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Sammanfattning

I forskningsarbetet som presenteras i denna populirvetenskapliga rapport har sikerhetskulturen
studerats pd passagerarfartyg med fokus pd aspekter som attityder och uppfattningar av
sikerhetskultur. En sikerhetskultur avspeglar de attityder, virderingar och uppfattningar som
anstillda i en organisation delar vad giller sikerhet. Sikerhetskulturen identifieras ofta vara
grundliggande for en organisations formdga att hantera sikerhetsrelaterade aspekter i sin
verksamhet.

Malsittningen med forskningsarbetet har varit att utifrin en operationell definition av begreppet
sikerhetskultur bérja utveckla och testa en mitmetodik for sikerhetskultur som ger bra underlag
for forbdttringsarbete av sikerhet; fi 6kad kunskap om sikerhetskultur inom passagerarsjofarten;
och undersdka relationer mellan sikerhetskultur- och organisationsklimatdimensioner.
Forskningsarbetets ~sikerhetskulturansats fokuserar pd gott organisatoriskt lirande och
mitmetodiken underssker nio sikerhetskulturdimensioner (Lirande, Rapporterande, Riittvisa,
Flexibilitet, Kommunikation, Attityder till sikerbet, Beteenden vad giller sikerhet, Riskuppfattning
och Arbetssituation).

Studierna utférdes pa sex passagerarfartyg (fyra Ropax- och tvd HSC-fartyg (high speed craft))
med hjilp av observationer, frigeformulir, intervjuer och faktainsamling. 508 sjomin fyllde i
sikerhetskultur-formuliret ~ och 52 intervjuer = genomférdes.  Ekvalls  (1990)
organisationsklimatformulir som delvis fokuserar pé en organisations f6rmdga till innovation och
forindring fylldes i av 328 sjomin frin tre av Ropaxfartygen.

Resultaten frin fartygsstudierna visade pd generellt sett goda sikerhetskulturer utifrin
bedémningar frin sikerhetskulturdimensionernas medelvirden. Dimensionerna Astityder till
sikerhet och Beteenden vad giiller sikerbet erholl speciellt hoga medelvirden, medan Léirande,
Rittvisa och Flexibiliter fick ndgot ligre medelvirden. Resultaten visade dven pd positiva och
statistiskt signifikanta korrelationer mellan alla nio sikerhetskulturdimensioner for varje fartyg.

Frin frigeformuldret i sikerhetskulturstudien identifierades atta frigor dir minst 20% av
deltagarna ombord pd samtliga sex fartyg gav negativa responser. Frigorna handlade om
Arbetssituation (kroppslig utmattning; stress), Kommunikation (mellan fartyg och rederi), Rittvisa
(erkdnnande for sikert arbete), Larande (proaktivt vs reaktivt), Astityder till sikerher (deltagande i
planeringen for sikerhet; ledningens intresse for besittningens vilbefinnande) och Riskuppfatining
(risk att skada sig sjilv i arbetet).

Jimf6relser mellan befil och manskap avseende deras uppfattning om sikerhetskulturen visade att
befilen allmint sett hade mer positiva uppfattningar om sikerhetskulturdimensionerna in
manskapet. Skillnaderna mellan befil och manskap var inte lika tydliga nir det gillde organisa-
tionsklimatdimensionerna.

Organisationsklimaten pd de tre Ropaxfartygen befanns ligga ndgonstans mellan de normativt
innovativa och stagnerade organisationstyperna, och vildigt ofta nirmare den stagnerade typen.

Relationer mellan sikerhetskultur- och organisationsklimatdimensionerna kunde hittas. Speciellt
Idéstid och Utmaning/Motivation var signifikant positivt relaterade till de flesta sikerhetskultur-
dimensionerna. Anstillda som finner motivation i sitt arbete och dir initiativ uppmuntras och
lyssnas pa i arbetsorganisationen torde ha en positiv inverkan pa sikerhetskulturen.

Intervjuer med besittningsmedlemmar visade bl a att de trodde engagemanget for sikerhet var

bittre ombord pid en HSC jimfért med ett Ropaxfartyg, och pekade pd hur sikerhets-



organisationen sdg ut och pé den fysiska designen hos en HSC. Sikerhetsutrustningen ombord pa
fartygen fick allmint sett bra betyg av besittningen, dven om en smidigare flytvist for
passagerarna ibland efterfrigades. I relation till sikerhetsutrustningen och sikerheten framkom
ofta andra aspekter hos intervjupersonerna: besittningsmedlemmarna som hade till uppgift att
hantera utrustningen var kanske den svagare linken. Faktorer som hog dlder, délig fysik och dalig
kondition togs sillan i beaktning.

Enligt vir uppfattning finns det behov av 6kad rapportering och forbittrade lirandeprocesser
inom sjofarten. De sista stegen i ett lirande, dvs analysera rapporter och implementera
forindringar, idr svdrare och mer krivande f6r rederier och besittningar. Fartygen och rederierna
som har ingitt i studierna kan sigas ha generellt hoga nivaer pd sitt sikerhetsengagemang, vilket
fir oss att misstinka att det kan finns brister i lirandeprocesserna dven i andra rederier och
managementbolag.

Mitmetoden for sikerhetskultur fungerade vil (med god reliabilitet) och kan utgéra en virdefull
metod for att monitorera och forbittra en sikerhetskultur i praktiska sammanhang.
Kombinationen av data frin bide frigeformulir och intervjuer visade sig vara virdefull;
frigeformuliret gav jimforande data mellan fartyg och tillit paborjandet av insamling av
referensdata i denna transportbransch. Intervjuerna gav djupare kunskap och exempel pd positiva
och negativa yttringar av sikerhetskulturen som de intervjuade hade erfarenhet av i sina arbeten.

Studierna identifierade specifika svagheter i sikerhetskulturen ombord pa de sex fartygen, vilka
kan utgora en potentiell bas for fortsatta forbittringar av sikerhetskulturen pa fartygen och inom
rederierna.



Forord

Denna populirvetenskapliga rapport summerar forskningsresultaten frin delprojekt 3 i
forskningsprojektet ’Sikerhetsorganisation, sikerhetskultur, riskhantering och sjosikerhet - ett
temaprojekt for implementering’ (Marsaf). Rapporten vill dven ge lidsaren en forstielse om
omrédet sikerhetskultur och dess betydelse for sikerhet och sikerhetshantering.

Marsafprojektet har pigite under perioden 2002-2005 och har bestitt av fyra delprojekt.
Delprojeke 1 (docent Géran Jense, projektledare, Vixj6 universitet) har fokuserat pa sikerhets-
och arbetsorganisationen inom handelssjofarten. Delprojekt 2 (Bengt Erik Stenmark, fil dr,
sjokapten) har undersokt cultural management och sikerhetsstyrning inom fraktsjofarten.
Delprojekt 3, som denna rapport avser, har fokuserat pa sikerhetskultur och safety management
inom passagerarsjofarten. Delprojekt 4 (doktorand Max Mejia, World Maritime University,
Malmé och Lunds Tekniska Hogskola) har undersskt ISM-kodens implementering och genom-
slagskraft genom analys av statistik frin hamnstatskontroller. Till delprojekt 3 och 4 har dven
professor Roland Akselsson, Lunds Tekniska Hégskola varit knuten.

Forskningsprojektet har finansierats av Stiftelsen Sveriges Sjomanshus, Sjéfartsverket och Verket
for innovationssystem (VINNOVA).

Asa Ek
Lunds Tekniska Hogskola,

Lunds universitet
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1 Inledning

Tidigare ansigs de primira orsakerna till stora olyckor bero pa minskliga och tekniska aspekeer.
Det hivdas ofta att den minskliga faktorn, eller minskliga fel, bidrar till 60-80% av stora olyckor
(Perrow, 1999). Efter en rad svéra olyckor under 1980-talet, t ex Three Mile Island, Tjernobyl
och rymdfirjan Challenger, fick man okad forstdelse for vad som orsakar olyckor. Komplexa
kombinationer av organisatoriska, grupp-, individ- och tekniska faktorer ligger ofta bakom.
Begreppet ’organisatorisk olycka’ anvinds (jimfort med ’begrinsade enskilda olyckor’) och
karakteriseras bero pd multipla orsaker och involvera minniskor pd olika nivder i en organisation
eller verksamhet (Reason, 1997).

Orsakerna karakteriseras som inbyggda latenta férhillanden som kan finnas i systemet under
manga ar (Reason, 1997), eller multipla brister (Perrow, 1999) i design, utrustning, procedurer,
operatdrer och miljo. Svdra olyckor kan dirfor sigas vara systemsvagheter och inte ett enkelt
resultat av oaktsamhet eller fel gjorda av individer (O’Toole, 2002).

Den kontinuerliga teknologiska utvecklingen ger oss nya méjligheter i produktion och transport,
men genererar ocksa nya risker. Flertalet system med hog risk har sirskilda karakeirer vilket enligt
Perrow (1999) gor olyckor oundvikliga. Dessa karaktirer beskrivs av Perrow (1999) som
‘interaktiv komplexitet’ och "hird koppling’, dvs de sitt som delsystem interagerar och de sitt
som ett system ir ihopkopplat. Dessa karaktirer leder till 'normala olyckor’ eller ’systemolyckor’,
dvs multipla och ovintade interaktioner av brister vilka ir oundvikliga (Perrow, 1999).

Forbittringar i sikerhet sker ofta efter att en svdr olycka har intriffat, men denna tendens till
sikerhetsforbittringar minskar allt efter som tiden gar. D4 svira olyckor sillan intriffar kan
organisationer tendera att férbise och glomma de olika risker de stir infér. Efterhand kan en
organisation passera grinserna for sikert agerande (Rasmussen, 1997). Konsekvenserna blir en
okad risk for olyckor. Ett sitt att forebygga denna 6kning i risk ir att kontinuerligt uppritthélla
en medvetenhet om risker och att forma och frimja ett sikert organisatoriskt beteende, vilket
relaterar till sikerhetskultur.

