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HMS-kultur  
Erfaringer fra petroleumsnæringen 

Irene Bergljot Dahle 
Petroleumstilsynet 



Jeg skal snakke om: 
 begrepet HMS-kultur eller sikkerhetskultur 
 kravet til god HMS-kultur i petroleumsregelverket 
 hvordan kravet ble mottatt i av de ulike partene i 

petroleumsnæringen 
 Ptils tilnærming og oppfølging 
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Rammeforskriften § 11 (pr 01.01 2002) 
God helse-, miljø- og sikkerhetskultur 
 
Den ansvarlige skal fremme en god helse-, miljø- og 
sikkerhetskultur som omfatter alle aktivitetsområdene 
og som bidrar til at alle som deltar i petroleums- 
virksomheten tar ansvar for helse, miljø og sikkerhet,  
deriblant for systematisk utvikling og forbedring av  
helse, miljø og sikkerhet. 
 

Presenter
Presentation Notes
Bakgrunn : Kravet om god HMS-kultur er nedfelt i regelverket for petroleumsvirksomheten av 01.01.2002. Et slikt krav har aldri tidligere vært uttrykt så direkte, verken i norsk eller internasjonalt regelverk.
Målet er å sikre ytterligere forbedring av HMS. Regelverket gir imidlertid ingen entydig definisjon på hva som ligger i begrepet HMS-kultur
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Utfordringer knyttet til regelverkskravet 
 Hva i…? Høye kostnader knyttet til forståelse av begrepet 
 Kulturbegrepets mange definisjoner 
 Sikkerhetskultur ja vel, men helse- og miljøkultur? 
 Tradisjonelt skille mellom sikkerhetsavdeling og helse-

/arbeidsmiljøavdeling i oljeselskapene 
 Ulike interesser og tolkninger knyttet til kravet om god HMS-

kultur 
 Ledere: Fokus på individer – individuelle holdninger og atferd. 
 Arbeidstakere – Fokus på rammevilkårene (teknologi, organisasjon)  

 
 
 
 
 

Presenter
Presentation Notes
Mange selskap har utviklet store ”kulturprogrammer” der fokuset er på atferd og holdninger i HMS arbeidet. 

Kulturbegrepets mange definisjoner: Kultur er ikke alltid et tydelig begrep. Hva vil det egentlig si å ha en god HMS kultur?

Arbeidstakerne: Det nytter ikke dersom vi har rett atferd, dersom teknologien er nedslitt, og vi har for lav bemanning




Ulike interesser og tolkninger knyttet itl kravet om god HMS kultur – betyr det å arbeide med kultur å ensidig jobbe med enkeltpersoners holdninger og verdier. Noen har tolket det sånn Eller betyr arbeid med HMS kultur å påvirke atferd og kultur gjennom å utvikle organisasjonen, HMS systemer og teknologi? 
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En rekke programmer og tiltak er igangsatt i 
næringen: 
 Kulturprogrammer/atferdsprogrammer (f. eks Kollegaprogrammet, 

Gravdal) 
 Verktøy for kollegaveiledning (f. eks Kameratsjekk, STOP kort) 
 Dialogbasert verktøy/feedbacksamtale – ledere har samtale med 

den enkelte ansatte om sikker atferd/gir respons på ansattes 
sikkerhetsatferd (f. eks Åpen sikkerhetssamtale) 

 Etterlevelse – nye aktiviteter utvikles 
 
Mål: Påvirke HMS-atferd i positiv retning. 
 

Presenter
Presentation Notes
Irene
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HMS- 
nivå 

