vore att mer direkt undersdka denna viktiga och genomsyrande faktor genom
ett tilligg av ndgot instrument som undersdker ledarskapet per se, snarare dn som en del 1 ett
mer generellt instrument eller som teoretiska antaganden bakom organisatoriska konstrukt.
Eftersom den samlade enkit som ingick i studien redan var timligen omfattande ansags dock
ett ytterligare tilldgg bli alltfor omfattande med risk att deltagandet i studien skulle bli lidande.

En del av resultatmaterialet har fitt utelimnas fran diskussionen eller endast
behandlas perifert, da inte utrymme kunnat ges for alla signifikant sdkerstdllda resultat inom
ramen for denna studie. Séledes gar det troligtvis att finna resultat som mahinda borde ha
tagits fram och belysts mer i diskussionen, men av ovan ndmnda anledning har detta inte latit
sig gbras utan far ligga till grund for eventuell framtida forskning. De diskuterade resultaten
ansags vara av sadan karaktér att de utgjorde vasentliga delar inom ramen for studiens syften
och fragestillningar. Det 6vergripande syftet med studien var att skapa en
diskussionsgenererande grund snarare 4n att géra ansprak pd att inom ramen for sin

omfattning utfora denna diskussion heltdckande sjdlv — vilket for 6vrigt vore en utopi.
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Eftersom inga statistiska analyser av korrelationer och kausalitet genomfordes,
baseras resonemangen i diskussionen pa de samband som tidigare forskning och litteratur har
iakttagit, 1 kombination med den bild av empirin som de senaste rens héndelser och
rapporterna frdn SHK och HKV ger. Resultatet av detta dr eventuellt att de resultat som ar
unika for aktuell studie behandlats pa en mer generell niva, 4n vad vore fallet med en direkt
analys utifran de undersokta forbandens resultat. Huvudparten av resonemangen foljer dock
iakttagelser om samband grundade pa etablerade studier inom de respektive teoretiska
ansatserna, vilket kan ses som att de anger reella tendenser kring férhallandena.

Det gar dock inte att utesluta att det finns fler skillnader pa t.ex. teknikerniva da
resultaten 1 studien endast redovisar de skillnader som gick att sdkerstilla statistiskt.
Ytterligare skillnader kan finnas, men visar sig kanske inte i de instrument som anvénts i
studien. En mojlig tanke kan vara att t.ex. formuldret Safety Culture anpassades till att vara
giltigt for de unika forhéllanden samtliga befattningsgrupper i studien dr verksamma i, och det
ar tdnkbart att denna anpassning inte var helt tillfredsstillande utan att vissa fragor upplevts
som irrelevanta eller svara att besvara. Det gar dven att tdnka sig att formuléret 1 sin
tillimpade form inte speglar sikerhetskulturen sa som det &r avsett att géra. Dock
kontrollerades detta for genom att andemeningen i ursprungsformuléret efterlevts noggrant,
och att procedurerna kring administrationen av instrumenten och den efterfoljande
bearbetningen i detalj var densamma for samtliga deltagare i studien, vilket torde peka pa att
eventuella brister 1 instrumenten skulle ha uppdagats for samtliga deltagare i studien.
Dessutom é&r tendenserna i resultaten i huvudsak desamma for samtliga instrument, varfor det
blir svart att legitimera att ett enskilt instrument skulle vara behéftat med avgdrande brister.

I studien anvinds inga normvéarden och dirfor tas inte dimensionernas absoluta
gruppmedelvérden i1 beaktande i diskussionen, utan studien bygger istéllet pa det jamforelse-
material som F21/2.Div utgor. Hér ér det tdnkbart att studiens resultat, trots de 1 jimforelse
genomgaende sdmre skattningarna av de olika organisatoriska analysnivéerna flygforarna vid
3.HkpSkv/Rby uppvisar, skulle kunna visa att den absoluta skattningen visavi normvirden
ligger hogt for de olika instrumenten. Hur det forhaller sig med detta gar inte med aktuellt
studieupplégg att uttala sig sékert om. Istéllet anvdndes de empiriska antagandena kring
likheterna mellan de bada forbanden i egenskap av att ha en gemensam tillhorighet till
Forsvarsmaktens flygforband, samt olikheterna 1 form av olika grad av organisations-
fordandring som grund for utvirderingen pé de olika analysnivaerna.

