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ABSTRACT

Syftet med studien ar att undersdka hur anstillda pa en statlig
myndighet upplever sakerhetsarbetet, sikerhetsnivan, samt om de
anstallda upplever ett sikerhetsklimat. Insamling av data har skett
genom semi-strukturerade intervjuer med sex stycken anstallda pa
en statlig myndighet. For analys av insamlad data har teorier om
organisationskultur och symbolisk interaktionism anvants, samt ett
ramverk som integrerar sakerhetskultur och sakerhetsklimat med
Scheins tre kulturella nivder En diskussion om ndr manniskor i
olika arbetsgrupper skapar olika klimat, tar upp problematiken, nar
en arbetsgrupp varderar och har andra attityder gentemot
sakerhetsarbetet och sdkerhetsnivan, an andra arbetsgrupper.
Resultatet tyder pa att arbetsgrupper har skiljande upplevelser av
sdakerhetsarbetet och sdkerhetsnivan pa arbetsplatsen, och visar pa

mojligheten av flera sakerhetsklimat i organisationen.
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1. Inledning

Varje dag gar vi manniskor till det dagliga arbetet, dar arbetsuppgifterna kan
vara allt ifrdn fran att sitta i kassan och plocka varor pa ICA, administrativa
uppgifter pa ett kontor - till styrning av system, sdsom robotar och maskiner
inom olika industrier. Vilka arbetsuppgifter vi manniskor an har i arbetslivet,
ar det i alla fall var tro, att det ar viktigt att arbetstagare upplever en
stimulerande sdkerhetsniva pa arbetsplatsen och att arbetsgivaren hela tiden
arbetar i forebyggande syfte for att arbetstagarna ska uppleva en sa siker

arbetsplats som majligt.

Det ar ett kvalitetskrav liksom, ett grundkrav /.../ det kan man begédra sa att
sdaga, som en grund. Man ska inte ga och vara orolig 6ver att nagonting kan

handa. (Respondent 5)

Betydelsen av sdker arbetsplats kan innebara alltifrdn att det ar tillracklig
kvalitet pa processerna i organisationen, till att lita pa att det finns system
som kan hantera riskerna eller farorna som kan hota arbetsplatsen. Det kan
ocksd innebdra att man ska kunna fokuserar pa sina arbetsuppgifter utan att

behova kdnna oro infor obehagliga handelser, sdsom hot och vald.

Sakerhet for mig det dr, att jag kdnner mig, nar jag gar till jobbet sa kanner jag
mig att, jag kdnner mig inte att det &r nan oro over att behdva utséttas for
varken obehagliga telefonsamtal eller fysiska — ska vi sdga hot. Jag kdnner mig
trygg och lugn nar jag kommer till jobbet. Det ar val enkelt uttryckt vad

sakerhet ar. (Respondent 4)



1.1. Syfte & fragestillningar

Syftet med studien &r att undersoka hur anstillda upplever sikerhetsnivan

och sdkerhetsarbetet pa en arbetsplats, samt undersoka om respondenterna

upplever ett sdakerhetsklimat. Studien kan bidra till en forstdelse till hur

anstédllda upplever sakerhetsnivan och sakerhetsarbetet pa arbetsplatsen.

Studien avser att svara pa foljande fragestillningar:

* Hur beskriver anstidllda myndighetens sakerhetsarbete?

* Hur beskriver anstidllda myndighetens sakerhetsniva?

* Hur beskriver anstidllda myndighetens sakerhetsrelaterade rutiner?

» Vilka attityder har anstallda till sikerhetsrelaterade utbildningar?

* Finns det likheter eller skillnader i anstdlldas beskrivningar av

sakerhetsarbetet och sakerhetsnivan, utifran vilken arbetsgrupp den

anstallde tillhor?



2. Tidigare forskning och teoretiskt ramverk

2.1. Sdkerhetsforskningens historia och utveckling

Johnson skrev i en artikel 2007 att sdkerhetsforskningen traditionellt
fokuserat pa att forklara olika sdkerhetsrelaterade handelser (till exempel
olyckor) i termer av teknologi och manskliga faktorer (t.ex. manniskors
attityder och handlade i relation till maskiner), men att manga forskare
borjade inse att termerna och faktorerna som tidigare anvandes, inte rackte
till for att forklara olyckor i arbetslivet (2007:511). Sakerhetsforskarna
behovde andra dimensioner for att forbattra forstdelsen for orsakerna till
olika sakerhetsrelaterade resultat (till exempel olyckor). Enligt Johnson
(2007:511) fanns behovet till en forbattrad forstaelse till olyckor i arbetslivet,
vilket resulterade i att manga forskare vande sin uppmarksamhet till
organisatoriska konstruktioner; stora delar av forskningen som berdrde
sociala aspekter av sdkerhet fokuserade pa sakerhetskultur- och
sakerhetsklimat (Johnson, 2007:512). Begreppet sakerhetsklimat fick da en
betydande uppmairksamhet eftersom att begreppet ansags ha potential att
forklara orsakerna till sakerhetsrelaterade hdandelser; men dven som Johnson
skriver, “because of the ease with which safety climate was measured with
quantitative questionnaires” (Johnson, 2007:512). Enligt Johnson resulterade
uppmarksamheten i ett stort antal kvantitativa enkadter for att mata
sakerhetsklimat i organisationer (2007:512), vilket gor det tamligen lampligt
att vi gar tillbaka ett litet sndpp i historien och berdttar hur begreppet

sakerhetsklimat kom till sakerhetsforskningen.

Zohar publicerade 1980 en artikel i syfte att beskriva ett sdrskild typ av

organisatoriskt klimat och att undersoka dess innebord. I artikeln kom Zohar



(1980) fram till att det organisatoriska klimatet var ett sikerhetsklimat och

darmed var begreppet myntat.

Any given organization creates a number of different climates, and the
term organizational climate has to be supplemented by an appropriate
adjective indicating which type of climate it is... the term organizational
climate should describe an area of research rather than a specific measure.
It is in this spirit that the concept of safety climate was developed (Zohar,

1980: 96).

For att avgora vilka faktorer som fanns i klimatet genomférde Zohar en
litteraturundersokning inom sakerhetslitteraturen. Syftet med
litteraturundersokningen var att specificera vilka organisatoriska
karaktarsdrag som skiljer sig mellan foretag med ett hogt antal olyckor
gentemot foretag med ldgre antal olyckor. Zohar (1980:97) antog att sddana
faktorer karaktdriserar en organisation; och att anstdlldas gemensamma
uppfattning av sdkerhetens karaktdrsdrag formar sakerhetsklimatet. Zohar
(1980) delade sedan ut enkater till 20 industriorganisationer i Israel. Zohar
(1980:98) bestamde utifran litteraturundersokningen (som namndes ovan) att
enkdten skulle innehélla foljande dimensioner om anstélldas upplevelse av
ledingens attityd till sakerhet, sakert handlande leder till positiva effekter (till
exempel befordran), sdkert handlande paverkar anstdlldas sociala status,
skyddsombudens status i organisationen, sdkerhetstraning ar prioriterat,
sakerhetstraning ar effektivt, arbetsplatsens riskniva, sakerhetsarbetet som
effektivt, samt handledning som effektivt i organisationen och stod i
sdakerhetsarbetet. Zohar utgick frdn tva hypoteser; anstdllda inom olika
foretag har samma uppfattning av sakerheten i sina egna organisationer, och

att ett sakerhetsklimat kan variera fran ett mindre gynnsamt till ett mer



gynnsamt klimat. Enligt Zohar (1980:101) stodde insamlad data fran studien

bada hypoteserna.

Sakerhetsklimat dr en typ av klimat, bland andra, som kan upplevas av
individer i en organisation (Griffin & Neal, 2000:347) och Zohar (2010:1517)
skriver att det organisatoriska klimatet bestar av delade perceptioner mellan
anstdllda av de tillvagagangssatt, rutiner samt alla slags beteenden som blir
belonade eller understodda med avseende till ett specifikt strategiskt fokus.
Nar detta fokus involverar sidkerhet, definieras den resulterande delade
perceptionen som sdkerhetsklimat (Zohar, 2010:1517). Cooper & Phillips
(2004:497) skriver att sakerhetsklimat ar en term som anvands for att beskriva
anstédlldas delade perceptioner av hur sikerhetsarbetet (safety management)
ar operationaliserat pa en arbetsplats vid en viss tidpunkt, och ger en
indikation gallande prioriteringen av sakerhet i en organisation i relation till

andra prioriteringar (t.ex. kvalitet och produktion).

Guldenmund (2000:215) menar att den empiriska forskningen kring
sakerhetsklimat och sidkerhetskultur okat avsevart dem senaste 20 aren, men
att teori inte haft samma utveckling, och argumenterar for att begreppen
sakerhetskultur och sdkerhetsklimat ar for daligt teoretiskt utvecklande.
Vilket dven Cooper & Phillips (2004:510) menar; “after nearly 25 years
research we are still under ’starters orders” with a long way to go before the
field can truly begin to progress in a meaningful way” (Cooper & Phillips,
2004:510). Mycket av forskningen har fokuserat pa metodologiska fragor
snarare an teoretiska, med uppmarksamhet kring fragor om matning (Zohar,

2010:1517).