En sikerhetskultur avspeglar de attityder, virderingar och uppfattningar som anstillda i en
organisation delar vad giller sikerhet (Cox & Cox, 1991). Sikerhetskultur i en organisation

handlar om att ha en medvetenhet om risker och kunskap, f6rmaga och vilja att forebygga dem.
Sikerhetskulturen identifieras ofta vara grundliggande for en organisations férmdiga att hantera
sikerhetsrelaterade aspekter i sin verksamhet (Glendon & Stanton, 2000). Stora olyckor har
beskrivits vara resultatet av en nedbrytning av en organisations sikerhetskultur (Toft & Reynolds,

1994).

Bide sikerhet och sikerhetskultur paverkas av stress frin den omgivande miljon.
Férindringsprocesser kan ha negativ effekt pd sikerhetskulturer och pd sikerhet. Det har
identifierats att organisatoriska forindringar sisom neddragningar har bidragit till stora olyckor

t ex inom kemiindustrin (Baram, 1998; Erlandsson, 2001). Tryck mot kostnadseffektivitet kan
orsaka systematisk forindring av en organisations beteende vilket kan resultera i stora olyckor
(Rasmussen, 1997). Den allvarliga olyckan med firjan Herald of Free Enterprise 1987 ir ett sddant
exempel. Ett annat exempel frin flygtransportbranschen dir den ridande sikerhetskulturen
bidrog till en flygolycka var pd Milano Linate flygplatsen i Italien 2001. Olycksutredningen
avslojade att brister i instruktioner, trining och arbetsférhillanden hade letc dill att
flygtrafikledningspersonalen saknade de ritta forutsittningarna for att kontrollera flygplans-
rorelserna pd marken (Swedish Accident Investigation Board, 2004). Flygplatsen saknade dven ett
fungerande sikerhetshanteringssystem (Swedish Accident Investigation Board, 2004).



Sikerhetskultur ir ett relativt outforskat omréde och det finns behov av mer forskning for att
klargora omradet (Hale, 2000). Frigor rorande definitioner, modeller och mitning av
sikerhetskultur behéver klargoras, liksom en sikerhetskulturs relation till andra aspekter i en
organisation (Hale, 2000).

En utgingspunke for sikerhetskultur fokuserar pd gott organisatoriskt lirande (Reason, 1997;
Sorensen, 2002). Lirande dr en process av avsiktligt ifrigasittande av ridande praxis och ett
kontinuerligt och systematiskt sokande efter brister och sirbarheter i organisationen.
Organisationer med en ‘god’ sikerhetskultur har mekanismer pd plats som samlar
sikerhetsrelaterad information, som miter operativ sikerhet, och sammanbringar minniskor for
att ldra sig arbeta sikrare (Ostrom et al., 1993). Reason (1997) menar att en sikerhetskultur dr en
informerad kultur dir tillit skapat ett gott rapporterande av incidenter och dir organisationen har
uppdaterade kunskaper om minskliga, teknologiska, organisatoriska och miljorelaterade faktorer
vilka bestimmer sikerheten i systemet eller organisationen.

Stora olyckor har vicke stor oro bland allminheten angiende hanteringen av farliga aktiviteter
(Hale et al., 1998). Traditionellt har regeringar och myndigheter reglerat sikerhet genom
detaljerade standarder. Under 1970-talet nir den teknologiska utvecklingen snabbt okade blev
dessa standardsystem opraktiska di detaljerna snabbt blev omoderna och inaktuella. Regeringar
och myndigheter overgick dirfor tll ett mélorienterat perspektiv dir ansvaret for utveckling,
anvindande och forbittring av sikerhetshanteringssystem placerades direkt pd de individuella
foretagens ledning (Hale et al., 1998). Foretagens operativa sikerhet utvirderas direfter genom
interna och externa revisioner.

En vilfungerande sikerhetshantering ir beroende av den existerande sikerhetskulturen i en
organisation (Bailey, 1997; Kirwan, 1998). Sikerhetshanteringen i sin tur paverkar den operativa
sikerheten (Wright et al., 2004).

Det ir av stor betydelse att fA mer kunskap om sikerhetskulturens karaktirer och de faktorer som
paverkar den. En aspekt skulle vara att lira mer om sikerhetskultur i olika praktiska miljoer och
de karaktirer som associeras med god sikerhetskultur och fungerande, kunde i princip overforas
eller tillimpas i miljser med en mindre god sikerhetskultur eller fungerande.

I avsaknad av absoluta normer om vad som representerar en ’bra/acceptabel/dilig’ sikerhets-
kultur, skulle skapandet av ett ’referenssystem’ kunna tillita jimforelser av relativa sikerhets-
kulturnivder i olika sammanhang och miljser. Som del i ett stérre forskningsprogram har
referensdata  for sikerhetskultur borjat samlas in inom omriden som passagerarsjofart,
flygtrafikledning och i mindre mingd inom rampverksamhet p3 flygplats.

En huvudfaktor som har befunnits paverka sikerhetskulturen ir organisationskulturen eller
organisationsklimatet (Neal et al., 2000), dir klimat definieras av Ekvall et al. (1983) som ett
konglomerat av de attityder, kinslor och beteenden som karakteriserar livet i en organisation. En
bittre forstdelse om vilka aspekter eller faktorer i organisationsklimatet som formar eller paverkar
sikerhetskulturen torde kunna fis genom att underséka relationer mellan sikerhetskultur- och
organisationsklimatdimensioner i samma organisation. Denna kunskap kan vara av stor betydelse
for sjilva processen att forbittra och utveckla en sikerhetskultur.

For att kunna f3 mer kunskap om begreppet sikerhetskultur, har en multifacetterad mitmetodik
bérjat utvecklas vilken fokuserar pd organisatoriskt lirande och anvindandet av informations-
system for sikerhet.



2 Malsattningar i forskningsarbetet

Forskningsarbetet som presenteras i denna populirvetenskapliga rapport har som malsittning att
bidra till kunskap om begreppet sikerhetskultur: vad det ir, hur den kan mitas och hur man kan
paverka den i en positiv riktning i en organisation. Forskningsarbetet har ocksd som mal att bidra
till utvecklingen av metoder for att mita sikerhetskultur som kan stédja processer for stindiga
forbattringar i en organisation.

Arbetet som presenteras ir en del av ett storre forskningsprogram med maélet att utveckla metoder
for att mita sikerhetskultur pa ett multifacetterat sitt. Forskningsarbetet har hittills fokuserat pa
aspekter som attityder och uppfattningar av sikerhetskultur. Forskningsprogrammet har ocksa
som mal att utveckla mitmetoder for andra aspekter i en sikerhetskultur sdsom beteenden och
egenskaper i miljén/situationen.

Malsittningar med forskningsarbetet har varit att:

. Utifrin en operationell definition av begreppet sikerhetskultur bestdende av nio
dimensioner bérja utveckla och testa en mitmetodik for sikerhetskultur. Mitmetodiken
har bestatt av observationer, frigeformulir, intervjuer och faktainsamling.

II. Undersoka sikerhetskulturen ombord pa passagerarfartyg.

Fi fram referensdata for sikerhetskultur som kan anvindas for jamforelser inom sjofarten
Berikna medelvirden f6r sikerhetskulturdimensioner och identifiera specifika omriden
i sikerhetskulturen som fanns vara problematiska av en delgrupp av deltagarna i
studien (operationellt minst 20% av deltagarna).

Undersika uppfattningar om sikerhetskultur relaterat till fartygstyp same anstiilldas
egenskaper

Undersoka om faktorer som individers position i organisationen, avdelnings-
tillhorighet, dlder, tid ombord, tid i rederiet, tid till sjoss samt fartygstyp péverkar hur
man uppfattar sikerhetskulturen resp organisationsklimatet.

Undersoka korrelationer mellan sikerbetskulturdimensioner

Analysera resultat fran intervjuer

Analysera resultat frin intervjuer gjorda ombord pé fartyg for att fi fordjupad forstdelse
om uppfattningar om sikerhet och sikerhetskultur samt f3 exempel pa erfarenheter av
positiva och negativa yttringar av dessa.

III. Undersdka vad det finns for relationer mellan sikerhetskultur- och organisations-
klimatdimensioner.

I processen att forbittra och utveckla en sikerhetskultur dr det viktigt att £ mer
kunskap om vilka aspekter eller faktorer i organisationsklimatet som formar eller
paverkar sikerhetskulturen.

Undersika organisationsklimatet ombord pa fartyg med delvis fokus pd en organisations
formdga till innovation och forindring

Berikna medelvirden f6r organisationsklimatdimensioner och jimfora med referens-
virden for innovativa och stagnerade organisationer (Ekvall, 1990).



Undersika om relationer finns mellan sikerhetskultur- och organisationsklimatdimensioner
diir de sistniimnda ses som _forklarande variabler och sikerhetskulturdimensionerna som

utfallsvariabler.



3 Kort om fartygsorganisationen

En mycket kort beskrivning av organisationen ombord pa fartyg kommer hir att ges.

Ett fartyg med besittning kan ses som en sluten social miljo vilket kriver att man har den
nddvindiga kompetensen ombord (Hansson, 1996). Besittningen ir hierarkiskt uppdelad i befil
och manskap och huvudansvaret ombord ligger p befilhavaren.

Fartygets arbetsorganisation ir vanligtvis uppdelad i tre avdelningar: dick, maskin och catering.
Varje avdelning har sina tydligt definierade arbetsuppgifter och sin speciella kompetens. Dicks-
avdelningen ansvarar for navigation, kommunikation, lastning/lossning, och dicksunderhdll.
Maskinavdelningen ansvarar for framdrivningssystem, skrov och det tekniska underhéllet
ombord. Maskinrumspersonalen arbetar frimst med overvakning och underhall. Catering-
avdelningen ansvarar for besittningens och passagerarnas behov av mat, vila och hygien.