Det ér tdnkbart att det finns alternativa forklaringsgrunder till studiens resultat

och de dragna slutsatserna kring kopplingen till bakgrundsbilden. Svagheter i resultaten kan
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utgoras av att studien inte undersoker hur mycket de ovriga yrkeskategorierna utover flyg-
forare och tekniker (navigatorer, spanare etc.) bidrar till totalbilden pa forbandsniva. Denna
analysnivd genomfordes inte da antalet deltagare 1 dessa kategorier var patagligt f4. En annan
faktor kan vara det 1aga antalet ingdende flygforare i studien. Enstaka individers upplevda
situation och vilbefinnande i de respektive forbanden kan darfor tankas fa stort genomslag i
undersokningen. Ytterligare en faktor kan vara att forbanden inte dr helt jamforbara dé de
flyger olika system och dérfor opererar flygfarkosterna pa olika sitt samt inom olika delar av
lufthavet med péfoljande olika flygprofiler. Slutligen ar &lder och kon ténkbara faktorer som
studien inte ger svar pa av metodologiska och etiska skél.

Vad giller den externa validiteten &r det tinkbart att frdgetecken finns eftersom
undersdkningen endast dr genomford pd ett av forbanden vid Forsvarsmaktens helikopter-
organisation. Dock gar det att se 3.HkpSkv/Rby som representativt for helikopter-
organisationen just utifrdn det faktum att det tillsammans med de 6vriga helikopterférbanden
utgdr den helikopterorganisation som genomgétt de i studien omndmnda fordndringarna.
Dessutom asyftar de forhdllanden SHK:s rapporter pekar pa situationen i den 6vergripande
helikopterorganisationen med dess flottiljledning. Utdver detta har den flygoperativa
personalen vid alla dessa forband genomgétt motsvarande selektering och utbildning. Den
sammantagna bilden ar saledes att 3.HkpSkv/Rby till huvudsakliga delar gar att likstilla med
de 6vriga forbanden inom helikopterorganisationen, varfor resonemangen utifran resultaten

rimligtvis torde gé att fora vidare till helikopterorganisationen i generell mening.

Konsekvenser av studien och framtida forskning

De overgripande syftena med studien var att skapa en grund till forstaelse av
situationen i Forsvarsmaktens helikopterorganisation och att pé s vis dven initiera en
diskussion kring flygsdkerheten. Vad studien for med sig &r en betoning av vikten av att se
over de rddande forhéllandena i organisationen for att pa ett levande sétt fora upp flyg-
sdkerheten pa agendan. Studien har kunnat beldgga den bild som framkommer i SHK:s
rapporter och de senaste drens 0kade antal haverier med graverande utgang, och med detta har
dven kopplingen mellan de organisatoriska forhallandena och den 6kade risken i flyg-
sikerhetshianseende kunnat styrkas. Betydelsen av resultaten i studien i kombination med de
redan iakttagna tendenserna i helikopterorganisationen gér inte att underskatta utan att riskera
att blunda for de flygsdkerhetsforhallanden som de facto existerar i organisationen.
Konstaterandet att ett aktivt forhallningssitt till organisatoriska forhallanden och en

kontinuerlig riskanalys fore, under och efter genomforda organisationsfordndringar ar av
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yttersta vikt for frimjandet av flygsidkerheten, kan ses som en fundamental slutsats av studien
riktad till de organisatoriska nivaer som ansvarar for beslut och genomforande av savél
forandringar som flygsikerhetsarbete. Dessa bada aspekter far inte behandlas separat. Det
aktiva forhdllningsséttet maste omfatta sévél organisatoriska forhallanden som flygsakerhets-
aspekter i interaktion med varandra oavsett ledningsniva. Med bakgrund i denna slutsats
medfor aktuell studie en grund for diskussion kring organisatoriska forhéllanden och flyg-
sakerhet for all flygverksamhet 1 Férsvarsmakten, da detta perspektiv ér av storsta vikt i en
hogriskverksamhet — oavsett om systemet utgors av ett stridsflygplan eller en helikopter.