2.2, Kritik mot sidkerhetsklimatforskningen

Kritik mot forskningen av sdkerhetsklimat finns, och handlar bl.a. om
metodologiska fragor, till exempel hur forskarna samlar in data om
sdakerhetsklimatet i en organisation. Forst presenterar vi annan kritik mot
forskningen av sdkerhetsklimat, namligen diskussionen som handlar
om forvirringen kring anvandandet av begreppen sdkerhetskultur och
sakerhetsklimat, vilket handlar om huruvida det ar samma eller skilda
begrepp. Sakerhetsklimat kan som exempel bl.a. anses vara en delkomponent
av sakerhetskulturen, men &ven en reflektion av den faktiska

sakerhetskulturen (Cooper & Phillips, 2004:497).

Guldenmund (2000:247) skriver att begreppen sakerhetskultur och
sdkerhetsklimat ar daligt definierade och daligt utarbetade, och litteraturen
inom omradet visar att relationen mellan sakerhetskultur och sakerhetsklimat
ar oklar. Det finns enligt Guldenmund (2000:247) betydande forvirring om
orsaker, innehdll och konsekvenser gallande begreppen, vilket betyder att
orsaker inte har blivit behandlat seriost, att det inte finns konsensus om
inneborden och innehallet, samt att konsekvenserna av detta sallan
diskuteras. Guldenmund (2000:247) menar att det inte heller finns nagon
tillfredstallande modell av sakerhetskultur eller sakerhetsklimat, men
papekar dven att det inte betyder att ndgra framsteg inte har gjorts. Cox &
Flin (1998:191) menar att debatten kring sdkerhetskultur och relationen till
sakerhetsklimat, till en viss del, liknat debatten mellan
organisationsteoretiker om klimat inom organisationskulturer. Det finns
ingen allmént accepterad definition av vad sakerhetskultur dr, men enligt
Cox & Flin ar en av de mest vanligt forekommande definitionerna som foljer i

citatet:



The safety culture of an organization is the product of individual and
group values, attitudes, perceptions, competencies, and patterns of
behavior that determine the commitment to, and style and proficiency of,

an organization’s health and safety management (1998:191).

Sakerhetsklimat och sakerhetskultur anvands inom forskningen omvaxlande
och blandat av forskare trots att begreppen, som Cox & Flin (1998:191) menar,
har olika ursprung och betydelse. “The blurring” inom siakerhetsforskningen,
som Cox & Flin (1998:192) kallar den otydliga bild som finns mellan
begreppen, har funnits sedan Zohars forsta studie om sakerhetsklimat (se

Zohar, 1980) och i senare efterfoljande studier om sakerhetskultur.

Longstanding debates as to the nature, supremacy and applicability of
culture versus climate in organizational theory are now being echoed by

safety researchers (Flin, Mearns, O’Connor & Bryden, 2000:178).

Enligt Cox & Flin har begreppet sakerhetskultur successivt utvecklas mot
samma innebdrd och mening, som allt mer liknar begreppet klimat, och det

ar nodvandigt att gora relationerna mellan begreppen tydligare (1998:192).

Kritiken kring metodologiska fragor och specifikt hur
sakerhetsklimatsforskare samlar in sina data, handlar bl.a. om hur forskarna
skapar fragorna i frageformularet; och om fragorna som skapas ar influerade
av forskarens forfattade meningar; till exempel vilka faktorer forskare anser
vara viktiga i relation till sdkerhetsklimatet (Coyle, Sleeman & Adams,
1995:249). Det kan leda till att frageformularet blir alltfor allmant utformat,
vilket medfor att forskaren inte kommer upptiacka viktiga faktorer som éar

specifika fOor sdrskilda organisationer (Coyle, Sleeman & Adams, 1995:249).



Om det ar sa att frageformuldret inte innehaller en fraga som anses vara
viktig for en organisation, sa gar det inte att beskriva sdkerhetsklimatet
korrekt, vilket medfor att forskaren gar miste om eller skapar nya faktorer.
Coyle, Sleeman & Adams (1995:249) anser att bristerna i frageformuléren ar
en av orsakerna till spridningarna och skillnaderna i faktorerna som forskare
presenterar for att forklara sakerhetsklimat i organisationer. Faktorer som
papekas vara viktiga inom sdkerhetsklimatforskningen dr ménga till antalet,
som visas i flera studiers resultat, och har skapat en oenighet bland forskare
om vad som anses vara viktiga i sakerhetsklimatet (Coyle, Sleeman & Adams,

1995:248).

Oenigheten ar nagot vi ocksd upptackt under forfattandet av uppsatsen. Det
har helt klart varit forvirrande att skapa en klar bild Over vad ett
sdakerhetsklimat ar, och om det finns mojligheter att ens avgora om ett klimat
ar bra, daligt eller vettigt, det har namligen utvecklats over 40 olika matt for
sakerhetsklimat (O’Connor, Buttrey, O'Dea & Kennedy, 2011:259). Coyle,
Sleeman & Adams (1995:253) menar aven att det inte dr troligt att faktorerna
som presenteras i studierna, som beskriver vad ett sakerhetsklimat ar, gar att
anvanda pa studier pa andra organisationer an dar faktorerna har sitt
ursprung, eftersom att faktorerna troligtvis inte ar universella, stablia eller
oforanderliga. Studier har visat att organisationers sdkerhetsklimat ar
beroende av flera antal komplexa faktorer som leder till att det inte gar att
skapa en enhetlig standard, ett enda matinstrument eller ett frageformular
som ar lamplig for alla organisationers sakerhetsklimat (Coyle, Sleeman &

Adams, 1995:248).

Frageformuldret, som &r en vanlig metod for att mdta sakerhetsklimat, har
borjat bli ifrdgasatt av forskare eftersom det rader en osdkerhet om det

verkligen ar meningsfull information som samlas in, och om bilden som data
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skapar endast ger en ytlig bild av det studerade siakerhetsklimatet (O’Connor,
Buttrey, O’Dea & Kennedy, 2011:259).

2.3. Diskussion om organisationskultur och organisationsklimat

Under 1970-talet genomfordes forskning under titeln av organisationsklimat,
for att sedan under 80-talet ersiattas med termen kultur for den typen av
forskning (Guldenmund, 2000:220). I diskussionerna kring skillnader mellan
organisationskultur och organisationsklimat menar Guldenmund (2000:220)
att utvecklingen varit successiv snarare dn parallell. Forsok har gjorts for att
skiljia pa begreppen kultur och klimat, och néagra organisationsforskare
menar att organisationer ar karakteriserade av en samstammighet eller
sammanhallning av flera olika processer, dar klimatet anses vara
perceptionen av denna sammanhdllning av alla dess medlemmar. Kulturen ar
den underliggande meningen hos sammanhéllningen innehdllande bl.a.

varderingar (Guldenmund, 2000:221).

Andra organisationsforskare menar att klimatet kan uppfattas som nagot som
foregar och foranleder till kulturen, men aven att klimatet dr en reflektion av

kulturella antaganden (Guldenmund, 2000:221).

The term organisational climate was coined to refer to a global integrating
concept underlying most organisational event and processes. Nowdays
this concept is referred to by the term organisational culture whereas the
term organisational climate has come to mean more and more the overt
manifestation of culture whitin an organisation. Therefore, climate
follows naturally from culture or, put another way, organisational culture

expresses itself through organisational climate (Guldenmund, 2000:221).



I sin sammanfattning av de viktigaste resultaten av organisationskultur- och
klimatforskning skriver Guldenmund (2000:222) att bla. foljande
karaktarsdrag finns, dock med en varierande enighet bland forskare:
Begreppen organisationskultur- och klimat ar en konstruktion, ett abstrakt
begrepp som dar relativt stabilt Oover tid och med flera dimensioner.
Organisationskultur- och klimat ar delat av grupper av manniskor, och bestar
av flera olika aspekter; det kan till exempel existera flera olika kulturer eller
klimat i en organisation. Guldenmund (2000:223) menar att distinktionerna
har gjorts pa grund av analytiska eller praktiska skal for att gora begreppen

mer hanterbara.

2.4. Ett symbolisk-interaktionistiskt synsatt

Uppkomsten av organisationskultur och klimat kan beskrivas utifran ett
symbolisk-interaktionistiskt synsatt. Den symboliska interaktionismen utgar
frdn att tankeformagan formas genom social interaktion och genom social
interaktionen lar manniskan sig mening och symboler, vilket gor det majligt
att anvanda tankeformagan (Ritzer, 2009:301). Schneider & Reichers (1983:30)
skriver att mening, innehdllande perceptioner, beskrivningar och

uppskattningar:

... does not reside in any particular thing in itself, nor does it reside in the
individual perceiver. Rather, the meanings of things arise from
interactions among people. The actions of others act to define an event,
practice, or procedure for the focal person. (Schneider & Reichers,

1983:30).