Parallellt med arbetsorganisationen finns en sikerhetsorganisation ombord dir varje
besittningsmedlem (genom sin position/funktion ombord) har en specifik roll. Vanligtvis bestdr
sikerhetsorganisationen av ett antal grupper med specifika uppgifter, t ex brandgrupper,
utrymningsgrupper och man-over-bordgrupp (MOB). Nigra av grupperna bestir av
besittningsmedlemmar frin flera avdelningar. Emellertid, maskinavdelningen leder i huvudsak
brandbekimpningen och overvakar brandutrustningen ombord. Cateringavdelningen leder i
huvudsak utrymningen av hytter vid nédsituationer.

STCW-konventionen (International Convention on Standards of Training, Certification and
Watchkeeping for Seafarers) listar arbetsuppgifterna fo6r befil och manskap frin de olika
avdelningarna. Detta betyder att de basala arbetsuppgifterna och hur de skall utféras ombord
bestims av formella regler oberoende av fartygsigares och befilhavares uppfattningar.

Ett fartyg kan 4gas av ett rederi, men ocksd av t ex banker eller finansinstitut (Jense, 1999). De
senare saknar ofta erfarenhet av sjofart och engagerar istillet managementbolag att std for
fartygsdriften. Dessa managementbolag erbjuder olika tjinster sisom bemanning av fartyg,

fartygsunderhill, osv (Jense, 1999).

3.1 Tva typer av fartyg i studien

Tva typer av passagerarfartyg har inkluderats i fartygsstudierna: tva high speed crafts (HSC) och
fyra passagerar/lastfartyg (roll on/roll off) (Ropax). De tva fartygstyperna stir for olika koncept
inom passagerarsjofarten. Ett HSC transporterar snabbt ett stort antal passagerare, och storleken
pa besittningen varierar med antalet passagerare. Denna variation eller flexibilitet skapar ocksd en
mer flexibel sikerhetsorganisation. Ropaxfartyget ir ett traditionellt fartyg som transporterar bade
passagerare och last, har en bestimd storlek pa besittningen och en fix sikerhetsorganisation.



4 Sakerhetskultur och sakerhetshantering

Begreppen sikerhetskultur och sikerhetsklimat har sina ursprung frin begreppen organisations-
kultur och organisationsklimat. Kapitlet inleds dirfor med en kort definition av de sistnimnda
tvd begreppen och kommer direfter in pd omrédet sikerhetskultur.

4.1 Organisationskultur och organisationsklimat
Schein (1992) definierar kulturen hos en grupp som:

Ett monster av gemensamma grundantaganden som gruppen lirde sig medan den liste sina problem
med extern adaption och intern integration, som har fungerat tillvickligt bra for atr anses vara valida,
och diirmed att liras ur till nya medlemmar som det ritta siittet att uppfatta, tinka och kinna i
relation till dessa problem.”

Definitionen betonar ’gemensamma grundantaganden’ och lirande. Begreppet gemensamma
grundantaganden forklaras av Schein (1992) av hur han anser att lirprocesserna gér till i en ny
grupp eller organisation: ‘Grundaren av den nya gruppen utgdr frin sina 6vertygelser, virderingar
och antaganden om hur man bér gi till viga och lir ut dessa till nya medlemmar genom en rad
olika mekanismer’. ‘Denna process startar alltid med 6vertygelser och virderingar som
representerar forutsigelser om hur saker ir (6vertygelser) och pastdenden om hur saker borde vara
(virderingar). Under tiden som de blir giltiga for gruppen, sd kommer det som ursprungligen var
en virdering att gradvis kognitivt transformeras till ett antagande (en 6vertygelse om hur saker ir,
nu grundad pd erfarenhet, och dirfor inte lingre i behov att testas). Allt eftersom gruppen bygger
upp mer gemensam erfarenhet kommer gruppen mer och mer att transformera sina virderingar
och overtygelser till antaganden.’

Ekvall (1983) sirskiljer mellan organisationsklimat och organisationskultur. Han delar in en
organisations sociala system i kultur, social struktur, klimat och arbetsrelationer, och hivdar att de
dr urskiljbara fastin de pdverkar varandra och grinserna mellan dem ir otydliga. Enligt Ekvall et
al. (1983), ir organisationsklimatet ez konglomerar av de attityder, kinslor och beteenden som
karakteriserar livet i en organisation. Organisationsklimatet paverkar olika organisatoriska och
psykologiska processer som kommunikation, problemlésning, lirande och motivation (Ekvall et

al., 1983).

Reichers & Schneider (1990) anser att klimat och kultur dr mycket lika som begrepp och ir ense
med Schein (1985) om att klimat kan uppfattas som en manifestation av kultur. Guldenmund
(2000) kommer ocksa fram till att organisationskulturen yttrar sig genom organisationsklimatet.
Andra forskare (t ex Ekvall, 1983) har forkastat stindpunkten att de tvd begreppen ir synonyma.
Ashforth (1985) menar dock att det konceptuella steget frin "gemensamma antaganden’ (kultur)
till ‘gemensamma uppfattningar’ (klimat) inte kan uppfattas som sirskilt langt.

4.2 Sakerhetskultur och sakerhetsklimat

Sikerhetskulturen ses ofta som en delmingd av organisationskulturen dir overtygelser och
virderingar handlar specifikt om aspekter som ror sikerhet och hilsa (Clarke, 1999).
Sirskiljandet mellan begreppen sikerhetskultur och sikerhetsklimat, tillika organisationskultur
och organisationsklimat, ir inte helt tydligt och begreppet sikerhetskultur ir inte definierat pd ett
konsekvent sitt i litteraturen. Generellt ir termen sikerhetskultur mer omfattande 4in termen
sikerhetsklimat (HSL, 2002), men de tva termerna anvinds ofta vixelvis (Cox & Flin, 1998).



En av de mest anvinda definitionerna pd sikerhetskultur ir foljande, vilken ir utvecklad av the

Advisory Committee on the Safety of Nuclear Installations (ACSNI) (HSC, 1993):

Séiikerbetskulturen i en organisation ir produkten av individers och gruppers viirderingar, attityder,
uppfatiningar, kompetenser och beteendeminster vilka bestimmer engagemanget till och fardigheten i
en organisations hantering av sikerbet och hilsa.

En organisation med en positiv sikerhetskultur ir karakteriserad av kommunikation grundad pi
gemensam tillit, pa delade uppfattningar av siikerhetens betydelse och av fortroende for verknings-
[formdgan hos forebyggande dtgirder.”

Cooper (2000) drar uppmirksambhet till termen ‘produkt’ i definitionen ovan och menar att den
har lett till en alltfor smal betoning pa sikerhetsklimat (attityder till och uppfattningar om
sikerhet) pd bekostnad av den multifacetterade naturen i begreppet sikerhetskultur. I strivan att
finna en modell av sikerhetskultur som tar hinsyn till foregingare, beteenden och konsekvenser,
bejakar Cooper (2000) nirvaron av en interaktiv eller 6msesidig relation mellan psykologiska,
situations- och beteendefaktorer i orsaksmodeller f6r olyckor. Cooper (2000) baserar modellen pa
Banduras modeller for o6msesidighet (Bandura, 1977; Bandura, 1986) som °...férklarar
psykosocialt fungerande i termer av tre samverkande orsakssammanhang, dir en individs interna
psykologiska faktorer, miljon hon vistas i och det beteende hon har, fungerar som interagerande
determinanter som pdverkar varandra sinsemellan’ (Cooper, 2000). Hans anpassade modell
(Figur 1) avspeglar det multifacetterade konceptet sikerhetskultur och omfattar subjektiva interna
psykologiska faktorer (dvs minniskors attityder till och uppfattningar om sikerhet och
sikerhetskultur), observerbara sikerhetsrelaterade beteenden (operativ sikerhet) och objektiva
utmirkande egenskaper i miljén (t ex organisationsstruktur, sikerhetshanteringssystem och
arbetsprocedurer). Dessutom betonar modellen en triangulering av kvantitativa och kvalitativa
mitinstrument for sikerhetskultur (Cooper, 2000).

INDIVID Interna

Sakerhetsklimat: | Psykologiska
Perceptuell revision | faktorer

Externa
observerbara
KONTEXT faktorer
SITUATION BETEENDE
Sakerhetshanteringssystem:| ) | Sakerhetsbeteenden:
Objektiv revision Undersokning av beteenden

Figur 1. Sikerhetskulturmodell med tre samverkande orsakssammanhang enlige Cooper, 2000.



4.2.1 Systemsyn for sakerhet

Allvarliga olyckor inom sjofarten har tydliggjort betydelsen av bade god sikerhetskultur och god
sikerhetshantering. Sjosikerhet berér inte endast det enskilda fartyget. For att kontrollera
sikerheten méste man inta en systemsyn som i Rasmussens (1997) systemperspektiv (Figur 2) for
att kontrollera sikerhet. Genom ett systemperspektiv finns en medvetenhet om att ett
sociotekniskt system, t ex en bransch, ir uppdelat i nivéer (lagstiftare [bide internationella och
nationella], myndigheter, styrelser, ledning, arbetsledning, personal) och att dessa nivier méste ha
ett vil fungerande samspel for sikerhet och att dtgirder och forskning for sikerhet méste beakta
alla eller nistan alla nivierna. Internationella och nationella organisationer (t ex International
Maritime Organization (IMO), Sjofartsverket), redare, managementbolag, klassificeringssillskap,
forsikringsbolag, flagg- och hamnstater dr alla spelare i det maritima systemet. Rasmussens
nivimodell beskriver vikten av en stark koppling mellan de olika nivderna i systemet — en
koppling i form av malstyrning uppifrén och med aterkoppling/lirande och handlande mellan
nivéerna och uppét. Snabb och effektiv dterkoppling mellan nivéer ir viktig s3 att hela systemet dr
uppdaterat och i fas med omgivningen. Systemet utsitts f6r olika former av stress som kan
paverka sikerheten, sisom snabb teknisk utveckling, okad konkurrens, nya regelverk och tryck
frin allminheten (Rasmussen, 1997). Om systemet skall 6verleva och anpassa sig till dessa
stresskillor, s dr det viktigt att ha starka kopplingar mellan nivderna i form av mélstyrning, och
med aterkoppling, lirande och handling inom och &ver de olika nivierna. Genom detta blir
systemet effektivt uppdaterat, vilket resulterar i att man littare forstdr vilka karakeeristika i
systemet som kan orsaka olyckor och identifiera de svaga linkarna nir man vill kontrollera
systemets riskkillor (Rasmussen, 1997). De sikerhetskulturer som finns pa olika nivéer i systemet
och hur de péaverkar varandra spelar en viktig roll i riskhanteringsprocessen. Kulturerna kommer
att paverka varandra di sikerhetskulturen ir en del av organisationskulturen, som i sin tur ir en
del av en branschkultur och, pd en hégre nivd, den nationella kulturen (Helmreich & Merrit,

1998).