Framtida forskning (och arbete) inom ramen for den genomforda studien skulle
med fordel kunna omfatta ett mer direkt fokus pa ledningen pa de olika nivaerna i helikopter-
organisationen. Eftersom denna faktor 1 sévil teorin som den aktuella empirin utpekas som
vésentlig for forhallandena 1 organisationen (och ddrmed sidkerheten), s vore det onskvért
med ett mer riktat och nyanserat material kring denna faktor. Vidare vore det tdnkbart att
statistiskt genomfora korrelationsstudier och analys av kausalitet for att pa sé vis eventuellt
aven pa statistisk niva kunna belidgga de tendenser aktuell studie pekar pa. Det ar dven
tankbart att genomfora motsvarande studie vid fler forband i Helikopterflottiljen, for att pa sa
vis undersdka hur utbredda tendenserna i aktuell studie dr. Om subsystem gar att finna vid de
ovriga forbanden torde det foranleda ytterligare studier av hur dessa skiljer sig &t vad géller
betingelser for de olika befattningsgrupperna och hur de inverkar pa flygsékerheten. Med
detta som bakgrund vore slutligen arbetet med att identifiera vad och hur organisationen
skulle kunna gora for att befrdmja flygsdkerheten troligtvis det viktigaste. I detta arbete skulle
aktuell studie kunna utgdra en kunskaps- och informationsbas om mot vilket fokus blicken
bor vandas och hur arbetet skulle kunna utvérderas kontinuerligt.

Flygsidkerhet dr inget som etableras av sig sjilv. Flygverksamheten i
Forsvarsmakten utgdr en hogriskverksamhet dér méanniskor ingér som delar i systemet.

Saledes far flygsikerheten inte underskattas — det handlar méanniskors liv.

Pé kvillen den 1 november 2005 kraschade Forsvarsmaktens helikopter Helge 91 (H91) mot
vattnet soder om GO udde i Ronneby skérgird. Helikoptern, hemmahorande vid
3.HkpSkv/Rby, genomforde en rutindvning i vinschning mot fartyg. Vid tidpunkten for
Oovningen var det morkt, disigt, regnigt och kraftig sjohdvning. Tidigare pa kvillen hade
samma helikopter (H91) genomfort 6vningen framgangsrikt. Efter det forsta vningspasset

atervinde helikoptern till basen dér flygforarna bytte position. Under kvéllens andra



Flygsédkerhet 89

ovningspass intraffade s& haveriet. De atta ombordvarande besittningsmannen klarade sig
undan olyckan med endast négra littare skador.

Statens haverikommission har tillsatt en ny utredning.
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Bilaga A
Dimensioner i GEFA
Utmaning: Organisationsmedlemmarnas engagemang i och hidngivenhet visavi organisationen
och dess verksamhet.
Frihet: Den grad av sjdlvstindighet i beteendet personerna i organisationen tillats utova.
Idéstod: Attityder 1 bemdtande gentemot nya idéer 1 organisationen.
Tillit: Den emotionella trygghet i relationer som ges inom organisationen.
Livfullhet: Den dynamik som finns i organisationen.
Lekfullhet/Humor: Den ldttsamhet som rader i organisationen.
Debatt: I vilken utstrackning olika synpunkter, idéer och erfarenheter existerar 1
organisationen.
Konflikter: Forekomsten av personliga kidnsloméssiga spdnningar i organisationen.
Risktagande: Beredvilligheten att tolerera osékerhet i organisationen.