Mening och symboler skapar mdjligheter for manniskans handlande och

interaktioner. Meningarna och symbolerna som anvdnds i manniskans

10



handlande kan forandras eller modifieras av manniskan utifrdn hur denne
tolkar  situationen, fOrmdgan att gora dessa fordandringar och
modifikationerna beror pa formdgan att kunna interagera med sig sjalv.
Interageringsformagan gor det mojligt for manniskan att granska olika
handlingssatt dar for- och nackdelar bedoms, en beddmning som leder vidare
till ett beslut. Grupper och samhallen bildas av sammanfldtade handling- och

interaktionsmonster (Ritzer, 2009:301).

Organisationskultur och klimat uppstar ur interaktionerna som medlemmar i
grupper har med varandra, det dr genom den sociala interaktionen som
individer pa en arbetsplats kommer ha samma uppfattningar (Schneider &

Reichers, 1983:30-31). Schneider & Reichers (1983) papekar aven:

This is not meant to suggest that people simply apply the meanings given
to them by others. Rather, individuals check, suspend, regroup, and
transform their own perceptions of events in light of the interactions they

have with others in the setting (1983:30).

Da meningar uppstar ur sociala interaktioner med andra, ar det storre
sannolikhet att medlemmar i samma arbetsgrupp interagerar med och
paverkar varandra i storre omfattning dn med personer fran andra grupper i
organisationen. Det medfor att olika grupper frambringar andra klimat och
meningar dn de gemensamma handelser, procedurer och rutiner som ér
genomgaende fOr organisationen. Da ar det mojligt med ett interaktionistiskt
synsatt, forklara uppkomsten av  och skillnader mellan de
organisationsklimat som finns i olika grupper inom samma organisation

(Schneider & Reichers, 1983:31).
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2.5. Ett ramverk med fokus pa sdkerhetskultur och sikerhetsklimat

Enligt Guldenmund (2000) fanns det inte (vid publicerandet av artikeln) en
tillfredstallande modell av sakerhetskultur och siakerhetsklimat, men att det i
alla fall fanns “byggstenar” - en grund for att bygga upp ett ramverk som kan
integrera bade sdakerhetskultur och sakerhetsklimat (2000:247). Guldenmund
tog "byggstenarna” och konstruerade ett ramverk som kan anviandas som
analysverktyg pa alla delar i en kultur, men med ett fokus pa sakerhetskultur
och sdkerhetsklimat (2000). Ramverket bygger pa bl.a. pa Edgar Scheins tre
kulturella nivader (se exempelvis Hatch, 2002:242). Guldenmund forde
tillsammans begreppen sakerhetskultur och sdkerhetsklimat med de tre
nivaerna (2000). Fordelen med ramverket ar att den ger en heltackande bild
av organisationskulturen inom en organisation; och att ramverket slar
samman och integrerar sidkerhetsklimat med sakerhetskultur (Guldenmund,

2000).

Safety culture is defined as: those aspects of the organisational culture
which will impact on attitudes and behaviour related to increasing or

decreasing risk (Guldenmund, 2000:251).

I kdrnan av sdkerhetskulturen finns grundlaggande antaganden, vilket dr de
bidragande faktorerna som formar och skapar manniskors forhéllanden,
varderingar och attityder till sikerhet, med andra ord, sidkerhetsklimatet,
vilket visas och uttrycks i artefakterna (Guldenmund, 2000:243). Artefakterna
ar utvidgningar av eller uttryck for samma kulturella kdrna som
vidmakthadller varderingarna i en kultur (Hatch, 2002:246). Artefakterna
aterfinns i det yttre lagret i Guldenmunds ramverk. Sakerhetsklimatet utgor

det mellersta lagret, men ar ocksa integrerat i ovriga lager i ramverket och
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innehaller manniskors varderingar och attityder till sakerhet samt innehaller

hur méanniskor forhaller sig till sakerhet (se Bild.1) (2000:243).

Levels of culture Visibility Examples

1. Outer layer — artefacts Visible, but hard to Statements, meetings,
comprehend in terms inspection reports,
of underlying culture dress codes, personal

protective equipment,
posters, bulletins

2. Middle layer — espoused Relatively explicit and Attitudes, policies, training
values/attitudes regarding: conscious manuals, procedures,
-hardware, formal statements, bulletins,
-software, accident and incident
-people/liveware, reports, job descriptions,
-risks minutes of meetings

3. Core — basic assumptions regarding: Mainly implicit: obvious Have to be deduced from
-the nature of reality and truth, for the members, invisible, artefacts and espoused

-the nature of time, pre-conscious values as well as through
-the nature of space, observation

-the nature of human nature,
-the nature of human activity,
-the nature of human relationships

Bild.1 Guldenmunds ramverk over sakerhetskultur

Kéarnan i ramverket bestar av grundliggande antaganden. Det mellersta
lagret bestar av varderingar som ar kopplade till attityder. Det yttre lagret
innehaller sarskilda uttryck, artefakter, som ar specifika for organisationen. I
termer av sdkerhet kan uttrycken exempelvis vara olika inspektioner i
organisationen, anvandandet av sakerhetsutrustning och
sakerhetsinformation, olyckor eller handelser, eller andra olika typer av

sakerhetsrelaterade handlingar (Guldenmund, 2000:252).

2.5.1. Grundldggande antaganden

Karnan i ramverket bestar av grundlaggande antaganden som dar omedvetna
och genomsyrar en hel organisation. Grundlaggande antaganden behover
inte bara handla om sdkerhet, men enligt Guldenmund (2000:252) ar det
tankbart att en del av organisationens grundantaganden har en direkt
koppling till sdkerhet, till exempel nar sdakerhet behandlas som seriost och

reflekteras av alla medlemmar i en organisation. Grundlaggande antaganden
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ar underforstadda och styr méanniskors beteenden och gruppmedlemmarna i
en organisation om hur de ska se pa, tinka och kdnna om saker.
Grundlaggande antaganden behdver inte specifikt handla om sdkerhet, men
ett agerande baserat pd andra grunder dn grundldggande antaganden
kommer av medlemmarna att vara ett otinkbart agerande (Guldenmund,
2000:250).

Grundlaggande antaganden tas for givna av méanniskor och blir formade av:

Verkligheten och sanningens natur - det vill sdga, antaganden som
vanligtvis definierar vad som ar verkligt och inte, eller vad som éar sakert eller
inte. Verkligheten och sanningens natur handlar ocksa om hur tid och rum
definieras inom organisationen, hur de anvands och fylls. I relation till
sdakerhet handlar antagandena om arbetsplatsens risker och hanteringen av
riskerna, samt tiden som laggs pa siakerhet, forberedelser for sakerhetsarbetet

och sjdlva sakerhetsarbetet i sig (Guldenmund, 2000:250).

Minniskans natur - antaganden om manniskans inneboende natur, ar
manniskan till exempel ond eller god, och vad som kan goras at det (Hatch,
2002). Géllande sdakerhet handlar manniskans natur, om huruvida méanniskor
ar mer olycksbendgna d@n andra och om de manniskorna har en storre tendens

att agera riskfyllt (Guldenmund, 2000:250).

Det minskliga handlandets natur - handlar om antaganden som definierar
vad som kan ses som arbete och vad som ar ritt for personer att gora i
relation till deras miljo; till exempel i vilken utstrackning personer tar egna

initiativ eller vantar pa instruktioner.

Minniskans relationer - antaganden om hur manniskan ska relatera till
andra manniskor, exempelvis individualistiskt, konkurrensinriktat eller om
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manniskor ska samarbeta. Handlar aven om maktfordelningar mellan
manniskor och huruvida det ar acceptabelt att tillrdttavisa andra manniskors

riskfyllda beteenden (Guldenmund, 2000:250).

2.5.2. Virderingar och attityder

Varderingar utgor grunden for vad som ar ratt eller fel, och ar enligt Hatch
(2002:234): “sociala principer, mal och standarder som i en viss kultur anses
ha inneboende varde. De definierar vad medlemmar av en organisation bryr
sig om, exempelvis frihet, demokrati, tradition, pengar eller lojalitet”. Nar
varderingar ifrdgasdatts av manniskor, dr det ofta av marginaliserade
individer i organisationen, till exempel outsiders, nykomlingar eller

revolutiondrer (Hatch, 2002:246).

Attityder enligt Guldenmund (2000:248), ar alltid riktade mot ett visst objekt,
objekten kan egentligen vara vad som helst, som t.ex. rutiner, utrustning,
policyer och sa vidare. Men nar varderingar och attityder ar relaterade till
sakerhet, kan objekten klassificeras inom nagon av de fyra kategorierna som

mellanlagret bestar av: hardware, software, people/liveware och risker:
Hardware handlar om varderingar och attityder om forhéallandet mellan
manniskan och den fysiska miljon och innebar bl.a. attityder kring atgarder i

arbetet gallande sakerhet, sakerhetsutrustning och fysiska hot.