Tid 
1970 1990 1980 2000 

Fokusområder i HMS-utviklingen 

Presenter
Presentation Notes
En figur som er mye brukt. 
Den menneskelige faktoren: Fokus på human factors, hms-kultur etc for å kunne få til et nytt løft.
Figuren gir et inntrykk av at man er ferdig med å se på teknologiske løsninger som middel til å forbedre HMS-nivået. Det samme gjelder fokuset på styringssystemer. Dette kan være noe av kjernen i Hovdens bekymring 
Ubalansert fokus på den holdninger og adferd
Historien er full av eksempler på at teknologien her oppnådd et toppunkt, og at evt. forbedringer må komme på andre områder. IBM
God HMS-Kultur som en forutsetning til at man bygger systemer som er optimale for brukerne
HMS-Kultur som å kunne få til en kontinuerlig forbedring av styringssystemene etter hvert som driften forandrer seg eller at man kommer frem til mer effektive måter gjennomføre arbeidet på.
Hydro kultur struktur – opptatt av å se på forholdet mellom styringssystemer og kulturelle forhold
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Temaheftets definisjoner 
 Et pragmatisk valg av definisjoner 
 ’Kultur kan defineres som den kunnskap, de 

verdier, normer, ideer og holdninger som preger en 
gruppe mennesker’ 

 ’En god HMS-kultur kan observeres i virksomheter 
som tilrettelegger for kontinuerlig, kritisk og grundig 
arbeid for å forbedre helse, miljø og sikkerhet’ 
 
 

Presenter
Presentation Notes
Pragmatisk valg av kulturdefinisjon
Må være operativt for bransjen
Fremdeles et funksjonelt regelverk
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HMS kultur og organisasjonskultur 

Organisasjonskultur: kunnskap, verdier, normer, ideer og holdninger 
som former atferd (på alle nivå) i organisasjonen. 

 
HMS kultur: kunnskap, verdier, normer, ideer og holdninger som former 

HMS atferd/beslutninger (på alle nivå) i organisasjoner.  
 

Presenter
Presentation Notes
Også styrerom og leder. 



28.08.08 

 
Kultur som verdier, normer, kunnskap og symboler 

Samhandling 
fortolkning 

Presenter
Presentation Notes
Samhandling er mer enn språk. Handlinger/beslutninger på ett nivå i en organisjon vil f.eks få konsekvenser og fortolkes i organisasjonen på ulike nivå.
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Et kulturperspektiv ser på mennesker som 
aktivt meningsskapende? 
 Vi fortolker/tillegger mening til: 

 Andre menneskers atferd 
 Egen atferd 
 Hendelser 
 Beslutninger i en organisasjon - informasjon 
 Symboler 
 Språk 

 Meningsskaping er en del av enhver form for fortolkning.  
 Forutsetter et aktivt subjekt – Kultur kan ikke innføres! 
 Meningsskaping er retrospektiv (Weick 1995, Andersen 2001) 

 What people think is real - is real in it’s conseguences 
 Meningsskaping er akkumulerende – bygger på et bakteppe av allerede eksisterende 

mening og fortolkninger som er tilstede i en organisasjon  
 Kultur endres gjennom at virkeligheten fortolkes på nye måter – det skapes ny mening  

 

Presenter
Presentation Notes
Mønstre av mening – hva vil det si at noe er meningsfullt?
Mønstre av mening eller kultur kan ikke vedtas av ledelse. Heller ikke innføres. Mennesker vil aktivt fortolke omgivelsene sine og forsøke å skape mening.
Vi fortolker/tillegger mening til:
Andre menneskers atferd
Egen atferd- Veldig befriende dette. For det går nemlig an å gjøre egen atferd mye mer fornuftig og målstyrt i etterkant.  
Hendelser – Hva var det egentlig som skjedde?  I HMS sammenheng så kan jo også her definisjonsmakt bli viktig. Hvem er det som definerer hva som er de viktige ”bakenforliggende årsaker” Hvem definerer hvor stor vekt som skal tillegges menneskelige feilhandlinger kontra organisatoriske forhold?
Beslutninger i en organisasjon - informasjon
Beslutninger i en organisasjon tolkes i en sammenheng. Beslutninger tatt av ledelsen i en organisasjon der det ikke er tillitt vil tolkes helt annerledes enn i en organisasjon der det er tillitt. En hører ofte fra lederhold at ”Ja vi har jo informert”. Dette betyr ofte at det er lagt ut på intranett eller en har fått ett skriv. Men en ser ofte at det er liten forståelse for at informasjonen må være meningsfull for at den skal forstås og at den kan fortolkes ulikt av ulike personer i organisasjon.
Symboler - 1%: 
Språk - Radioaktivitet
Forutsetter et aktivt subjekt – Kultur kan ikke innføres! Ledelsen kan f.eks ikke vedta hvordan en beslutning i organisasjonen vil fortolkes. Mange har prøvd…….
Meningsskaping er retrospektiv (Weick 1995, Andersen 2001)
What people think is real is real in it’s consequences . Det spiller ikke så stor rolle hva som faktisk skjedde men hva mannesker tror skjedde for det er det som får konsekvenser for hva de gjør etterpå. Dersom vi f.eks gransker en hendelse og tror at hele årsaken er menneskelig feilhandling så vil tiltakene vi velger formes av dette. 
Meningsskaping er akkumulerende – bygger på et bakteppe av allerede eksisterende mening og fortolkninger som er tilstede i en organisasjon (i.e isfjellteorien) Når Ifjellteorien ligger til grunn for HMS strategi så formes den ut fra en allerede tilstedeværende forestilling om sammenhengen mellom små hendelser og storulykker.
Kultur endres gjennom at virkeligheten fortolkes på nye måter – det skapes ny mening 
Farris fra kong Håkons radioaktive kilde
 