Idétid: Den tid man i organisationen kan anvianda och anvénder for att utarbeta nya idéer.
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Bilaga B
Dimensioner i COPSOQ
Kvantitativa krav: Forhdllandet mellan arbetets omfattning och den tid som krévs for att
fullgdra uppgiften.
Kognitiva krav: Krav som relateras till beslutsfattande, minnesprocesser, idéer etc.
Emotionella krav: Krav som har att gora med hanterande av kinslor och forstéaelse.
Krav att dolja kédnslor: Alla slags negativa kinslor som doljs for kolleger.
Sensoriska krav: Krav pa sensoriska och psykomotoriska fardigheter.
Inflytande pa arbetet: Mdjligheter att paverka arbetsmiljo och arbetsforhéllanden.
Utvecklingsmojligheter: Sddana mdjligheter till utveckling i organisationen som positivt kan
paverka vidlmdende, t.ex. larande, initiativ och omvéxling.
Meningsfullhet i arbetet: Arbetets betydelse och delaktigheten i arbetet som motivation for
och engagemang i arbetet.
Engagemang i arbetsplatsen: Motivation, involvering och engagemang i arbetet.
Forutsdgbarhet: Information om framtida skeenden 1 organisationen samt information av vikt
for arbetets genomforande.
Rolltydlighet: Tydlighet i arbetsroller.
Rollkonflikter: Nar arbetets krav kommer 1 konflikt med personens etiska och moraliska
virderingar, samt tydlighet i krav utifran arbetsroll.
Kuvalitet pé ledarskap: I vilken grad den nérmaste ledningen bidrar till motivation,
engagemang och trivsel pd arbetsplatsen.
Social support: Stod i rétt tid fran chefer och arbetskamrater.
Feedback pa arbetet: Uppskattning och konstruktiv kritik fran chefer och arbetskamrater.
Kénsla av gemenskap: Arbetsklimat, stimning bland arbetskamrater och samhdrighet.
Osikerhet pé arbetet: Oro for arbetsmarknadsfragor sdsom t.ex. risk for arbetsloshet.
Arbetstillfredsstillelse: Generellt matt pa personalens uppfattning av kvaliteten pa
arbetsplatsen vad giller arbetsmiljon och framtidsutsikterna.
Mental hilsa: Psykisk hilsa bland personalen.
Vitalitet: Livskraft och energi upplevd av personalen.
Beteendemadssig stress: Symtom pa stress relaterat till beteende.
Somatisk stress: Symtom pa stress relaterat till kroppsfunktioner.
Kognitiv stress: Symtom pa stress relaterat till kognitioner t.ex. tdinkande, minne och
koncentration.

Kénsla av sammanhang: Individens upplevelse av kontinuitet och sammanhang.
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Problemfokuserad coping: Individens sétt att hantera olika problem som uppstar pa
arbetsplatsen.
Selektiv coping: Individens sétt att hantera olika aspekter pa arbetsplatsen.

Resignerad coping: Individens resignation nir olika problem uppstér pa arbetsplatsen.
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Bilaga C
Dimensioner i Safety
Arbetssituation: Individens uppfattning om arbetet med avseende pé trivsel, samarbete, stod,
tidspress, inflytande pa arbetets utformning etc.
Flexibilitet: Organisationens forméga att fordndra arbetsorganisationen for att vara redo for
forandringar 1 yttre krav, samt respekten for kunskaper och erfarenheter i organisationen.
Kommunikation: Kommunikationen i det normala arbetet med avseende pé t.ex. tydlighet 1
information och kommunikation mellan personer och grupper.
Rapporterande: Mojligheterna och viljan att rapportera problem med flygsédkerheten samt den
respons man far vid rapportering.
Réttvisa i organisationen: Individens upplevelse av tillit och vad som hidnder om man rikar
gbra misstag samt beroringspunkter med definitionen av sikert beteende i organisationen.
Lirande i organisationen: Viljan att lara frén insamlad information och att introducera
forandringar vid behov, samt vanan att observera problem med flygsidkerheten.
Beteenden som paverkar flygsidkerheten: Beteenden i organisationen som paverkar
flygsdkerheten positivt och negativt, prioriteringar, uppmuntran till 6kad sékerhet etc.
Attityder till flygsdkerheten: Attityder till flygsdkerhet och flygsdkerhetsarbete pé bade chefs-
och personalniva.
Uppfattning om flygsdkerheten: Individens uppfattning om flygsékerheten i sitt arbete,
uppfattning om mojligheten att paverka flygsdkerheten etc.
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Bilaga D
Annat svar
Safety: Fraga 42. Hur blir reaktionen om man rapporterar ndgot som berdr flygmaterielen
eller dartill materiel pd din arbetsplats? (vilj alla passande alternativ)

Annat svar: Tagen pa allvar, Far bra respons, Tackad. “Ovanstdende svar géller upp tom.
divisionsniva. Over denna niva hinder ingenting”. (Operator/ytbargare, Ronneby)

Safety: Fraga 43. Hur blir reaktionen om man rapporterar nagot dvrigt som beror
flygsdkerheten pa din arbetsplats? (vilj alla passande alternativ)

Annat svar: Tagen pa allvar, Far bra respons. ”Ovanstaende svar géller upp tom.
divisionsniva. Over denna niva hinder ingenting”. (Operator/ytbargare, Ronneby)

Safety: Fraga 44. Av vilken anledning skulle en anstélld ur din yrkesgrupp avsta fran att
rapportera skador pé flygmaterielen eller dirtill horande materiel som anvénds pé din
arbetsplats? (vilj alla passande alternativ)