4.2.2 Sakerhetskultur och organisationsklimat

Helmreich & Merritt (1998) pekar pa att det 4r organisationskulturen som formar uppfattningen
om sikerhet, hur viktigt man anser sikerheten ir, och organisationsmedlemmars aktiviteter nir
det giller sikerheten. Sorensen (2002) refererar tll Apostolakis & Wu (1995), vilka
‘...ifrgasitter det kloka i att separera sikerhetskulturen frin den kultur som réder i relation till
den normala operativa verksamheten’. ..."Beroendet dem emellan dr mycket starkare pa grund av
att de grundar sig pa allminna arbetsprocesser och organisatoriska faktorer’. Sorensen (2002)
refererar ocksé till Reason (1997) som ‘framhaller att kvaliteten i produktion resp sikerhet beror
pd samma organisatoriska processer’. I en studie av Neal et al. (2000) fann man att
sikerhetsklimatet var relaterat till organisationsklimatet. Deras resultat tyder pé att dtgirder for att
forbittra organisationsklimatet kan ocksd ha en positiv inverkan pd sikerhetsklimatet, och
dtgirder som har som maél att forbdttra sikerhetsklimatet skulle vara mer effektiva om
organisationsklimatet redan var bra.

I fartygsstudierna som rapporteras i denna skrift, sd studerades organisationsklimatet med
anvindande av Ekvalls (1990) frigeformulir som delvis underséker en organisations férméiga till
innovation och férindring. Ett positivt klimat stimulerar innovationsprocesserna och bidrar till
att testa och ibland implementera idéer (Ekvall, 1990). Detta kan tala emot egenskaper i en
sikerhetskultur di en mycket innovativ organisation férmodligen ir osiker. For god sikerhet
behovs mer forsiktighet som resulterar i en organisation som formodligen inte 4r av en innovativ
natur. Men, dven om det finns skillnader mellan en innovativ och en siker organisation, s 4r vir
hypotes att vissa dimensioner i ett innovativt klimat (t ex [déstid) ir positive korrelerade till
sikerhetskulturdimensioner, medan andra dimensioner (t ex mer Konflikter) ir negativt
korrelerade till sikerhetskulturdimensioner.



Arbetsprocedurerna for sikerhet ombord pa ett fartyg dr ofta standardiserade. Standardiserade
rutiner och foreskrifter har en negativ inverkan pé kreativiteten och verkar hindra ett innovativt
klimat att utvecklas (Ekvall, 1994). I studierna som rapporteras hir var vi intresserade av att fi
mer kunskap om vilka aspekter eller dimensioner i organisationsklimatet som formar eller
paverkar sikerhetskulturen inom sjofarten. I processen att forbittra och utveckla en
sikerhetskultur s& kan denna kunskap vara virdefull.
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Figur 2. Riskhantering i ett dynamiskt sambiille kréiver ett adaptive system (fran Rasmussen, 1997).

4.2.3 Larande - en proaktiv ansats till sakerhet

Definitioner pé sikerhetskultur kan skilja sig nigot men vanligtvis inkluderas den proaktiva
ansatsen till sikerhet (Lee & Harrison, 2000). Léirande i en organisation ir associerat med att ha
en proaktiv ansats till sikerhet, dir lirande innebir att samla in, monitorera och analysera
relevant information, och dirmed ha uppdaterad kunskap om hur arbetet och sikerheten
fungerar. Viktiga egenskaper hos en lirande kultur ir att det existerar villighet och kompetens att
dra de ritta slutsatserna frin informationen om sikerheten, och framfor allt, att det existerar en
vilja att inféra bide mindre och storre forindringar. I Reasons (1997) beskrivning av
sikerhetskultur, identifieras ytterligare tre kritiska kulturer: rapporterande, rittvisa och flexibilitet.
I en rapporterande kultur har organisationen lyckats skapa tillit och engagemang hos anstillda s&
att incidenter och nira-missar rapporteras pd ett bra sitt. Organisationen har utvecklat ett



fungerande rapporteringssystem dir man understryker snabb aterkoppling till rapportéren. En
rapporterande kultur 4r nira relaterad till en 7izrvis kultur ddr man rosar och inte risar anstillda
som rapporterar svagheter i sikerheten eller sina egna misstag si att hela organisationen kan lira
sig av dessa. En rittvis kultur tydliggor dven vad som ir acceptabla och oacceptabla beteenden nir
det giller sikerhet. Flexibiliter i en organisation handlar om formédgan att snabbt dndra och
anpassa arbetsorganisationen for att kunna std beredd och méta dndrade krav t ex perioder med
hég arbetsbelastning. Det handlar dven om att det finns respekt for anstilldas kunskaper och
erfarenheter. Cooper (2000) relaterar Reasons sikerhetskulturansats till de interagerande
elementen i modellen i Figur 1. Interaktionerna mellan Reasons fyra kulturer kan relateras till
psykologiska faktorn (t ex rittvisa kulturer), beteendefaktorn (t ex rapporterande kulturer) och
situationsfaktorn (flexibla och lirande kulturer).

Koornneef & Hale (2004) menar att en organisations mal (t ex sikerhetsmal) realiseras genom
olika processer i en organisation. De betonar de korta avstinden mellan riskutvirderings-
processen, riskhanteringsprocessen (vilken faststiller kontroller for risker), den operativa
processen (vilken anvinder sig av riskkontrollerna), och lirandeprocessen (vilken utvirderar och
forbittrar kontrollerna).

Stindiga forbittringar i en organisation innebir en villighet att forindras och en forutsittning ir
att organisationen regelbundet stills infor kritiska granskningar. Organisationen behover dirfor
ifrigasitta sitt sitt att tinka och se pa saker, och nya verktyg och arbetssitt som stodjer stindiga
forbittringar maste hittas och bli accepterade (Klefsjo et al., 1999). En systematisk ansats till
stindiga forbittringar ir att arbeta iterativt enligt PDCA cykeln (Plan Do Control Act) (Deming,
1993; Deming & Kilian, 1992).

4.2.4 Dimensioner i en sakerhetskultur

Guldenmunds (2000) &versikt av konceptet sikerhetskultur visar att det finns en rad olika
aspekter eller dimensioner som brukar utvirderas. Faktumet att olika forskare namnger
dimensionerna olika och inkluderar olika specifika frigor inom dimensionerna gor att jimforelser
av forskningsresultat kan vara svdra att gora. Likvil, Guldenmunds (2000) oversikt av
sikerhetskultur/klimatforskningen visade att de dimensioner som oftast mittes var relaterade till
ledning, risk, sikerbetsitgiirder/arrangemang, procedurer, trining och arbetstryck. Flin et al. (2000)
undersdkte innehillande teman i 18 sikerhetsklimatformulir inom den industriella sektorn, och
fann att vanligaste forekommande teman relaterade till ledningen (uppfattning om ledningens
attityder och beteenden i relation till sikerhet och produktion), sikerbetssystem (olika aspekter pa
sikerhetshanteringssystemet), och risk (eget risktagande, riskuppfattningar, attityder till risk och
sikerhet). Man hittade ocksd teman (fastin mindre frekvent) som relaterade till arbetstryck
(mestadels arbetstakt och arbetsbelastning) och kompetens (uppfattning om den allminna nivin
pa medarbetarnas kvalifikationer, firdigheter och kunskaper) (Flin et al., 2000).

Flin (2003) kom fram till att en av huvudfaktorerna i hanteringen av en organisations sikerhet dr
graden av ledningens engagemang for sikerhet och hur anstillda uppfattar detta. O’ Toole (2002)
fann en relation mellan ledningens ledarskap och instillning till sikerhet, anstilldas uppfattning
om sikerhetshanteringen samt olycks/skadefrekvens. Thompson et al. (1998) fann att ledningen
spelar en viktig roll i att frimja en siker arbetsplats, men att chefer och arbetsledare gor detta pa
olika sitt. Chefer paverkar sikerheten (indirekt) genom att péverka arbetsklimatet, och
arbetsledare paverkar (direkt) genom irlig och opartisk interaktion med anstillda (Thompson et
al., 1998). Rundmo & Hale (2003) fann att ideala attityder hos chefer verkade vara stort
engagemang for sikerhet, liten fatalism, liten tolerans for regelbrott, hog prioritering av sikerhet,
stor oro och empati, 1ag maktlgshetskinsla, stor yrkesskicklighet och stor riskmedvetenhet.
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D3 en sikerhetskultur dr beroende av utvecklandet av tillit och 6msesidig forstdelse mellan olika
nivéer i en organisation, si hivdar Clarke (1999) att en korrekt forstdelse om olika gruppers
sikerhetsuppfattningar ir viktig f6r denna utveckling. Clarke (1999) studerade uppfattningar om
sikerhetskulturen hos tagforare, arbetsledare och chefer inom British rail och fann att man hade
en gemensam uppfattning om sikerhetens betydelse, men de tre grupperna hade fel nir de gillde
varandras uppfattningar om sikerhetskulturen, de var inte realistiska och avslojade felaktiga
dsikter om sikerhetsattityderna man trodde fanns inom grupperna.