I HMS sammenheng er det lett å finne eksempler på att en kanskje har oversett at mennesker er aktivt meningsskapende. Et HMS styringssystem som er for komplekst eller som har fokus på feil ting eller bare på målbare ting kan oppleves som meningsløst av ansatte i en organisasjon. 
Det er vanskelig å bestemme hvordan mennesker vil fortolke en gitt situasjon. Hvordan en situasjon, atferd eller en hendelse fortolkes avhenger av en rekke faktorer og ikke minst av kulturelle føringer, eller strømninger som personene er en del av gjennom sine mange ulike gruppemedlemskap.
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Meningsskaping foregår innenfor noen 
rammebetingelser: 

 Stramme kontrakter? Lav bemanning? 
 Tidspress? 
 Overfokusering på detaljer i HMS-arbeidet?  
 Overfokusering på det målbare? 
 Ensidig fokus på atferd i utøvende ledd? 
 Dårlig håndtering av innspill til HMS forbedringer  
 Nedslitt teknologi? 
 Dobbeltkommunikasjon? 

– Det er alltid tid til å jobbe sikkert/KPIer og økonomi 
– Sikkerhet er viktig/økonomi 

 Mange og uoversiktelige prosedyrer? Mangelfull opplæring i prosedyrer? 
 

Tillit 
 

Presenter
Presentation Notes
Meningsskaping foregår innefor en sosiokulturell ramme
Tidspress? Dersom mennesker opplever kontrakter skvises kan dette gå ut over tillit til operatør, opplevelse av ikke å bli verdsatt, opplevesle av ikke å bli hørt, å bli brukt, utnyttet. I slike tilfeller kan utsagn som at det alltid er tid til å jobbe sikkert oppleves som et hån. En tolker det som en strategi, som et tomt utsagn. På den  annen side vil ansatte som faktisk opplever at de har tid til å jobbe sikkert tolke utsagnet om at ”en alltid har tid til jobbe sikkert som en bekreftelse. Som et utsagn som gir uttrykk for en HMS kultur. Det er faktisk slik her. Tillitt. 
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Fragmenteringsperspektivet – ett perspektiv 
på kultur  
 Samme hendelse/handling kan fortolkes ulikt av ulike personer. Slik 

produseres ulike ’kulturer’.  
 Tvetydighet og ulike fortolkninger er en del av bedriftens virkelighet.  
 Fokus på fortolkningsprosessene: Hva er betingelsene for at 

personer, i samhandling med andre, tolker hendelser slik de gjør og 
dermed skaper god og dårlig HMS – kultur?  

 Kultur er noe vi forhandler om 
 Kultur er i stadig endring  
 



April 2002 13 

 
 I organisasjoner vil det alltid finnes subkulturer og motkulturer. 