Software innehéller varderingar och attityder till bl.a. rutiner, traning och

utbildning.
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People/liveware innebdr varderingar och attityder till olika manniskor och
grupper som finns inom organisationen samt forhallanden dem emellan, t.ex.

mellan ledningen, handledare och 6vriga kollegor.

Risker ar en kategori innehallande varderingar och attityder till manniskors
risk- och sdkerhetsrelaterade handlingar. Till exempel ansvar, att utfora ett
arbetsmoment pa ett sdkert satt, och om kommunikation om risker i

sakerheten ar tillracklig.

2.5.3. Artefakter

Det yttre lagret i ramverket bestar av artefakter, det val siga, det synliga
resultatet av grundlaggande antaganden, varderingar och attityder. Exempel
pa artefakter kan vara wuttalanden, klddsel, moten, och personlig
sakerhetsutrustning (Guldenmund, 2000:251). Respondenterna lagger en
mening till artefakten, meningen kan vara gemensam, men kan dven skilja sig
mellan individer och grupper. Meningen kan fa en betydelse som formedlas,
och artefakter kan utvecklas till symboler om medlemmarna lagger en
betydelse i dem, och sedan anvander symbolerna for att formedla inneborden
till andra (Hatch, 2002:251). Samma symboler kan dven ha olika betydelse for
olika manniskor och grupper. Symboler representerar en medveten eller
omedveten forknippning till ett storre begrepp eller innebord (Hatch,
2002:250).
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3. Metod

I metodavsnittet presenteras undersokningsdesignen samt hur urvalet i

studien, datainsamlingen, kodning och analysen av resultatet har gatt till.

Till en borjan var studien induktiv, vi hade ambitionen att forutsattningslost
beskriva anstdllda upplevelser av fenomenet sakerhet pa arbetsplatsen. Efter
datainsamlingen var avslutad, borjade vi soka litteratur om sakerhet, vilket
ledde oss in pa begreppen sakerhetskultur och sdkerhetsklimat. Efter en
genomldsning av tidigare forskning och teorier om begreppen,
uppmarksammade vi att det i empirin fanns nagot som liknande
beskrivningar av ett sikerhetsklimat. Vi borjade da analysera empirin utifran

teorier om sakerhetskultur och sakerhetsklimat.

3.1. Undersokningsdesign

I studien ska vi beskriva sex respondenters uppfattningar och upplevelser av
myndighetens sdkerhetsarbete. Myndighetens arbete kan beskrivas vara

kontorsbaserad, och innebar bl.a. olika typer av utredningar.

Vi har valt en fenomenologisk ansats for att vi vill ha en djup forstaelse av ett
fenomen som det upplevs av flera manniskor (Creswell, 2007:62). For att fa en
djupare forstaelse har vi samlat in verbala data fran respondenter som alla
upplevt fenomenet (Creswell, 2007:56-57). Giorgi (1997:235-261), en
foresprakare for fenomenologi foreslar till exempel att insamling av verbala
data, sker genom intervjuer dar intervjuaren stéller breda och 6ppna fragor,
anledningen dr att respondenten ska fa mojlighet att uttrycka sina synpunkter
tillrackligt. Eftersom vi ville samla in konkreta och detaljerade beskrivningar

av respondentens upplevelser och handlingar av fenomenet (Giorgi, 1997:
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235-261), blev vi inspirerade att forma breda och Oppna fragor i var

intervjuguide.

Vara forutfattade meningar har blivit dsidosatt i sa stor utstrackning som
mojligt for att inte paverka resultatet i var undersokning. Med forutfattade
meningar menar vi att vi hade flera tankar kring begreppet sakerhet och risk i
forhallande till arbetsplatsen innan intervjuerna; med storsta sannolikhet
kommer de forutfattade meningarna fran vara tidigare erfarenheter samlade
under universitetsstudiernas gang. Studierna har haft ett stort fokus pa risk,
kris och sadkerhet. Vi har dven fatt forutfattade meningar fran moten pa
myndigheten innan intervjuerna, da kontaktpersonen bl.a. berdttat om
sdakerheten pa arbetsplatsen. Dock ar det en vanligt forekommande kritik mot
fenomenologin, att det inte ar mojligt att dsidosatta alla sina forutfattade
meningar. Vi har i alla fall reflekterat over detta, och enligt Creswell (2007:62)
ar det nodvandigt att man bestimmer sig hur och pa vilket satt forutfattade
meningar ska presenteras i en studie, och i vart fall blev det nar
intervjuguiden skapades och nér vi formade fragorna infor intervjuerna. Det
innebar att dven da vi forsokt dsidosatta vara forutfattade meningar i sa stor
utstrackning som mdjligt, har de till en del dnda influerat utformningen och

valet av fragorna till intervjuguiden.

En semistrukturerad intervjuguide skapades for att belysa fenomenet
sdakerhetsklimat ur respondenternas upplevelser. Fragorna var utformade pa
ett Oppet satt enligt Giorgi (1997:235-261); for att f4 svar pa hur respondenten
upplever sakerhet och sakerhetsklimatet, stalldes fragor kring vad sdakerhet ar
for respondenten, hur respondenten vill att sakerheten pa arbetsplatsen
skulle se ut, samt hur sakerhetsnivan pa arbetsplatsen upplevs och till sist om
respondenten upplever risker i sdkerheten. I en semistrukturerad intervju

sOks beskrivningar om respondentens levda livsvarld utifran en tolkning av
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inneborden hos de beskrivna fenomenen, och genomfors enligt en
intervjuguide som fokuserar pa vissa teman och som kan innehalla forslag till
fragor (Kvale & Brinkmann, 2009:43). Darfor utgick vi fran en
semistrukturerad intervjuguide med Oppna fragor som gav oss mdjligheter
till att f& nyanserade svar och detaljerade beskrivningar av respondentens
upplevelse av fenomenet. Vi soker efter att fOrstd teman i den levda
vardagsvarlden ur respondenternas egna perspektiv (Kvale & Brinkmann,
2009:43). Manga ganger var svaret respondenten gav av en omfattande
karaktar vilket tdackte flera fragor, vid sddana svar stdlldes aldrig den

nastkommande fragan eftersom det inte skulle tillfora ndgot nytt till data.

3.2.Urval

Respondenternas arbetsplats valdes ut efter att vi kommit i kontakt med en
person pa en statlig myndighet. Kontaktpersonen, som ér i ledande stillning
pa myndigheten, visade intresse for den idé av en studie som vi hade. I ett
mote infor studien foreslog vi for kontaktpersonen att vi skulle intervjua
manniskor pa myndigheten for att fa en bild av hur dessa upplever
sakerheten pa arbetsplatsen. Vi kom Overens att intervjuerna skulle
genomforas under en vecka pa arbetsplatsen och att vi skulle fa tillgang till
ett eget arbetsrum. Varje dag under veckan anmalde vi oss i receptionen och
kunde senare rora oss fritt pd myndigheten. I samma md&te om kommande
intervjuer foreslog kontaktpersonen tva intervjupersoner, som vi senare tog
kontakt med och bokade tid for intervju. Vi ville ocksd intervjua
kontaktpersonen och tre stycken till. Vi bokade da aven intervju med
kontaktpersonen. Nar det gdllde de andra tre, gick vi runt pd myndigheten
och fradgade om de ville vara med pa en intervju om sdkerhet. For att skapa
oss en nyanserad bild av sdkerheten pa arbetsplatsen valde vi alltsa

intervjupersoner, forutom de tva forsta, som arbetar med helt olika uppgifter
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pa olika avdelningar. Rent konkret gick vi till de kontor dar
intervjupersonerna satt och fragade om de ville medverka i en intervju, ville
de medverka, bokade vi en tid. Under en av intervjuerna fick vi ocksa tips om
en avdelning dar det kunde finnas intressanta intervjupersoner, vi tog da
kontakt med personen genom att ga till dennes kontor och fragade om det
fanns maojlighet for en intervju, vilket det gjorde och da bokade vi en lamplig
tid inbokad. Dock stadllde personen in den inbokade tiden nagra dagar senare
pa grund av att personen insett att det inte fanns tid till en intervju. Urval av
intervjupersoner gjordes alltsd genom bekvamlighetsurval, vilket innebar att
intervjupersonerna valdes ut efter tillganglighet. Valet av exakt vilka
specifika personer som skulle intervjuas var, utover vilken avdelning de
tillhorde, inte viktigt da syftet med studien ar att undersoka den
gemensamma upplevelsen av ett fenomen som beror alla anstdllda pa
arbetsplatsen. Ett antal pa sju respondenter valdes ut for intervju, en person
kunde dock inte delta vilket resulterade i det slutgiltiga antalet av sex
respondenter. Da vi upplevde att de sex redan genomforda intervjuerna gett
oss en bra bild av deras upplevelse av sdkerhet samt sdakerhetsklimatet pa
arbetsplatsen, valde vi att inte genomfora en ytterligare sjunde intervju. Det
slutgiltiga urvalet bestod av tre man och tre kvinnor mellan aldrarna 30-65

med varierande arbetsuppgifter pa arbetsplatsen.