Helmreich & Merritt (1998) pavisar att det existerar ett flertal subkulturer i en organisation
baserade pd faktorer sdsom yrke, arbetshistoria, position, lokalisering, kon, dlder, osv. Om dessa
subkulturer enades genom organisationskulturens allminna virderingar och 6vertygelser, si skulle
detta ha en positiv inverkan pé sikerheten (Helmreich & Merritt, 1998). Det kan dock vara svért
att utveckla en stark gemensam kultur om anstillda eller avdelningar inom ett foretag har liten
mojlighet att interagera med varandra (Schneider & Gunnarson, 1991). Anstillda pé olika platser
i organisationen har olika arbetsvanor och bruk och uppfattar risker i verksamheten olika, vilket
paverkar hanteringen av sikerheten vid den platsen (Cooper, 1998). Fung et al. (2005) jimforde
skillnader i sikerhetskultur mellan tre nivder av byggnadspersonal inom Hong Kongs
byggindustri: chefer, arbetsledare och arbetare. Man fann att chefsgruppen hade hogre
medelvirden pd de studerade sikerhetskulturfaktorerna in vad arbetsledargruppen hade, foljt av
arbetargruppen. Inga statistiske signifikanta skillnader hittades dock mellan chefsgruppen och
arbetsledargruppen, de hittades frimst mellan chefsgruppen och arbetargruppen, resp
arbetsledargruppen och arbetargruppen (Fung et al., 2005).

I Mearns et al.s (1998) studie av minskliga och organisatoriska faktorer péverkande sikerheten pa
10 offshore installationer, fann man indikationer pa att sikerhetsattityder varierade som funktion
av dlder, om individen var arbetsledare eller ej, yrke, arbetsskift och om individen varit med om
en olycka tidigare. Rundmo & Hales (2003) studie av attityder och beteenden hos chefer visade
dock att dlder och arbetserfarenhet inte var signifikant relaterat till attityder eller sjilvrapporterat
beteende.

Forskning har visat att nir man studerar kulturen inom en grupp si behdver ‘gruppen’ inte
nddvindigtvis vara inom samma foretag eller avdelning (Hale, 2000). McDonald et al. (2000)
studerade fyra organisationer som utférde underhall och reparationer av flygplan och resultatet
angdende attityder till sikerhet samt efterfoljande av arbetsprocedurer, visade pd en stark
yrkessubkultur hos flygplanstekniker som var relativt oberoende av organisation.

For att dstadkomma en gemensam sikerhetskultur 6ver subkulturer behovs god kommunikation
och férmdga att lyssna mellan grupper och individer for att kunna uppni en gemensam
medvetenhet om situationen nir det giller risk och sikerhet. Mearns et al. (2001) menar att
dsiktskonflikter och missforstdnd mellan subkulturer och individer ofta ir foregingare till olyckor
och incidenter. God kommunikation kan forhindra fel och ocksd finga upp och lindra fel
(Mearns et al., 2001). Dessutom, en mangfald av attityder till sikerhet kan vara hilsosam da olika
subkulturer kan fora fram olika perspektiv och resultera i ett ’forum for lirande, innovation och
utveckling’ (Mearns et al., 1998). Man har funnit att i organisationer dir sikerhet och
sikerhetsfrigor gavs hog prioritet existerade frekventa kontakter mellan arbetare och chefer vilket
skapade god kommunikation (Zohar, 1980), vilket ocksd kan resultera i bittre sikerhets-
standarder och bittre effekter av sikerhetpolicies (Holt, 2001).

Hur en organisation hanterar inkommande information om sikerheten torde mycket starke
paverka effektiviteten i det informationssystem som finns och ocksd ligga grunden for hur
sikerhetskulturen utvecklas i organisationen. Westrum (1992) urskiljer tre typer av organisationer
beroende pa deras sitt att ta emot och agera pd information som rér verksamhetens sikerhet. Den
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forsta typen, med en patologisk kultur, fornekar att det skulle finnas problem som ror sikerheten
och vidtar dirfor inga dtgirder. Den andra typen med en byrikratisk kultur, erkinner de enskilda
problemen och vidtar lokala &tgirder i systemet for att férhindra att ndgot liknande skall intriffa
igen. Man ser dock inte till helheten. Den tredje typen har en generativ kultur och soker aktive
efter sikerhetsproblem, undersdker dem ur ett bredare perspektiv och gor grundliggande
forindringar i verksamheten for att dels undvika att problemet uppstir igen, dels motverka
uppkomsten av andra typer av problem (Westrum, 1992). Det dr mycket troligt att de tre
kulturerna kommer att ha olika innebérd f6r méjligheten till f6rindring inom en organisation.

Forskning har visat att aztizyder till sikerber ir relaterat till riskuppfatining och sikerbetsrelaterade
beteenden. En individ lever och arbetar inom nitverk av informella och formella relationer vilka
manifesteras i sociala och institutionella arrangemang (The Royal Society, 1992). Health and
Safety Commission (1993) beskriver att ‘nir minniskor socialiseras tar de till sig de definitioner
om vad om ir riskfyllt och inte riskfyllt frin de sociala grupperna och organisationerna som de
kommer att tillhéra’. Man har funnit att missuppfattningar angiende hur allvarliga olika risker idr
ofta forekommer pd alla nivaer i en organisation (HSC, 1993). Hur man uppfattar risker och hur
minniskan bedémer hur riskabelt nigot dr paverkas av olika kinnetecken hos riskkillorna:
kontrollerbarhet eller ¢j, igenkidnnbart eller ej, stor eller liten fordel att ta risken, frivilligt eller ej,
personligt hot eller hot mot allminheten, naturlig risk eller skapad av minniskan (The Royal
Society, 1992). Dessutom, fortroende for institutioner och tillit till dem som hanterar riskerna
anses vara viktigt for forstdelsen av risker och uppfattningen av risker (Slovic, 1993).
Sammanhanget eller arbessituationen, kan ocksd bestimma en individs perspektiv pd risk och
sikerhet. Missbedomningar av risker kan leda till riskbeteenden och olimpliga beslut nir det
giller sikerhetsdtgirder, vanliga arbetsolyckor savil som stora olyckor (Rundmo, 1997).
Emellertid, korrekta riskuppfattningar behéver inte nédvindigtvis resultera i korrekta risk- och
sikerhetsrelaterade beteenden. Okunnighet och avsiktliga overtridelser av sikerhetsregler och
procedurer beror ofta pa individers attityder till risker och sikerhet.

Rundmos studie (Rundmo, 1997) av anstillda vid norska oljeplattformar visade pé en signifikant
och positiv korrelation mellan uppfattad risk och riskbeteende. Emellertid f6rutspadde inte
riskuppfattningen riskbeteendet. I Rundmos (2000) studie av sikerhetsklimat, attityder och
riskuppfattning inom Norsk Hydro visades att klimatet, anstilldas attityder och olycks-
forebyggande atgirder bidrog signifikant till variationen i riskbeteenden i arbetet. Ulleberg &
Rundmo (2003) fann att relationen mellan unga forares personegenskaper och riskfylle
korbeteende péverkades av attityderna.

Teo et al.s (2005) studie av sikerhetskultur inom Singapores byggindustri visade att bide
arbetares och arbetsledares anvindande av sikra beteenden i arbetet var viktigt for att garantera
sikerheten pd arbetsplatsen. De fann att villigheten hos arbetare att anvinda sikra arbetsrutiner
till stor del berodde pa deras uppfattning av sikerheten, nivin pé erhéllen sikerhetsutbildning och
traning, kulturell bakgrund samt kommunikationen mellan arbetskamrater, arbetsledare och
chefer. I Cooper & Phillips’ (2004) studie av en forpackningsindustri fann man att uppfattningen
av hur vikeigt det var med sikerhetstrining var forutsigande foér de verkliga nivderna av
sikerhetsbeteenden.

I en 6versiktsartikel av van der Pligt (1998) visas att information om risker i allminhet inte ir
tillrickligt for att férindra minniskors beteenden. Faktorer som effektivitet och kostnader for
forebyggande beteenden, socialt tryck och uppfattad sjilviérmaga spelar stor roll nir man vill
forindra minniskors beteenden (van der Pligt, 1998).

Dedobbeleer & Béland (1998) gjorde en versike av nio sikerhetsklimatstudier och identifierade
faktorn ’anstilldas riskuppfattning’ i tvd av studierna. De fann ocksd att i andra studier var
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anstilldas riskuppfattning associerad med anstilldas uppfattning av kontroll och att dessa tva
variabler var relaterade till anstilldas deltagande i eller ansvar f6r sikerhet. Dedobbeleer & Béland
(1998) ser sambandet med ‘demokratiskt ledarskap, som understryker det viktiga i att skapa
strukturer och processer som ger tilltride till beslutsfattande och méjliggor f6r deltagare att aktive
paverka beslut i organisationen (Sass, 1989)’. Hale (2003) f6r ocksa fram det gemensamma syftet
med operativ sikerhet, dvs att alla delar i organisationen, speciellt anstillda, kinner delaktighet i
processen att definiera, prioritera och kontrollera risker.

4.2.5 Mognadsnivaer hos en sakerhetskultur

Fleming (2001) pdpekar faktumet att organisationer i tidiga stadier i utvecklandet av en
sikerhetskultur torde behéva andra forbittringstekniker jimfort med de organisationer som har
mer viletablerade sikerhetskulturer. Sikerhetsforbittringar i form av beteendeansatser och
kulturella ansatser 4r mer effektiva nir en organisation har ndtt en mognadsniva dir problem med
teknik och system har 6verkommits (Fleming, 2001). Han menar att en organisation mdste
uppfylla ett antal kriterier f6r att det skall vara relevant att tala om mognadsnivier hos en
sikerhetskultur: man har implementerat sikerhetshanteringssystem; en majoritet av olyckorna
orsakas av brister i beteende och kultur; man efterféljer lagar om sikerhet och hilsa; man vill fa
okad sikerhet for att kunna forebygga olyckor inte for att undvika dtal (Fleming, 2001). Fleming
(2001) presenterar en mognadsmodell for sikerhetskultur bestdende av fem nivéer (Figur 3), och
menar att organisationer ror sig sekventiellt frin en niva till nista genom att bygga pé styrkorna
och arbeta bort svagheterna frén foregiende niva.