 Motkultur: Definere som positivt det majoriteten oppfatter som negativt (1%)  
 Definere alternative verdier i motsetning til majoriteten . 
 Utvikle forklaringsmodeller for atferd som strider mot bedriftens ”offisielle” 

verdier (fordi vi fortjener det….)  
 Innenfor ulike subkulturer kan en harsellere og ironisere om 

bedriften.  
 
 

Makt 

Presenter
Presentation Notes
Nytter ikke å innføre kultur. Dersom ikke samsvar mellor ord og handlinger hos ledelsen vil det lett oppstå subkulturer som harellerer med ledelsen, Eksempet No hands – leke I trappene
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Hva er (ikke) kultur? 
 
Culture is not an ideological gimmick, to be imposed from above by 

management-consulting firms, but a stubborn fact of human social 
organization that can scuttle the best of Corporate plans if not first 
taken into account.  
 
(Reynolds i Hamada og Sibley (eds.) 1994) 
 
 
 

Presenter
Presentation Notes

Kultur har på mange måter blitt ”big business” Det finnes mange konsulentselskap som tilbyr ”bedre kultur” som et resultat av en intervensjon. Men er det egentlig så lett?
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Kulturperspektiv - konsekvenser  
 Fokuset bør være på mening – ikke på rasjonell/irrasjonell. Hva er 

meningsfullt i organisasjonen? ”Det som folk tror er virkelig blir 
virkelig gjennom konsekvensene” 

– Tiltak som oppleves som meningsløse kan bidra til irrasjonell atferd på viktige 
områder ”Dette HMS greiene er jo bare tull” 

– “Trappologi” 

 Ikke overfokusere på det målbare. Viktigere å få tak i ansattes 
opplevelser og fortolkninger – hva er meningsfullt? Hvorfor handler 
de slik de gjør? Motkulturer? Motstand?  
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Kultur og fortolkningsprosesser påvirkes av rammebetingelser som 
teknologi, økonomi og arbeidsorganisering og av enkeltidividers 
historie og erfaringer 

 
En får tilgang til kultur gjennom å forholde seg til hva mennesker faktisk 

sier og gjør innenfor bestemte økonomiske, sosiale og kulturelle 
rammevilkår.  

 
Ledere og ansatte forholder seg til tvetydigheter og dilemmaer som 

f.eks.:  
 Økonomi og HMS.  
 Rapportering HMS 

 
Det utvikles måter å håndtere slike dilemma på som blir ’kultur’.  

 
 

 
Kulturperspektiv -  konsekvenser 
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From Roughnecks to Softnecks (Haukelid 2006) 

 ”Texas” 1966 – 1980 Vill og røff ”machokultur” med mange ulykker – 
men også mye stolthet i å gjøre en god jobb. Endte i 1980 med 
Alexander Kielland katastrofen 

 ”The Great Change” (1980 – 1990) Implementering av 
internkontrollsystemer og andre HMS tiltak. Stor nedgang i ulykker 
pga ny teknologi, styrket ledelse og arbeidstakermedvirkning 

 ”The Systems” (1990 – 2000) Introduksjon av systemer som ISRS, 
SSS, SMS and DuPont. Tilliten til systemene svekkes på slutten av 
90-tallet med lave oljepriser og høyere risikonivå 

 ”The Cultural Solution” (2000 –) HMS kultur, mange nye tiltak og 
programmer innføres. 

Presenter
Presentation Notes
Texas: Ulykker er en del av roughneck identitet og er en del av spillet. Ulykker fortelles om og har stor symboleffekt. Effektivitet og det å få jobben fort unna vektlegges. Nykommere sosialiseres inn i gruppen og lærer seg raskt å akseptere premissene – ulykker er en del av spillet. Dickens i Stavanger
 
Når den store forandringen skjedde (the great change) etter Aleksander Kielland ulykken. En fikk politisk ønske om  å forbedre sikkerhet og arbeidsmiljø.  Det kom nye direktiver om utdannelig og trening, sikkerhetskurs og andre sikkerhetstiltak. Også ny teknologi. Boreustyret på ”texas ble skiftet ut med en ny ”iron roughneck”. Egentilig et ønske ”fra toppen” om en bedre sikkerhetskultur.
 