3.3. Datainsamling och etiska 6verviganden

Sex intervjuer genomfordes under en vecka pa respondenternas arbetsplats.
Eftersom studien var vél forankrad hos arbetsgivaren fick vi dven tillgang till
ett arbetsrum, som ndmndes tidigare, dar vi kunde genomfdra intervjuerna.
Kvale & Brinkmann (2009:48) menar att den kvalitativa forskningsintervjun
ar ett unikt professionellt samtal med en tydlig maktasymmetri mellan

forskaren och intervjupersonen, varfor vi hade ambitionen att skapa en sa
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avslappnad miljo som mdjligt sa respondenten skulle kdnna sig sa bekvam
som mojligt. Detta var viktigt eftersom vi ville undvika att skapa
maktasymmetri, d& respondenten kunde upplevt oss som dominerande och
borja undanhalla information, tala runt amnet eller dra sig ur intervjun
(Kvale & Brinkmann, 2009:49). Dock ar det nastan omdjligt att helt undvika
en obalans i en situation, men under en intervju kan vi i alla fall reflektera
over denna obalans och striva mot en atmosfiar som underldttar samtalet

(Aspers, 2007:135).

Innan intervjun startade, presenterade vi oss, informerade om syftet med
studien och hur den ar upplagd, samt att respondenterna har ritt att dra sig
ur ndr som helst (informerat samtycke) (Kvale & Brinkmann, 2009:87).
Respondenterna gavs daven mojlighet att fa stélla fragor till oss samt att fa
svar pa eventuella funderingar innan intervjuerna paborjades. Aspers
(2007:139) skriver bl.a. att en intervjuare kan forbereda den som ska
intervjuas genom att prata med denne innan intervjun for att minska kéanslan

av obehag eller osdakerhet som respondenten kan kdnna infor intervjun.

Respondenternas tillatelse efterfragades for att fa spela in intervjun och det
informerades dven hur linge den ungefar kommer ta att genomfora, och att
det var fritt att fa lamna eller avbryta intervjun om sa kandes, samt att det var
frivilligt att svara pa vara fragor. Respondenterna blev informerade om att
det som sdgs och framkommer under intervjun kommer att kodas samt
presenteras pa ett satt som gor det svart att peka pa vem av respondenterna
som har sagt vad, med andra ord sidkra intervjupersonernas konfidentialitet
(Kvale & Brinkmann, 2009:79) och skydda respondenternas privata integritet
(Kvale & Brinkmann, 2009:89). Varje intervju startades med att be
respondenten berdtta om sina arbetsuppgifter och hur linge denne vart

anstalld pa arbetsplatsen. Enligt Aspers (2007:139) ar det ofta bra med att
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borja med nagra enkla fradgor och lidta respondenten tala om sin egen
bakgrund, eftersom det skapar en personlig relation. Under intervjuerna satt
en av oss och stallde fragor utifran intervjuguiden medan den andra satt och
lyssnade noggrant vad respondenten berdttade om sdkerhet och
sakerhetsklimat. Nar respondenten namnde eller sa nagot som kunde bidra
till en okad forstdelse om fenomenet stallde vi ytterligare fragor eller bad
respondenten berdtta mer om det. Genom att fora samtalet pa det sattet
kunde vi vrida och vanda pa ett fenomen eller ett tema (Aspers, 2007:143).
Respondenten blev &dven tillfrdigad om vi fick aterkomma for en
respondentvalidering av resultatet fran analysen, eftersom det dr forskarens
etiska skyldighet att redovisa kunskap som ar sakrad och verifierad sa langt
det ar mojligt (Kvale & Brinkmann, 2009:79). Respondentvalidering innebar
en process dar forskaren delger resultaten till varje respondent for att fa en
bekriftelse pa att analysen av resultaten och intrycken stammer 6verens med
respondentens  uppfattningar ~ (Bryman,  2009:259).  Syftet = med
respondentvalidering dr ocksa att respondenterna ska fa mojlighet att
godkdnna att informationen publiceras (Kvale & Brinkmann, 2009:88). Innan
intervjuerna avslutades fragade vi om respondenten hade nagra fragor till oss
och hade de det, besvarade vi fragorna vanligt och uppriktigt. Sen tackade vi

for den tid respondenten lagt pa intervjun.

3.4.Kodning och analys

I stycket om kodning och analys presenteras hur transkriberingen gick till av
de inspelade intervjuerna samt hur data har behandlats vid tematisering och

analys.

Nar intervjuerna var genomforda, pabodrjades arbetet med att transkribera

insamlade data. Eftersom vi tolkar den fenomenologiska ansatsen som att
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respondenternas livsvarld ska aterges sa tydligt som mojligt i resultatet, har
vi transkriberat de inspelade intervjuerna ordagrant utan ndgra grammatiska
forbattringar eller meningstolkningar. Vid transkriberingen gjordes
noteringar for pausar och utdragna ord. Intervjuerna resulterade i 100 sidor

transkriberad text. Efter transkriberingen borjade vi lasa igenom texten.

Genomlasning av transkriberad data ar sjalvklart och det ar viktigt att den ar
klar och tydlig (Giorgi, 1997:235-261). En fenomenologisk ansats ar holistisk
varfor det ar viktigt att lisa igenom data flera ganger innan analysen
paborjas, och i det hadr skedet borjar man inte med att tematisera nagon
aspekt av den globala genomladsningen (Giorgi, 1997:235-261). Genom att ldsa
texterna flera ganger fick vi en uppfattning av respondenternas berattelser
om sakerhet. Vi borjade da dela upp texten, konkret klippte vi ut citat som
gav beskrivningar av respondenternas upplevelser av sikerhetsarbete, samt
citat som beskrev sdkerhetsklimatet, det vill sdga, respondenternas
upplevelser av arbetsplatsens sdkerhetsrelaterade arbete, rutiner och

utbildningar/6vningar, samt sakerhetsniva.

3.5.Reliabilitet och validitet

Reliabilitet och validitet ar viktiga kriterier for kvantitativ forskning nar det
galler att fa en bild av kvaliteten i en undersokning och Bryman (2009: 257-
258) tar dock upp att det idag finns flera diskussioner bland kvalitativa
forskare hur pass dessa begrepp ar relevanta for kvalitativa undersokningar.
Enligt Bryman (2009:260-261) foreslar Guba och Lincoln, péalitlighet som en
motsvarighet till reliabilitet inom kvalitativ forskning, och for att bedéma en
undersokning ska ett granskande synsatt anvandas. Detta innebar total

transparens av alla faser i forskningsprocessen och exempelvis kollegor kan
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fungera som granskare och bedomer kvaliteten pa de procedurer som

tillampats i undersokningen (Bryman, 2009:260-261).

Tillforlitlighet i kvalitativa sammanhang handlar om att resultaten inbegriper
bade att man sakerstéller att forskningen utforts enligt de gallande regler som
finns och att resultaten blir rapporterade till de personer som ar en del av den
sociala verkligheten pa ett korrekt sitt (respondentvalidering) (Bryman,

2009:258).

Eftersom kvalitativ forskning i normalfallet handlar om studier av ett
begransat urval manniskor eller en enskild grupp (Bryman, 2009:260), och i
vart fall av studier av sex personer och deras upplevelse av arbetsplatsens
sdakerhet finns det ingen anledning att pasta att studien pa nagot satt gar att
applicera eller generalisera pa ndgon annan typ av arbetsplats eller
organisation, eftersom faktorerna som ar unika for ett sikerhetsklimat méanga
ganger tenderar, sitta fokus pa det kontextuellt unika och p& meningen hos
eller betydelsen av den aspekt av den sociala verklighet som studeras

(Bryman, 2009:260).

4. Resultat & analys

Resultatet av undersokningen kommer att presenteras utifran Guldenmunds
(2000) ramverk, vilket innebar att respondenternas beskrivningar kommer att
goras efter det mellersta lagret, gdllande uppfattningarna av klimatet som
innehaller varderingarna och attityderna: hardware och software. Attityder
och varderingar som ar kopplade till liveware och risk, har vi inte insamlad
data om, eftersom att det inte dr nagot vi fragat efter, och ar darmed inte

presenterat i resultatet.
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I analysen kommer vi forhélla oss till den koppling som ramverket lagger
mellan sakerhetskultur och sdkerhetsklimat, att grundlaggande antaganden

(kulturen) ar kopplad till varderingar (klimatet) och artefakter.