Mognadsmodell for sékerhetskultur

Standigt
forbattrande
Niva 5

Samarbetande _I Utveckla konsistens
och bekampa

Niva 4 sjalvbeldtenhet

Involverande Fa alla anstallda att utveckla
samarbete och engagemang

Niva 3 for forbattrad sékerhet

Styrande —I Oka forstaelsen for

operatorernas viktiga roll

Niva 2 och utveckla individuellt
ansvar
Framtrangande j Utveckla
- ledningens
Niva 1 engagemang

Figur 3. Mognadsmodell for siikerbetskultur (frin Fleming, 2001).

4.3 Sakerhetshantering

Som nimndes i introduktionen har stora olyckor vickt allminhetens oro éver hur man hanterar
olika farliga aktiviteter (Hale et al., 1998). Regering och myndigheter har traditionellt reglerat
sikerhet genom detaljerade standarder vilka dock snabbt blev inaktuella pga kontinuerlig
teknologisk utveckling och férindring. Man antog istillet ett perspektiv med maélstyrning dir de
individuella féretagen blir ansvariga for utvecklingen, anvindandet och forbittringen av
sikerhetshanteringssystem.
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Sikerhetshantering relaterar till de praktiska aktiviteter, roller och funktioner som ir associerade
med att bevara sikerheten (Kirwan, 1998). Sikerhetshanteringen i en organisation utfors via det
formaliserade och dokumenterade sikerhetshanteringssystemet som inkluderar policies, regler,
procedurer och resurser (Kennedy & Kirwan, 1998). Hur effektive och framgingsrike ett
sikerhetshanteringssystem kommer att bli i verkligheten beror till stor del pid de attityder och
engagemang for sikerhet som finns i organisationen, speciellt pd ledningsnivd (Bailey, 1997;
Clarke, 1999; Kirwan, 1998; Kennedy & Kirwan, 1998; O’ Toole, 2002). Sikerhetskulturen blir
ddrfor en viktig nimnare d& den utgor de underliggande uppfattningarna och attityderna hos
anstillda, tillika beteenden pa alla nivier i en organisation. I McDonald et al.s (2000) studie av
fyra organisationer som utférde underhdll och reparationer av flygplan framstod en stark
yrkessubkultur hos flygteknikerna oberoende av organisation, och tillsammans med
sikerhetshanteringssystemet paverkade troligtvis subkulturen sjilva utfallet av sikerheten.
Subkulturen var en indikation pa skillnader i arbetsuppfattning mellan tekniker och ledning.
Teknikerna uppfattade att sikerhetsprocedurerna existerade for att stédja dem i deras utévande av
kunskap, skickligheter och virderingar. Ledningen uppfattade dock att teknikernas roll var att
folja procedurerna till punkt och pricka (dven om det stod klart att detta skulle leda till
forseningar i produktionen) (McDonald et al., 2000). McDonald et al. (2000) ser tvéd sidor av
samma mynt: den ena dr frmdagan att flexibelt hantera nya och oplanerade situationer; den andra
dr att en skillnad mellan verkliga och formella sitt att arbeta gor det svart ate hélla en objektiv
standard pé sikerheten.

Ett antal guidelines angdende implementering och anvindande av hanteringssystem for sikerhet
och hilsa finns, ofta med en link till redan existerande standarder for kvalitetshantering som till
exempel ISO 9000 serien (Kennedy & Kirwan, 1998; Hale, 2003). Inom sjéfarten har ISM-
koden (International Safety Management Code) inforts av the International Maritime
Organization i syfte att tillhandahélla en internationell standard for siker hantering och drift av
fartyg (International Maritime Organization, 1997). Den har ocksa som syfte att uppmirksamma
och forma den organisatoriska sikerhetsaspekten i en verksamhet. 1998 blev koden obligatorisk
for alla passagerarfartyg inklusive hoghastighetsfartyg (katamaraner). Koden ir uttrycke i breda
termer baserade pa allminna principer och mélsittningar och kan dirfor appliceras pa fartyg som
opererar under olika forutsittningar. Koden kriver att rederierna etablerar sikerhetsmal for att
sikra sikerheten till sjoss, forebygga arbetsskador och forlust av liv och undvika skada pd miljs
och egendom. Vidare ir mélet att kontinuerligt forbittra kunskapen om sikerhetshantering hos
personalen pa land och ombord pé fartyg, inbegripet forberedelser for noédligen relaterade bade
till sikerhet och miljgskydd. Tillimpningen av ISM-koden skall samtidigt stédja och uppmuntra
utvecklingen av en sikerhetskultur inom sjéfarten (International Maritime Organization, 1997). |
koden kan man ldsa att hérnstenen i en god sikerhetshantering dr engagemang for sikerhet frin
ledningsnivdn. Nir det handlar om sikerhet och miljoskydd si dr det dven engagemang,
kompetens, attityder och motivation hos individer pd alla nivier i verksamheten som bestimmer
slutresultatet (International Maritime Organization, 1997).

Hale (2003) drar uppmirksamheten till de statiska karaktirerna hos modeller for
sikerhetshanteringssystem. Alla riskkillor och risker 4r svéra att forutse i forvig, dirfor kan ett
sikerhetshanteringssystem behdva att kontinuerligt anpassas till ny teknologi och organisatoriska
forindringar och utvecklingar (Hale, 2003). Ett gott organisatoriske lirande blir viktigt for ett bra
sikerhetshanteringssystem (Hale, 2003) vilket ocksd kan sigas vara den grundliggande
komponenten i en god sikerhetskultur (Reason, 1997).
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5 Metod och material

5.1 Metod
5.1.1 Matning av sakerhetskultur

En operationell definition av sikerhetskultur baserad p& nio dimensioner anvindes nir
sikerhetskulturen studerades ombord pd fartygen. Fokus i definitionen ligger i formégan att skapa
och bevara en lirande organisation. 1) Ldrande i en organisation ir associerat med att ha en
proaktiv ansats till sikerhet, vilket innebir att samla in, monitorera och analysera relevant
information, och dirmed ha uppdaterad kunskap om hur arbetet och sikerheten fungerar. I 2) en
rapporterande kultur har organisationen lyckats skapa tillit och engagemang hos anstillda si att
incidenter och nira-missar rapporteras pd ett bra sitt. Organisationen har utvecklat ett
fungerande rapporteringssystem dir man understryker snabb aterkoppling till rapportéren. En
rapporterande kultur dr nira relaterad till en 3) rirmwis kultur dir man rosar och inte risar
anstillda som rapporterar svagheter i sikerheten eller sina egna misstag si att hela organisationen
kan ldra sig av dessa. 4) Flexibilitet i en organisation handlar om férmigan att snabbt dndra och
anpassa arbetsorganisationen for att kunna std beredd och méta dndrade krav t ex perioder med
hég arbetsbelastning. Det handlar dven om att det finns respekt for anstilldas kunskaper och
erfarenheter. Dessa fyra dimensioner ir som tidigare nimnts baserade pd Reasons (1997)
perspektiv dir en sikerhetskultur ir en informerad kultur. De andra sikerhetskultur-
dimensionerna som ingdr i den operationella definitionen ir 5) Kommunikation (Ostrom et al.,
1993; Glendon & Stanton, 2000): t ex vilfungerande kommunikation inom och mellan
arbetsnivier, om tillricklig information fas; 6) Beteenden vad giiller sikerher (HSC, 1993; Geller,
1994): t ex diskussioner om och uppmuntran till 6kad sikerhet, press att ta genvigar; 7) Asityder
till sikerhet (Mearns et al., 1998; Niskanen, 1994): t ex engagemanget for sikerhet frin béde
ledning och personal; 8) Arbetssituation (Zohar, 1980; Coyle et al., 1995): t ex upplevt samarbete,
stod och uppskattning i arbetet; och 9) Riskuppfattning (Mearns et al., 1998; Rundmo, 1997):

t ex uppfattad risk att skada andra eller sig sjilv i sitt arbete samt upplevt inflytande 6ver
sikerheten i sitt arbete.

Sikerhetskulturen ombord pa fartygen studerades med anvindande av f6ljande metoder:

1) Observationer av det operativa arbetet under en tredagars period inkluderande informella
intervjuer med befil och manskap frin fartygets tre avdelningar (dick-, maskin- och
cateringavdelningen) om erfarenheter frin det dagliga arbetet och existerande risk- och
sikerhetssituationer. 1 observationerna ingick t ex lastning/lossning av last och fordon,
sikerhetsronder samt brand- och sikerhetsovningar. Observationerna kompletterades med
genomlisning av dokument om sikerhetsorganisationen ombord och om existerande
rapporteringssystem for brister och incidenter. 2) Frigeformulir administrerat till besittningen
ombord med frigor tillhérande de nio olika sikerhetskulturdimensionerna. Frigeformuliret
innehsll 97 frigor, av vilka majoriteten besvarades med en femgradig svarsskala (1-5) (t ex ‘inte
alls, knappast alls, lite grand, ganska mycket, vildigt mycket’ eller ‘aldrig, sillan, ibland, ganska
ofta, vildigt ofta’), dir ett hogre virde p& skalan indikerar en bittre sikerhetskultur.
Frigeformuliret fylldes i anonymt. 3) Semistrukturerade intervjuer ombord med béde befil och
manskap om arbetet och sikerheten ombord. Syftet var att fi fordjupad forstdelse om
uppfattningar om sikerhet och sikerhetskultur samt fi exempel pé erfarenheter av positiva och
negativa yttringar av dessa. Genom intervjuerna erhélls kvalitativ data att relatera till kvantitativ
data frén frigeformulirundersokningen.