MEN: Kulturen Texas levde videre i mange grupper og roughneckene som jobbet på nye rigger med ny teknology ble latterliggjort som ”softnecks” av texas tilhengerne. De nye riggene ble kalt for værna bedrift. 
Texaskulturen og de verdier, normer kunnskap og symboler som kjennetegnet den av motstandsdykting mot endring. Dette handlet i stor grad om identitet for roughneckene som jobbe på Texas. Men texas culturen hadde heller ikke vært enhetlig. Det hadde også der vært ulike subkulturen som satte spørsmålstegn ved den risikoen som var knyttet til jobben. 
 
En feikk heller ikke nedgang i ulykker med en gang. Ikke før de tiltakene som ble introdusert ”fra toppen” som krav til utdanning, og krav til kurs, ble fulgt opp av med grasrot aktiviteter som sikkkerhtsmøter, teambuilding og sikkerhetskonkuranser begynte noe å skje i forhold til hendelsesstatisitkk. 
 
Når systemene ble innført skjedde heller ikke dette uten med motstand og ulike subkulturer.  Innenfor boring var det i følge Haukelid spesielt mye motstand til systemene og de ulike tiltak som fulgte med (som rapportering av hendelser, bruk av verneutstyr etc. Mange av roughneckene synes ikke disse tiltakene var meningsfulle og de mislikte sterkt byråkratiet som fulgte med. Tiltakene var ikke tilpasset den tause kunnskapen eller ”kulturen” på riggene. Det var også i følge Haukelid i denne perioden mye dobbeltkommunikasjon av typen ”Ta den tiden du trenger men vær rask, ”Rapporter hendelser men ikke gjør tåpelige ting”, ”sikkerhetsregler er ok – men det tar alt for lang tid å faktisk følge dem….” 
Det finnes ikke en med ulike fortolkninger av f.eks ulykker, hendelser, regler, prosedyrer og tiltak. Det er også uenighet om hvilke fortolkninger som skal være de gjeldende.
 
Nå i kulturtiden finnes det også en kamp om definisjonsmakten i sikkerhetsarbeidet. Arbeidstakergrupper protesterer mot retninger som behaviorbased safety og alle atferdsprogrammene eller kulturprogrammene i næringen. De sier at dette fokuset – som ofte er på atferd i det utøvende ledd -  fører til at arbeidstakeren får skylden. Dette tar i følge dem vekk oppmerksomheten på teknologi som svikter, mangefull styring, andre rammevilkår i organisasjonen. Dette handler også om hvem som definerer virkeligheten for andre blant annet kulturelle definisjoner av hva som er gode sikkerhetstiltak, betydning av individuelle feil, betydning av rapportering, forståelse for hva som skal rapporteres etc……gjennom et sosiokulturelt perspektiv rettes oppmerksomhet på hvordan en forhandler om hvordan virkeligheten skal se ut. 
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 Behaviorbased safety/atfersbasert sikkerhet -
en retning innen arbeid med sikkerhet og 
HMS-kultur 
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Behaviorbased safety 
 Motivere ansatte til å forbedre sin atferd 
 Fokus på farer forbundet med det konkrete arbeidet og hvilke sider 

ved atferden det er som utgjør en risiko 
 “Riktig atferd” – må kunne obeserveres og måles 
 Feedback for å understøtte riktig atferd – belønning og straff 
 Bygge kultur som understøtter riktig atferd 
 Regnes for å være billigere enn andre tilnærminger i 

sikkerhetsarbeidet  
 

Presenter
Presentation Notes
Brillepåbud
Hvorfor brytes en prosedyre - 
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Kritikk av Behavior based safety 

 For mye fokus på enkeltindivider på bekostning av organisatoriske 
og teknologiske faktorer 

 Mekanisk menneskesyn – belønning og straff 
 Instrumentell og forenklet tilnærming til komplekse fenomener 