4.1. Arbetsplatsens sidkerhetsniva

Respondenterna ser olika pa sdkerhetsnivin pa arbetsplatsen. Nagra
respondenter upplever att sdkerheten i den fysiska miljon ar hog och
tillracklig och tillfredstallande i relation till verksamheten som bedrivs pa
myndigheten, till skillnad fran respondent 4 som tycker att bade
sdakerhetsnivan och sdkerhetstinkandet pa myndigheten ar lag. Det finns
skillnader i respondenternas attityder till sikerhetsnivan pa arbetsplatsen.
Samtidigt som att respondenterna uppger att det finns ett behov av en hogre
sdakerhetsniva pa arbetsplatsen, berdttar en del respondenter att det inte ska
vara fOr instangt och att det ska finnas en balans, men att det dr svart att veta

vart man ska begransa nagonstans.

Det ar ett minimum pa sdakerhetsnivan, det finns liksom inga...det finns nagra
fa rutiner, det har med inpasseringskort och sa vidare. Men det &r ju ocksa...
det ar ingen hogprioriterad sak som jag ser det. Man upplever det inte som ett

problem. (Respondent 5)

Respondent 1 tycker till exempel, att sikerheten pa arbetsplatsen ar relativt
hog, eftersom tilltrade till myndigheten sker genom receptionen. Sen ar det
ndstan overdrivet sdkert eftersom man kan bli inlast i olika passager, berattar
respondent 1, som &dven tror att systemet som styr dorrarna i passagerna inte
fungerar som det ska. Respondent 4 daremot upplever att en risk i den

tysiska miljon ar det ar for latt att ga in och ur myndigheten och att det inte
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finns en kunskap om hur man ska hantera en situation dar det till exempel
kommer en oanmald person som vill in pa arbetsplatsen.

Respondent 3 upplever att sikerhetsnivan pa myndigheten &ar bra, men att
den kan bli béattre for vissa for avdelningar. Respondent 2 tycker ocksa att
sdkerhetsnivan i den fysiska sdkerheten dr god, men att det finns brister i

nivan gallande den psykosociala miljon.

4.2. Arbetsplatsens sidkerhetsarbete

Respondent 1 anser att sikerhetsarbetet pd myndigheten ar tillrackligt, och
upplever att sdkerhetsarbetet sker genom skyddsombuden, som gor ett
tydligt och bra jobb, som ocksa har en positiv instéllning till sikerhetsarbetet.
Fran ledningens hall, tror respondent 1 att ledningen anser att
sakerhetsarbetet ar tillrackligt genom det arbete som skyddsombuden utfor.
Respondenten berattar samtidigt att det ar oklart vem det dr pa myndigheten
som ansvarar for sakerhetsfragor och vem som &r sakerhetschef. Respondent
3 berattar att sakerhetsarbetet alltid har prioriterats och att det ar nodvandigt
att sakerheten fungerar, till exempel nar galler personlig sdakerhet, IT-sakerhet
och fysisk sdkerhet (brand och skador), IT-sakerheten beskrivs vara en stor
del i myndighetens sakerhetsarbete. Respondent 3 wupplever att
skyddsombuden alltid uppmanar anstallda att aterrapportera nar saker gar

sonder eller om de ser nagot som behover atgardas.

Respondent 5 upplever att skyddsombuden pa myndigheten har en bra
installning till sakerhetsarbetet, och att myndighetens arbete med den fysiska
sdakerheten, dr det inga problem med, dock anser respondenten att det finns
andra brister i arbetsmiljon som myndigheten har problem med, som av

respondenten ses i utkanten av sakerheten.
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Respondent 2 dadremot upplever att myndighetens arbete med
sakerhetsfragor har tidigare inte blivit prioriterat och hamnat i skymundan.
“Forst nu” har sakerhetsrelaterade fragor blivit aktuella - men tidigare har

myndigheten inte haft en positiv installning till sakerhetsarbetet.

Respondent 4 tycker inte heller att det finns ett aktivt sikerhetsarbete pa
myndigheten och att sakerhetsrelaterade fragor inte blir prioriterade - och
berattar att det forekommit hot mot myndigheten och mot avdelningens
verksamhet. Respondent 4 berdttar att myndigheten bor dndra attityd till
sakerhetsarbetet. Till exempel bor myndigheten starta upp en process med att
inventera vilka risker som kan hota verksamheten. Respondent 4 tycker
ocksa att sakerhetsplanen ska utvecklas samt implementeras i verksamheten -
och att sakerhetsfrdgorna bor tas upp med jamna mellanrum. Respondent 4
tror att atgarderna skulle medféra att myndigheten andrar attityden till
sakerhetsrelaterade fragor. Respondent 6 ar inne pa samma spar som
respondent 4 och tycker inte det finns ett aktivt sdkerhetsarbete pa
myndigheten, och att det ar oklart vem det ar som sdkerhetschef pa
arbetsplatsen. Vilket inneburit att respondenten upplever en osakerhet kring

vem det ar man bor kontakta nar en hotfull handelse intraffar:

Till exempel, det kommer liksom ett hot mig. Ja hur hanterar man det? Vem
ska man ta upp det med? Vem ska man diskutera det med? Ska man diskutera
det inom avdelningen med dom som ar berérda, amnesgruppen? Eller saddana

saker, det kanske kan vara bra. (Respondent 6)

Respondent 6 tycker ocksa att de sakerhetsrelaterade atgarder som inforts pa
arbetsplatsen har gatt alldeles for langsamt for myndigheten att genomfora.
Att det tar langt tid for myndigheten att implementera atgarder i

verksamheten, dr nagot dven respondent 1 ocksa haller med om.
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4.3. Sikerhetsrelaterade utbildningar och 6vningar

Respondent 1 har en positiv attityd gentemot utbildningar, och tycker att det
skulle vara bra om myndigheten genomfor utbildningar for hur anstallda kan
hantera kriser. Det skulle enligt respondenten, medfora att anstdllda lar sig
att hantera olika situationer som kan uppsta pa arbetsplatsen. Respondent
4 har till exempel installningen att sdkerhetsrelaterade utbildningar ar viktigt
for att hoja anstdlldas kunskap och medvetenhet om att det finns
arbetsuppgifter pa myndigheten som kan uppfattas som kansliga, och att
okunskapen om arbetsuppgifterna understryker behovet av att myndigheten
bor genomfora utbildningar. Respondent 4 berattar varfor denne tycker att
utbildning och 6vning ar nodvandigt om det till exempel skulle komma ett

hot mot myndigheten:

Jag ser det som en forebyggande kunskap och traning, vilket gor att man har
en battre beredskap att mota nar det, om det skulle intraffa, och det tror jag, vi

har behovet av det.

Da maste kunskapen sitta i ryggmargen, sa att anstdllda och ledning vet hur
de ska hantera situationen, ledningen maste naturligtvis ta ett steg och visa

vagen framat, berdttar respondent 4.

Respondent 2 uppger att det ndgon gang har genomfdrts brandovningar pa
myndigheten - men skulle ocksd tdnka sig att ga olika utbildningar, till
exempel i krishantering. Respondent 3 menar att det enligt regelboken ska
genomforas branddvningar varje ar - men att det har blivit ett glapp pa grund
av personalfragor, och att det i dagslaget ar oklart vem det dr som ansvarar
for och ska skota den biten. Respondent 5 berattar ocksa att brandévningar

inte ar nagot vanligt forekommande och tycker att det vore bra med viss
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regelbundenhet sa anstdllda far kunskap om utrymningsvagar och
uppsamlingsplatser, men inte i form av utbildningar, utan att det racker med
att myndigheten gar ut med information om vart anstallda till exempel hittar

brandrelaterad utrustning.

4.4.Sakerhetsrelaterade rutiner

Respondent 1 forutsatter att det finns sdkerhetsrutiner pa myndigheten och
att det ar ndgon ansvarar for det, men ar inte hundra procent saker pa att det
finns. Och berdttar vidare att om rutiner vore av ett intresse, hade
respondenten tagit reda pa om det fanns. Respondent 2 kdanner inte heller till
om det finns rutiner men tycker att det helt klart skulle underldtta om
rutinerna var kanda, och inte bara till medvetandet utan om nagot verkligen

skulle handa, sa skulle det vara bra.

Det ger ju, i sin tur, bade en trygghet, som att man vet vad man haller pa med
och det ar liksom det blir inga diskussioner heller att da, man gar tillbaka, man

foljer det finns fardigt, mallar rutiner och allt annat (Respondent 5)

Respondent 5 tycker att det ar viktigt med rutiner och tar ocksa for givet att
det ska finnas rutiner, och berattar att det finns flertalet mer eller mindre
kdnda rutiner pa myndighetens intranat, bl.a. en beredskapsplan, men rutiner
om till exempel, telefoni och internet skulle bli utslaget, tror inte
respondenten finns beskrivet. En annan respondent tror att kdnnedomen

kring vilka policyer och rutiner som finns ar lag och forklarar varfor:

Jag tror en mansklig reaktion pa en sanhar arbetsplats dar man inte kdanner sig

sarskilt otrygg, utan snarare har tryggheten (Respondent 4)
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En respondent kdnner inte heller till om en beredskapsplan dr nagot som
finns, men tycker att det vore bra om det fanns en plan pa myndigheten, om
det till exempel skulle komma ett hot, skulle det till exempel intraffa ett hot,

skulle i alla fall respondenten vilja veta hur man ska agera.