5.1.2 Matning av organisationsklimat
Organisationsklimatet undersoktes med hjilp av ett frigeformulir (Ekvall, 1990) ombord pa tre
av Ropaxfartygen. Frigeformuliret innehsll 50 péstdenden om organisationsklimatet vilka
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besvarades enligt en fyragradig svarsskala (0-3) (‘stimmer inte alls, stimmer i viss mén, stimmer
ganska bra, stimmer i hog grad’).

Dimensionerna som ingdr i utvirderingen av organisationsklimatet enligt Ekvalls formulir ir
relevanta for en organisations férmdga till innovation och f6érindring. De flesta dimensionerna ir
viktiga for en organisations fungerande ocksi i andra aspekter, men négra dr mer specifike
relaterade till innovation (Ekvall, 1990). De tio dimensionerna som ingick nir organisations-
klimatet studerades var (Ekvall, 1990): 1) Utmaning/Motivation: organisationsmedlemmarnas
engagemang i och kinsla f6r verksamheten och dess malsittning. 2) Friber: den sjilvstindighet i
beteendet som minniskorna i organisationen utdvar. 3) Idéstod: det sitt pa vilket nya idéer
bemdts. 4) Tillir. den kinslomissiga trygghet i relationerna som ges. 5) Livfullher. den dynamik
som finns i organisationen. 6) Lekfullhet/Humor: den littsamhet som rdder. 7) Debatt: i vilken
utstrickning det férekommer moten och kollisioner mellan synpunkter, idéer och olika
erfarenheter och kunskaper. 8) Konflikter: forekomsten av personliga emotionella spinningar i
organisationen. 9) Risktagande: organisationens benigenhet att tolerera osikerhet sdsom nya idéer,
nyheter och initiativ, dvs inte risktagande nir det giller sikerheten. 10) /détid: den tid man kan
anvinda och anvinder for utarbetande av nya idéer.

5.2 Material

Studierna utfordes pa sex fartyg (fyra Ropax- och tv8 HSC-fartyg) och tre rederier. Intervjuer
genomfdrdes med 31 befidl och 21 personer ur manskapet frin de tre fartygsavdelningarna.
Sikerhetskulturformuliret fylldes i av 508 sjomin frin de sex passagerarfartygen. Organisations-
klimatformuliret administrerades tillsammans med sikerhetskulturformuliret ombord pd tre av

Ropaxfartygen och fylldes i av 328 sjomin.

I det forsta rederiet, TT-Line, studerades ett Ropaxfartyg (Nils Dacke) och en HSC (Delphin).
Bada fartygen opererade samma rutt i Ostersjon, dvs Trelleborg — Travemiinde. Frigeformulir-
undersékningarna ombord pd Nils Dacke och Delphin fick svarsfrekvenserna 80% (57/71)
respektive 93% (52/506).

I det andra rederiet, Stena Line, studerades ett Ropaxfartyg (Scandinavica) och en HSC
(Carisma). Scandinavica opererade rutten Géteborg — Kiel, och Carisman rutten Goteborg —
Fredrikshavn. Frigeformulirundersskningarna ombord pa Scandinavica och Carisma fick svars-

frekvenserna 60% (72/120) respektive 61% (69/114).

I det tredje rederiet, Silja Line, studerades tvd Ropaxfartyg (Symphony och Festival). Symphony
opererade rutten Stockholm — Helsinki, och Festival rutten Stockholm — Abo. Frigeformulir-
undersokningarna ombord p& Symphony och Festival fick svarsfrekvenserna 92% (184/200)
respektive 49% (74/150).
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6 Resultat och diskussion

Resultaten frin de sex fartygsstudierna visade pd generellt sett goda sikerhetskulturer utifrdn
bedémningar frin sikerhetskulturdimensionernas medelvirden. Dimensionerna Arzityder till
siikerhet och Beteenden vad giiller sikerbet erholl speciellt hoga medelvirden, medan Léirande,
Rittvisa och Flexibiliter fick ndgot ligre medelvirden. Endast sma och icke signifikanta skillnader
i medelvirden hittades vid jimférelser mellan Ropax- och HSC-fartygen.

Motsvarande = sikerhetskulturstudier med samma frigeformulir har utféres i tvd andra
transportbranscher, nimligen flygtrafikledning (Ek et al., 2002) och rampverksamhet pa flygplats
(Ek & Akselsson, manuskript). Vid jimforelse fann man att sikerhetskulturmedelvirdena frin
fartygstudierna ligger pa en nivd mellan flygtrafikledning och rampverksamhet. Medelvirdena pé
dimensionerna var i allminhet ligre for ramporganisationen och hogre for flygtrafikledningen.
Skillnaderna i sikerhetskulturmedelvirdena mellan branscherna kan vara en manifestation av
olika mognadsnivaer i sikerhetskulturerna. Flygtrafikledning skulle dirfor kunna sigas vara den
mest ‘'mogna’ av de tre branscherna.

Specifika omraden i sikerhetskulturen som befanns vara problematiska

Frin frigeformuliret i sikerhetskulturstudien identifierades 43 frigor dir minst 20% av
deltagarna p& atminstone ett fartyg i studien gav negativa responser (dvs 1-2 p& den femgradiga
skalan). Atta av dessa 43 frigor fick negativa responser av minst 20% av deltagarna ombord p3
samtliga sex fartyg. Frigorna handlade om Arbesssituation (kroppslig utmattning; stress),
Kommunikation (mellan fartyg och rederi), Rirtvisa (erkinnande for sikert arbete), Lirande
(proaktivt vs reaktivt), Attityder till sikerher (deltagande i planeringen for sikerhet; ledningens
intresse for besittningens vilbefinnande) och Riskuppfatining (risk skada sig sjilv i arbetet).

Uppfattningar om sikerhetskultur relaterat till anstilldas egenskaper

Jimforelser mellan befil och manskap p& fartygen avseende deras uppfattning om
sikerhetskulturen visade att befilen allmint sett hade mer positiva uppfattningar om
sikerhetskulturdimensionerna in manskapet. D4 de statistiska skillnaderna mellan de w4
grupperna syntes frimst nir man riknade pa totala besittningar, s& fanns dven skillnader spridda
over dimensionerna, fartyg och de tre avdelningarna. En sikerhetskulturdimension dir skillnader
mellan befil och manskap tydligt syntes var Flexibiliter. Liknande resultat hittades av Fung et al.
(2005) inom Hong Kongs byggindustri dir chefsgruppen hade hogre medelvirden pa
sikerhetskulturfaktorer jaimfort med arbetsledare och sirskilt jimfért med arbetare. Det kan
mycket vil vara s att individer som avancerar inom ett system och fir chefspositioner redan har
storre engagemang for sikerhetskulturen och/eller utvecklar ett sddant engagemang i relation till
deras okade ansvar for det operativa arbetet och anstillda. Detta kan resultera i mer positiva
uppfattningar om sikerhetskulturdimensioner jimfért med icke-chefer. I ett fall (en maskin-
avdelning) hade dock manskapet mer positiva uppfattningar om ett antal sikerhetskultur-
dimensioner (speciellt Arbezssituation, Rapporterande och Flexibiliter) jimfort med befilet. Det
berodde pé att manskapets kultur ldg hogt och inte pé att befilets var lagt.

Intressant var att skillnaderna mellan befil och manskap inte var lika tydliga nir det gillde
organisationsklimatdimensionerna. Detta dr kanske inte s& konstigt. Inom sj6farten réder en stark
kultur med djupa traditioner. Ofta har en besittningsmedlem (speciellt inom dick- och
maskinavdelningarna) avancerat inom den funktionella hierarkin och under vigen lirt sig
virderingar och sitt att uppfatta och tinka. Avancemanget inom organisationen indrar
formodligen inte individens uppfattning om organisationsklimatet.

Alder, tid ombord pi aktuellt fartyg och tid till sjéss kan ha betydelse for uppfattningen av
sikerhetskulturen. Eftersom ildre ofta varit ombord pé sitt nuvarande fartyg lingre och varit till
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sjoss lingre dr det svart att fi fram om det idr ldern eller tid till sjéss som medfor att man
uppfattar en bittre sikerhetskultur.

Korrelationer mellan sikerhetskulturdimensioner

Resultaten frin studierna visade pé positiva och statistiskt signifikanta korrelationer mellan alla
nio sikerhetskulturdimensioner fo6r varje fartyg. Starka korrelationer hittades t ex mellan
sikerhetskulturdimensionerna Arbetssituation och Kommunikation (medel r = 0.75); Kommun-
ikation och Rapporterande (medel r = 0.76); Kommunikation och Beteenden vad giller sikerhet
(medel r = 0.75); Lirande och Attityder till sikerher (medel r = 0.74); Lirande och Beteenden vad
déiller siikerher (medel r = 0.75); och Beteenden vad giller sikerher och Riskuppfartning (medel r =
0.75).

Organisationsklimatet

Frigeformuliret for att mita organisationsklimat (Ekvall, 1990) som anvindes i studierna har
delvis som madl att mita en organisations kapacitet for innovation och férindring. Ett positivt
klimat stimulerar innovationsprocesserna och bidrar till testning och ibland till implementation
av idéer (Ekvall, 1994). Ett innovativt klimat karakteriseras ofta av 6ppenhet vid utbyte av
information, vilket bl a ir viktigt for det psykologiska virdet att skapa tillit (Ekvall, 1994). Ett
innovativt klimat har ofta problem att utvecklas i riskhanterande organisationer som styrs av
regler och foreskrifter (Ekvall, 1994), som delvis ir fallet i en fartygsorganisation. Detaljerade
instruktioner for att garantera sikerhet limnar sma mojligheter till nya idéer. Organisationer med
kontrollorienterade kulturer ir mer benigna att misslyckas vid implementation av ny teknik
jimfort med organisationer med en mer flexibilitetsorienterad kultur (Zammuto & O’Connor,
1992). Resultaten visade att organisationsklimaten pd de tre Ropaxfartygen lig mellan det
normativa innovativa och stagnerade organisationstyperna, och vildigt ofta nirmare den
stagnerade typen. En trend mot liknande resultat hittades i flygledningsstudierna (Arvidsson et
al., 2006; Ek et al., manuskript).