Presenter
Presentation Notes
Enkelte oljeselskap har samtidig med kultursatsingen innført opplegg for konsekvensledelse som "straffer" uønsket atferd. Dette møter motstand og kan være problematisk. Ptil  har fokusert på at en god HMS-kultur er en rettferdig kultur. Det er vanskelig å få en konsekvensledelse til å fungere på alle nivåer slik at den oppleves rettferdig. Konsekvensledelse kan påvirke tillitsforhold og rapporteringskulturen i negativ retning.
Konsekvensledelse er også uheldig fordi både straff og belønning ensidig gis til enkeltpersoner. Dette tar fokuset vekk fra det som er selve kjernen i HMS-kulturbegrepet – nemlig at atferd alltid må forstås i lys av organisatoriske, teknologiske og sosiale rammer. Dersom den enkelte ikke følger prosedyrer fordi prosedyrene er komplekse, utilgjengelige og uoversiktelige i tillegg til at det er mangelfull opplæring i prosedyrene (slik det var på Snorre A) kan det vare svært uheldig dersom søkelyset ensidig rettes mot den enkeltes atferd.
Hovedkonklusjonene i feltarbeidene i RNNS fase 5 er at det er summen av tiltak som påvirker kultur. Ensidig satsning på store kulturprogrammer er uheldig. Det kommer også frem i feltarbeidene at det er begrenset hvor mye de ansatte som har deltatt i et stort kulturprogram (Gravvdal) husker fra kurset: Det var noe om  at vi skulle si fra.... være høflige og sånn. 
Det virker mot sin hensikt å oppfordre til større ansvar hos arbeidstakerne i det utøvende ledd dersom selskapet/bedriften ikke viser tilsvarende ansvar med å sørge for at teknologiske og organisatoriske forhold gjør sikker atferd mulig. 
Arbeidstakerne opplever ofte en dobbelkommuniksasjon. Gjennom kulturprogrammene får de høre at de alltid har tid til å jobbe sikkert. Dagbøter og stramme kontrakter gjør imidlertid at de i praksis ikke alltid får det samme budskapet.
DERFOR: En god HMS kultur kjennetegnes av en helhetlig tilnærming der en er opptatt av å legge til rette for sikker atferd gjennom gode rammebetingelser og der en kontinuering 
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 Arbeidsgiversiden 
 Kulturprogrammer og andre tiltak rettet mot å endre atferd har ikke tatt vekk fokuset 

vekk fra organisasjon og teknologi 
 Ikke alle kulturprogrammer er atferdsprogrammer – ulik grad av påvirkning av 

Behaviour Based Safety 
 Arbeidstakersiden  

 Kulturprogrammene er Behaviour Based Safety programmer 
 Frykt for at fokuset på individuell atferd skal svekke systemrettede, risikobaserte 

tilnærminger som er forankret i AML og Petroleumsregelverket - Korrigering av atferd 
kan gå på bekostning av eliminering av fare 

 ”Blame the worker”  
– Fokus på atferd kan ta vekk fokuset på teknologi og organisasjon  
– Ensidig fokus på ”den skarpe enden” – Hva med atferd på ledermøter og styrerom?  

 Behaviour Based Safety programmer er inspirert av isfjellteorien – bidrar til å ta vekk 
fokus fra storulykkesrisiko 

  
 

Ulike syn på Behaviour Based Safety 

Presenter
Presentation Notes
Irene
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Rammeforskriften § 11  ( fra 2002 og fram til nytt regelverk) 
God helse-, miljø- og sikkerhetskultur 
Den ansvarlige skal fremme en god helse-, miljø- og sikkerhetskultur som omfatter alle 

aktivitetsområdene og som bidrar til at alle som deltar i petroleums- virksomheten tar 
ansvar for helse, miljø og sikkerhet, deriblant for systematisk utvikling og forbedring av 
helse, miljø og sikkerhet. 

 
Rammeforskriften § 15  
God helse-, miljø- og sikkerhetskultur 
En god helse-, miljø- og sikkerhetskultur som omfatter alle faser og aktivitetsområder skal 

fremmes gjennom kontinuerlig arbeid for å redusere risiko og forbedre helse, miljø og 
sikkerhet. 