4.5. Analys

Studiens resultat visar att det finns kopplingar till hélften av vad
Guldenmund (2000) menar ar sakerhetsrelaterade attityder och varderingar i
ett sikerhetsklimat. Resultatet visar kopplingar till varderingar och attityder
tillhorande software och hardware. Software ar de varderingar och attityder
respondenterna beréttar att de har till sakerhetsutbildning och 6vning, samt
sakerhetsrelaterade rutiner. Hardware &r varderingarna respondenterna
uttrycker kring myndighetens sakerhetsarbete. I kategorin hardware, lagger

vi ocksa till vad respondenterna berattar om sakerhetsnivan pa arbetsplatsen.

Flera respondenter relaterar till skyddsombuden. Skyddsombuden ar dock
inte direkt kopplade till myndighetens varderingar och attityder om sdkerhet,
utan snarare en artefakt som representerar de varderingar och attityder en
facklig organisation har om deras medlemmars arbetsmiljo, och kan inte
enligt oss bli kopplade till myndighetens attityder och varderingar gallande
sakerhetsarbetet. Eftersom ett skyddsombud representerar arbetstagarna i
arbetsmiljorelaterade fragor, och utses av den fackliga organisationen
(http://www.av.se/skyddsombud/). Dock kan det vara sa att nagra

respondenter varderar skyddsombudens arbete som viktigt.

Att nagra respondenter pratar om skyddsombud, tror vi, kan vara av fyra
anledningar; (1) det finns skillnader i vad man anser vara ett sikerhetsarbete,

(2) det finns skillnader i vad respondenterna anser ett skyddsombuds roll ar,
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(3) att skyddsombudens arbete dr det enda aktiva sdkerhetsarbete pa
myndigheten som ndgra respondenter upplever, och (4) att skyddsombudens
arbete upplevs vara tillrackligt till vad som kravs utifrdn vilket klimat

respondenterna upplever.

Att myndigheten inte har ett aktivt sikerhetsarbete ar nagot respondent 4 och
6 berattar, vilket kan tyda pa att respondenterna har en forestallning om hur
de anser ett sikerhetsarbete ska vara utformat, och vem som ska ansvara for
sdakerhetsarbetet, det vill sdga myndigheten och inte skyddsombuden. Vilken
i sin tur har bidragit till att respondenterna 4 och 6 inte upplever ett aktivt

sakerhetsarbete fran myndigheten.

Nar det handlar om utbildning finns det en god attityd gentemot
utbildningar, enligt vad alla respondenter berdttar, dar respondent 4
uttrycker behovet nagot storre och nodvandigt till skillnad fran de andra,
med anledningen att utbildning ar viktigt, sa att manniskor far en
medvetenhet och kunskap kring att det finns avdelningar som arbetar med
kansliga uppgifter, men ocksd for utbildningarna &ar forebyggande och

forberedande, infor vad som kan intraffa, och da ar det viktigt att “det sitter i

ryggmargen”.

Nar vi skriver kédnsliga arbetsuppgifter, menar vi att det i arbetsuppgifterna
kan finnas information, som av vissa manniskor (med ekonomiska intressen)

utanfor myndighetens vaggar, kan ses som vardefull information.

I och med att respondent 4 inte upplever organisationens sikerhetsrelaterade
varderingar och attityder, gar det dra tva slutsatser. Det ena ar att anta att
respondent 4 inte upplever en siakerhetskultur pa arbetsplatsen, ddarmed finns

det inte heller ett sakerhetsklimat. Det andra ar att pastd att

31



sdakerhetskulturen och darmed det gemensamma sdkerhetsklimatet, &r mer
eller mindre gynnsamt, i relation till respondent 4 egna sakerhetsrelaterade

varderingar och attityder om sdkerhetsrelaterade fragor.

Respondent 4 upplever till exempel att ledningen inte prioriterar
sakerhetsfragor. Enligt utsagorna fran respondent 1, 2 och 3 ar sakerhetsnivan
hog, och sdakerhetsarbetet upplevs som tillrackligt, prioriterad och aktivt. Till
skillnad fran respondenterna 4, 5 och 6 som uppger sakerhetsnivan som; lag,
ett minimum, samt varken prioriterat eller aktivt. Vi skulle anta fran
resultaten att respondent 4 inte heller upplever en sdkerhetskultur pa

arbetsplatsen.

Resultatet tyder pa att respondenterna upplever olika klimat, till exempel; det
finns en arbetsgrupp med arbetsuppgifter som inte uppfattas som kansliga,
vilka anser att sikerhetsarbetet och sdkerhetsnivan pa arbetsplatsen &r bra i
relation till deras uppgift - till skillnad fran en annan arbetsgrupp som arbetar
med kansliga uppgifter, som uppfattar ett annat klimat, dar det finns andra
attityder och varderingar gentemot sakerhetsrelaterade atgarder.

Respondent 4 uttrycker till exempel att det dar nddvandigt med en
medvetenhet hos alla anstédllda pa myndigheten om att det finns en avdelning
som arbetar med kansliga fragor - den arbetsgruppen upplever med andra
ord ett klimat som inte finns i andra arbetsgrupper. Att arbetsgrupperna
upplever olika klimat, kan bero pa att arbetsgrupperna har olika varderingar
och attityder till sakerheten pa arbetsplatsen, som formats genom den mening
som skapats genom de sociala interaktioner som de anstdllda haft med
varandra. Respondenterna 1, 2 och 3 till exempel, upplever att sakerhetsnivan
ar hog och kommer fran olika arbetsgrupper pa arbetsplatsen, till skillnad
fran respondenterna 4, 5 och 6 som uttrycker att den ar lag eller har bristande

rutiner, kommer fran samma arbetsgrupp.
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Sakerhetsarbetet som skyddsombuden utfor, som ndamndes tidigare, ses av
oss, som att inte vara ett resultat av myndighetens varderingar och attityder,
utan ett resultat av fackets varderingar och attityder gentemot
arbetsmiljofragor. Om respondent 4 upplevt ett sikerhetsklimat skulle det i
sa fall vara utifran artefakterna, det vill sdga resultatet av myndighetens
kultur och attityder och varderingar gentemot siakerhetsrelaterade atgarder.
Artefakterna skulle da i sammanhanget vara det aktiva sdkerhetsarbete
respondent 4 efterfragar. Till exempel att myndigheten har kunskap och en
medvetenhet om att det finns kansliga arbetsuppgifter, samt att fragorna blev
prioriterade pa myndigheten, vilket respondent 4 (vid intervjun) inte

upplevde att det fanns.

En sakerhetskultur har enligt Guldenmund (2000) grundlaggande
antaganden gallande olika sakerhetsrelaterade atgarder. De grundlaggande
antagandena visar sig senare i varderingarna och attityderna. Respondent 4
upplever inte att ledningen prioriterar sakerhetsfragor eller ser till helheten,
det vill sdga, respondenten wupplever att ledningen inte varderar
sakerhetsfragor i samma omfattning som respondenten sjalv, samt upplever
att ledningen enbart ser till sina egna avdelningar, det vill sdga, deras olika
klimat. Darmed upplever respondent 4 att ledningen inte har de samma
grundlaggande antaganden om sadkerhetsrelaterade fragor som denne sjilv

har, vilket ocksa styrks av vad 5 och 6 beréttar.

Respondent 4 berattar att, genom olika atgarder, till exempel utbildningar,
som respondenterna ar positivt instéllda till, kan myndigheten (anstallda och
ledning) andra sin attityd till sakerhetsrelaterade fragor, och darmed fa det
sdakerhetsarbete denne Onskar (en artefakt). I och med att respondent 4

ifragasatter delar av myndighetens sdkerhetsklimat, det vill sédga
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sakerhetsrelaterade varderingar och attityder (och till viss del grundlaggande
antaganden och artefakter), kan respondent 4 enligt Hatch (2002:246) vara

nagot av en revolutionar.

Respondent 4 tillhor ett visst siakerhetsklimat, det vill sdga, en arbetsgrupp
med sarskilda varderingar och attityder kring sakerhetsrelaterade atgarder,
en arbetsgrupp som respondent 1, 2 och 3 inte tillhor, och har enligt resultatet
en annan syn pa sdkerhetsklimatet dn respondent 4. En syn som enligt
respondent 1, inte delas av ledningen, som tror att ledningen har attityden att
sdakerhetsarbetet som genomfdrs av skyddsombuden ar tillrackligt i relation
till vad som behovs pa myndigheten, vilket ocksa styrks av respondent 5 som
beréttar att “man inte upplever det som ett problem” gallande sakerhetsnivan
pa arbetsplatsen. Aven respondent 6 berdttar om upplevelsen om
myndighetens stod géllande sakerhetsfragor “Ne, det kdanns inte som att det
har diskuterats sa mycket pa myndighetsniva skulle jag saga” och “det kanns

inte som att det ens har diskuterats sa att det skulle vara nagonting sa.”