Relationer mellan sikerhetskultur- och organisationsklimatdimensioner

For god sikerhet behovs mer forsiktighet som resulterar i en organisation som férmodligen inte ir
av en innovativ natur. Men, dven om det finns skillnader mellan en innovativ och en siker
organisation, s& dr vir hypotes att vissa dimensioner i ett innovativt klimat (t ex Idéstid) ir
positivt korrelerade till sikerhetskulturdimensioner, medan andra dimensioner (t ex mer
Konflikter) ir negativt korrelerade till sikerhetskulturdimensioner. Resultaten frin studierna
visade att det fanns relationer mellan sikerhetskultur- och organisationsklimatdimensionerna
ombord pd de tre Ropaxfartygen dir organisationsklimatet ocksé studerades. Speciellt /déstid och
Utmaning/Motivation var signifikant positivt relaterade till de flesta sikerhetskultur-
dimensionerna. Anstillda som finner motivation i sitt arbete och dir initiativ uppmuntras och
lyssnas pd i arbetsorganisationen torde ha en positiv inverkan pa sikerhetskulturen. I motsats till
detta, var béde Friher och Lekfullhet/Humor signifikant negativt relaterade till ett antal
sikerhetskulturdimensioner. I processen att forbittra och utveckla en sikerhetskultur kan denna
kunskap vara av virde.

Vira hypoteser var att organisationsklimatdimensionerna i allminhet 4r viktga for
sikerhetskulturen. Emellertid behover inte alla organisationsklimatdimensioner vara relevanta for
alla sikerhetskulturdimensioner, dé en innovativ organisation inte optimalt méste vara siker i alla
sammanhang. Till exempel, sikerhetskulturdimensionen Flexibiliter torde vara mest viktig i
situationer dir ovanliga betingelser uppstér vilka kriver nya lsningar. Under normala betingelser
torde sikerheten vara mest beroende av att alla foljer etablerade rutiner, som ir fallet i systemet
for sjotransporter. Passagerarsjofart, dir sikerhet dr av yttersta betydelse, ir inte generellt
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karakteriserad av innovation, di stabilitet och féljande av standardiserade rutiner ir

grundliggande for sjosikerhet.

Resultat fran intervjuer

Resultat frin intervjuer med besittningsmedlemmar visade att de trodde engagemanget for
sikerhet var bittre ombord pad en HSC jimfért med ett Ropaxfartyg, och pekade pa hur
sikerhetsorganisationen sig ut och pé den fysiska designen hos en HSC.

En HSC anvinder sig av en ‘flexibel’ besittning, dvs besittningsstorleken (speciellt i
cateringavdelningen) justeras efter sisongsforindringar av passagerarantalet. Detta innebir att
storleken pd sikerhetsorganisationen ocksd justeras och ir ’flexibel’. Under beséken ombord pé
HSCfartygen uppfattade flera av besittningsmedlemmarna frin alla avdelningar att detta hade
haft positiv effekt pa engagemanget for sikerheten pd denna typ av fartyg, jimfort med ett mer
traditionellt fartyg. Flexibiliteten i sikerhetsorganisationen krivde mer kunskap hos den
individuelle besittningsmedlemmen och mer samarbete mellan besittningsmedlemmar. Den
individuelle besittningsmedlemmen fick mer aktivt tinka pa vilka sikerhetsrutiner som skulle
appliceras vid olika tillfillen. Detta faktum upplevdes forebygga rutiner och vanor och ckade
engagemanget for sikerhet i arbetet.

Den fysiska designen hos en HSC hade haft spin-off effekter som man uppfattade piverkade
sikerhetskulturen positivt ombord. P4 en HSC 4r didck- och maskinavdelningarna sammanslagna
till en driftavdelning. Ett uttryck for detta 4r att maskinavdelningen har sitt kontrollbord pé
bryggan bredvid dicksavdelningens kontrollbord. Fartygets konstruktion har lett till att
organisationsgrinserna mellan dick och maskin har 6verbryggats. Kommunikationsvigarna har
kortats, samarbetet mellan de tvd avdelningarna dkat och, som en teknisk chef sa, det har skapats
en Sppnare atmosfir. Varje avdelning 4r mer beroende av den andra pa ett nytt sitt.

Ombord pa varje fartyg, fanns ett system for rapportering av incidenter och brister. Dessa
rapporter skickades till den designerade personen i land och vid mer allvarliga tillfillen till
Sjofartsverket. Overlag var antalet rapporter som skrevs inte si minga, men de som skrevs
handlade frimst om intriffade incidenter. Ett fartyg hade i ett sikerhetsauditprotokoll fitt en
anmirkning om ldgt rapporterande. P4 ett annat fartyg ansigs det ta for mycket tid att skriva
rapporter, speciellt nir det inte handlade om incidenter eller nira-missar. P4 ett tredje fartyg
uppfattade man en lingsam byrdkrati frén landorganisationen, resulterande i liten feedback pa
skrivna rapporter. Férutom detta, fanns inget riktigt organiserat utbyte av information, eller
lirande, mellan fartyg inom samma rederi, t ex om erhéllna erfarenheter av incidenter och kvalitet
pa utrustning. Denna form av informationsutbyte skedde mer informellt nir sjomin bytte fartyg
inom samma rederi.

Efter genomforda sikerhetsovningar hélls debriefing-méten dir uppkomna problem diskuterades
och en summering av évningen gjordes. Mycket sillan blev denna summering eller utvirdering
nedskriven och skickad t ex i land for information.

Nir frigan handlade om besittningsstorlek i relation till sikerheten ombord, framkom liknande
svar frin flera fartyg. Man upplevde att besittningsstorleken var tillricklig i relation till
uppkomna sikerhetssituationer ombord. Men ofta kom tilligget att besittningsstorleken var
tillricklig s linge som man hade situationen under kontroll, dvs si linge alla besittnings-
medlemmar var friska och inte skadade, fitt panik eller pa andra sitt fallit ur sin roll i sikerhets-
organisationen. D3 var det svirt att ersitta dessa pga liten besittning.

Sikerhetsutrustningen ombord pi fartygen fick allmint sett bra betyg av besittningen, dven om
en smidigare flytvist for passagerarna ibland efterfrigades. Brandutrustningen, t ex rékdykar-

19



utrustning, fick ocksi goda bedomningar och man hade uppfattningen att respektive rederi
arbetade for utrustning av god kvalitet. Det var ofta andra aspekter som framkom hos
intervjupersoner gillande utrustningen och i relation till sikerheten: besittningsmedlemmarna
som hade till uppgift att hantera utrustningen var kanske den svagare linken. Faktorer som hog
alder, dalig fysik och dalig kondition togs sillan i beaktning. Ett exempel fann man ombord p3 ett
av Ropaxfartygen dir medeléldern specifikt inom cateringavdelningen var 56 ar. En 64-arig
servitris med daliga ben hade till uppgift att utrymma passagerarhytter. Talar man i sikerhets-
termer kan detta utgora ett problem.

Under intervjuer framkom det ocksd att det var den psykosociala arbetsmiljon ombord som till
stor del bestimde engagemanget for sikerheten. Det var ledarna och besittningsmedlemmarna
som satte standarden och kvaliteten pd sikerhetsarbetet ombord. Det var besittningens
kunskaper, attityder och beteenden i relation till sikerheten som bestimde sikerhetskulturen
ombord.

Lirande for sikerhet

Ett rapporteringssystem for incidenter och brister skall finnas i rederier och ombord pa fartyg som
foljer ISM-koden. Enligt var uppfattning finns det behov av 6kad rapportering och forbittrade
lirandeprocesser. De sista stegen i ett lirande, dvs analysera rapporter och implementera
forindringar, idr svirare och mer krivande for rederier och besittningar. Fartygen och rederierna
som har ingitt i studierna kan sigas ha generellt héga nivier pa sitt sikerhetsengagemang, vilket
fir oss att misstinka att det finns brister i lirandeprocesserna dven i andra rederier och
managementbolag. Det kommer troligen att ta lite tid innan sjofarten nir den mognadsnivi i
rapporteringskulturen som idag kan hittas t ex inom flygtrafikledningen i linder i norra Europa.
Det dr mojligt att den "blame culture’ som har funnits linge inom sjofarten och fortfarande finns
(Veiga, 2002), kan bli ett hinder pd vigen mot ett bra rapporterande. Om man anvinder
Westrums (1992) terminologi kan sjofarten karakteriseras vara en byrdkratisk organisation.

Mitmetodik for sikerhetskultur

Metoden som utvecklas for att mita sikerhetskultur avser att samla data med god validitet och
som karakteriserar sikerhetskulturen pd ett sidant sitt att resultaten kan stédja forindringar till
mer effektiv sikerhetshantering. Det grundliggande malet idr att kunna tillhandage en metod
som, i samarbete med rederier och fartygsbesittningar stodjer stindiga forbattringar av sikerhet
och sikerhetskultur och 6kar deltagandet bland anstillda. S& hir lingt idr frigeformulir- och
intervjudelarna av metoden de bist utvecklade och har visat sig finga hela spinnvidden av
attityder och  uppfattningar  6ver individerna i hela materiale; de identifierar
sikerhetskulturomriden som kan behova forbittringar. Intervjuerna visade sig vara virdefulla
killor for information som visade p& fakta rorande mojliga proaktiva forbittringar i
sikerhetskultur och sikerhet. Ett langsiktigt mal ir integreringen av metoden i rederiers och
fartygs sikerhetshanteringssystem (som hirrér frin ISM-koden) och auditsystem.

Studierna identifierade specifika svagheter i sikerhetskulturen ombord pa de sex fartygen, vilka

kan utgora en potentiell bas for fortsatta forbittringar av sikerhetskulturen pa fartygen och inom
rederierna.
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