Annat svar: - ”DAlig respons dvs. dtermatning av det rapporterade”. (Tekniker, Ronneby)
- ”Lokal nivé édltas det i odandliga diskussioner, hogk nivé forefaller lik handa”.
(Operator/ytbérgare, Ronneby)
- ”Man tycker inte det dr intressant”. (Tekniker, Ronneby)

- ”Sl6het”. (Operatdr/ytbérgare, Ronneby)

Safety: Fraga 77. Hur ofta gor forhallandena i ditt arbete att man inte kan f6lja de
sdkerhetsregler som skall skydda flygsékerheten?
(svarsalternativ — véldigt ofta, ganska ofta, ibland, ganska sillan, aldrig)

Om det forekommer, vad beror forhallandena pa? (vélj alla passande alternativ)

Annat svar: (ganska ofta) — "Nya kollegor med liten rutin, omotiverade”. (Tekniker, Luled)
(ganska séllan) — ”Budget”. (Tekniker, Luled)
(ganska sillan) — ”For mycket mdten och genomgangar som ej ger ndgot”.
(Operator/ytbargare, Ronneby)
(ganska séllan) — Situationen”. (Flygforare, Ronneby)
(ibland) — ”Bristande utb./ avsaknad av specifik utb. For att genomfora vissa
uppdrag”. (Flygforare, Ronneby)
(ibland) — ”Omorganisation igen och igen...”. (Tekniker, Ronneby)
(ganska séllan) — ”Yrkesstolthet — vill géra”. (Spanare/navigator, Ronneby)
(ibland) — "Motségelsefulla regler” (Flygforare, Luled)
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Bilaga E

UNIVERSITET 2005-04-07

Institutionen for Psykologi

Enkiitundersokning vid tva utvalda flygforband i Forsvarsmakten

Som ett led 1 utbildningen till psykolog och pé sikt flygspecialpsykolog har jag och en
studiekollega valt att som examensarbete inom psykologutbildnings ram genomfora en
explorativ studie. Vi avser med denna studie undersdka psykosociala arbetsforhéllanden,
organisationsklimat och sékerhetskultur vid tva av Forsvarsmaktens flygforband —
Helikopterskvadronen i Ronneby och 2:a divisionen vid F 21 i Lulea.

Syftet med vér undersdkning dr att undersdka eventuella samband mellan psykosociala
arbetsforhallanden, organisationsklimat och sikerhetskultur vid ditt flygforband, samt d4ven
jamf0ra resultatet mellan flygforbanden inbordes. Resultaten skall forhoppningsvis kunna
leda till 6kad forstaelse av flygsdkerhetsrelaterade faktorer och ddrmed pa sikt en 6kad
flygsdkerhet 1 Forsvarsmakten.

For att undersokningen skall ge en sa rattvisande bild som mojligt dr det viktigt att s manga
som mojligt deltager i enkdtundersokningen. Det dr ocksa viktigt att Du besvarar frdgorna
noggrant och utifrdn Din synvinkel. Tag gérna god tid pa dig. Lampligen delar Du upp
besvarandet sd att Du tar en av de tre delarna av enkéten i taget. Kontrollera att Du verkligen
besvarat samtliga fragor.

Deltagarnas anonymitet sdkerstills genom att ansvariga chefer distribuerar och insamlar
materialet i forslutna kuvert samt avprickar deltagarnas beteckningskoder. Materialet tillsdnds
dérefter undersdkningsledarna (vi) med endast beteckningskoder. Vilket namn som tillhor
respektive kod behalls pa respektive forband och forstors nér undersokningen dr genomford
och analyserad. Om vi skulle behdva intervjua ndgon av deltagarna, gor vi en forfragan till
ansvarig chef som i sin tur via sin beteckningskodlista kan kontakta er och vidarebefordra
forfragan, givetvis pé frivillig basis.

Vi uppskattar att ni tar er tid att delta i denna undersokning. Vi dterkommer till ert forband nér
studien dr klar och aterger resultatet.

Tack for Din medverkan!

Hans Landstrom, blivande flygspecialpsykolog, 046-141083
Bjorn Holmgqvist, psykologstuderande, 040-300565

Handledare: Clemens Weikert, universitetslektor, 046-2223649