Resultatet tyder pa att klimatet som respondent 4, 5 och 6 tillhor har skiljande
varderingar och attityder gentemot siakerhetsrelaterade atgarder an vad som
gar att finna i de andra respondenternas klimat. Det dr nagot respondent 4
menar, att ledningen och resten av myndigheten inte delar samma
varderingar och attityder som klimatet (eller arbetsgruppen) som 4, 5 och 6

tillhor.

4.6. Sammanfattande analys

Enligt Guldenmunds (2000) ramverk wutgors organisationskulturen av
grundlaggande antaganden som leder till varderingar och senare reflekterar

sig i artefakter, vilket ar det ytliga och synliga resultatet av grundantaganden
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och varderingar samt attityder. Gallande sakerhet, leder de grundlaggande
antagandena aven till varderingar om sakerhet, och dessa varderingar leder
da till sakerhetsklimatet, dvs. organisationsmedlemmarnas uppfattningar om
sakerhetsrelaterade aspekter i organisationen. Sakerhetsklimatet dr en del av

sakerhetskulturen.

I det har fallet ser vi artefakterna som det konkreta sdkerhetsrelaterade
arbetet eller atgarderna, det vill sdga, det som upplevs vara siakerhetsarbetet.
Artefakterna blir darfor det som respondenterna forhaller sig till som

sdkerhetsarbete pa arbetsplatsen.

Respondenternas beskrivningar av sdkerhetsklimatet tyder pa att
upplevelsen av sdkerhetsnivan, ar till en del, i relation till omgivningen, eller
till det som Guldenmund (2000) bendmner som hardware. Ar beskrivningen
av det som tillhor hardware 1ag, beskrivs dven att det som tillhor software,
behover forbattras, dvs. att upplevelsen av en lag sdkerhetsniva pa
arbetsplatsen innebdr att respondenterna dven beskriver att forbattringar i
rutiner, utbildning osv. behdvs. Ar hardware-relaterade attityder, positiva
(till exempel sakerhetsnivan), beskrivs inte software-relaterade attityder (till

exempel sakerhetsrutiner) som lika viktiga.

Sakerhetsklimatet reflekteras av sakerhetsrelaterade artefakter, som resulterar
i att organisationsmedlemmarna upplever en saker arbetsplats eller inte. Ett
satt att se pa artefakterna ar sdkerhetsarbetet i sig. Sakerhetsarbetet har en
innebord som formedlas och skapas mellan organisationsmedlemmarna,
sdakerhetsarbetet kan vara en symbol, som har olika mening beroende av
vilket klimat anstdllda uppfattar. Sakerhetsarbetet blir en symbol for de
meningar som individer och grupper satter i upplevelsen av sikerheten pa

arbetsplatsen, det vill siga som respondenterna uppfattar siakerhetsnivan.
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Respondenternas beskrivningar av sdkerheten pa arbetsplatsen visar pa

mojligheten att flera sakerhetsklimat upplevs i organisationen.

5. Diskussion

Zohar (2010:1517) menar att sdkerhetsklimatet dr anstdlldas gemensamma
uppfattningar av karaktarsdragen av sakerheten i organisationen, medan
Cooper & Philips (2004:497) skriver att sdkerhetsklimat dr en term som
anvands for att beskriva anstdlldas gemensamma uppfattningar om
sakerhetsarbetet, Neal & Griffin (2002:67-76) menar att sdkerhetsklimatet ar
anstalldas uppfattning av siakerheten pa arbetsplatsen. Vilken definition man
an viljer att anvanda i sammanhanget om sdkerhetsklimat, kan en
begransning av att se sdkerhetsklimat som enbart en gemensam summa av
uppfattningarna gallande sakerhetsrelaterade aspekter i organisationen, vara
att det inte ger en rattvis bild av alla organisationsmedlemmarnas upplevelse
av sdkerheten pa arbetsplatsen. Resultatet tyder pa en mojlig problematik
som kan uppstd i en organisation, namligen nar arbetsgrupper frambringar
olika klimat, med olika varderingar och attityder till sakerhetsrelaterade

fragor.

Att utga ifran att det bara finns ett siakerhetsklimat inom en organisation,
eller mata ett klimat, och genom till exempel ett frageformular faststdlla det
gemensamma klimatet, gor att resultatet kan bli missvisande inom delar av
organisationen, dar uppfattningarna om sakerhet inte dr delad med 6vriga i
organisationen. Skillnader mellan avdelningar eller arbetsgrupper gallande
variationer i varderingar kring hardware och software, kan mojligen gora att

praktiska atgarder for sakerhetsarbetet utifran ett gemensamt perspektiv
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leder till att de marginaliserade individer och/eller grupperna kanske inte far

den forbattring de upplever att de behover i sakerheten och siakerhetsarbetet.

Om sdkerhetsarbetet dr en artefakt och resultatet fran de attityder och
varderingar och grundldggande antaganden en kultur har. Tror vi att
artefakten, det vill sdga sakerhetsarbetet, &r en symbol som skapar mening
for medlemmarna i de klimat diar medlemmarna har sdkerhetsrelaterade
varderingar och attityder. Symbolen formedlar da meningen, det vill sdga, att
samtliga medlemmar i organisationskulturen delar samma attityder och
varderingar gallande sakerhetsrelaterade fragor, som medlemmarna i
sakerhetsklimatet. Vilket medfor att medlemmarna i siakerhetsklimatet, som
béade kan vara en reflektion av kulturen och ett eget klimat bland andra, dar
medlemmarna uppfattar att medlemmarna i organisationskulturen delar
varderingarna och attityderna som medlemmarna i sakerhetsklimatet har om
sdakerhetsarbetet. Vilket innebar att medlemmarna i sdkerhetsklimatet inte
kommer att ifrdgasatta de varderingar eller attityder, andra klimat eller den
ovriga organisationskulturen (dit klimatet tillhor), har om sdkerhetsrelaterade
fragor. Nar forhallandet ar som ovan, nar medlemmarna i ett sikerhetsklimat
upplever att organisationskulturen delar samma sakerhetsrelaterade attityder
och varderingar (och grundliggande antaganden) som finns i
sakerhetsklimatet, tror vi att sakerhetskulturen dr gynnsam. D4 ser namligen
medlemmarna i sakerhetsklimatet och sakerhetskulturen samma mening med

symbolen, det vill siga sakerhetsarbetet och artefakten.

Detta behover inte betyda att alla klimat i en organisationskultur har ett
behov av en sikerhetskultur, utan att det finns enskilda sdkerhetsklimat
(bland andra klimat och arbetsgrupper) dar det ar nodvandigt, vilket innebar
att det inte ar nodvandigt att hela organisationskulturen &r en

sakerhetskultur, utan att det finns en del av organisationskulturen som
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varderar samma saker som sdkerhetsklimatet. I sddana fall finns det
medvetenhet hos medlemmarna i samtliga klimat som tillhor
organisationskulturen, om att det finns en sdkerhetskultur och darmed
sakerhetsklimat, vilket enligt oss ar nodvandigt, sa att andra klimat som inte
har ett behov av sdkerhetsrelaterade attityder och varderingar, ar medveten
om existerande sdkerhetsklimat och sdkerhetskulturer. Vilket medfor att
sakerhetsarbetet, som visar sig genom en sakerhetschef eller pa andra satt, ar
en artefakt, symbolisar en mening for inte bara sdkerhetsklimatet, utan
skapar mening for alla klimat. Da finns det heller ingen anledning for
medlemmarna i andra klimat att pa nagot satt ifragasatta de varderingar och
attityder medlemmarna i sdkerhetsklimatet har, och inte heller

sakerhetskulturen.

Skulle det finnas en sddan sdakerhetskultur som nagra respondenter efterlyser,
skulle det inte vara ett problem, eftersom da skulle det forekomma
gemensamma sakerhetsrelaterade attityder och varderingar pa flera olika hall
i myndigheten. Oavsett forekomsten av en sdakerhetskultur, kan det i alla fall
finnas flera klimat, flera sikerhetsklimat, utifrdn vilka de anstidllda skapar
mening genom interaktionen med varandra och darmed skapat varderingar
och attityder for vad som ar viktigt och meningsfullt. Ett sddant klimat kan
vara en kultur i sig, eftersom anstéllda har skapat egna antaganden om vad
som dar viktiga for den sociala kontext som de interagerar i, som i sin tur
skapar ett klimat nar anstédllda kan beratta om vilka attityder och varderingar
som ar viktiga, vilka de ocksa handlar och skapar mening efter. Utifran fran
vad respondent 4 berattar tror vi att denne forsoker skapa en sakerhetskultur,
som i sin tur blir ett gynnsamt sdkerhetsklimat, dock upplever inte denne
revolutiondr stodet i organisationskulturen, den helhet respondenten ar i

marginalen i.
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