 
 

Presenter
Presentation Notes

Elisabeth

Bakgrunn : Kravet om god HMS-kultur er nedfelt i regelverket for petroleumsvirksomheten av 01.01.2002. Et slikt krav har aldri tidligere vært uttrykt så direkte, verken i norsk eller internasjonalt regelverk.
Målet er å sikre ytterligere forbedring av HMS. Regelverket gir imidlertid ingen entydig definisjon på hva som ligger i begrepet HMS-kultur
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Sentrale forutsetninger for en god HMS kultur 

 At kartleggingsmetoder legges til grunn for målrettet prioritering  
 At innsatsen i HMS-arbeidet vurderes i forhold til mulige 

målkonflikter 
 At det er en klar forståelse i organisasjonen for at kultur ikke er en 

individuell egenskap, men noe som utvikles i samspillet mellom 
mennesker og gitte rammebetingelser.  
 Derfor blir ledelsesansvar og ledelsesatferd på alle nivå i 

virksomheten sentrale elementer.  

 
 

 

Presenter
Presentation Notes

At selskapet synliggjøre og håndtere dilemma og målkonflikter som påvirker atferd
Behov for statistikk – innhold til HMS arbeidet
Økonomi - HMS
Hva skjer når prosjekter kommer i tidsklemme?
Hva skjer når en jobb ikke kan gjennomføres etter planen?
Er det samsvar mellom ord og handling?
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Sentrale forutsetninger for god HMS-kultur 

 At det legges til rette for utvikling og læring gjennom 
kompetanseutvikling og medvirkning 

 At helse-, miljø og sikkerhetsarbeid ikke kan ses løsrevet fra 
hverandre eller fra andre verdiskapende prosesser i virksomheten. 

 At det er balanse mellom det ansvar som pålegges enkeltpersoner 
og virksomhetens ansvar for å legge til rette for gode arbeidsforhold. 

 At det finnes gode arenaer for dialog og bevisstgjøring av kultur, 
kulturelle forskjeller/ulik situasjonsforståelse og dilemma 
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Atferd må forstås i en sammenheng   

Layout Ledelse Bemanning Opp- 
læring 

Prosedyrer Organi- 
sasjon 

Kommu- 
nikasjon/ 
samarbeid 

Planlegging Utstyr 
Tid til 
gjennom-
føring  

Operasjon/ 
Arbeids- 
oppgave 
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TEKNOLOGI 
DRIFT 

ORGANISERING 
REGELVERK 

ARBEIDSPROSESSER 
•SAMARBEID 
•KOMMUNIKASJON 
•LEDELSE 

VERDIER 
HOLDNINGER 
KOMPETANSE 

RELASJONER 
NETTVERK 

Sikkerhetskritisk 
atferd 

Historisk 
utvikling 

Modell for årsaksanalysen – fortolkende og helhetlig (systemisk) tilnærming 
NTNU: Studio Apertura 

Teoretiske referanser 

Presenter
Presentation Notes

Kritikk av enkelte atferdsprogrammer: Det går ikke an å endre ansattes atferd uten å se atferden i sammenheng med alle disse dimensjonene. 
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NTNU: Studio Apertura 
Analyse 

TEKNOLOGI 
DRIFT 

ORGANISERING 
REGELVERK 

ARBEIDSPROSESSER 
•SAMARBEID 
•KOMMUNIKASJON 
•LEDELSE 

VERDIER 
HOLDNINGER 
KOMPETANSE 

RELASJONER 
NETTVERK 

Sikkerhetskritisk 
atferd 

Historisk 
utvikling 

•Opplevelse av å bli ansett som 
”mindre viktige” enn ansatte på 
installasjonene 
•Opplevelse av manglende 
verdsettelse av arbeidet de 
utfører 
•Det viktigste er å få jobben gjort 
 

•Ruteoptimalisering 
•Omorganisering i Statoil 

•Mange henvendelser fra ulike 
instanser (baser, installasjoner, 
trafikkkontroll, rederi) 
•Fartøyene mottar ordre og 
pålegges rapportering 
•Opplevelse av ulike krav fra ulike 
Statoilinstanser 
 

•Liten ansikt til ansikt 
kommunikasjon mellom aktører i 
logistikkjeden 

•Teknologi som forutsetter farlig 
manuelt arbeid 
•Utslipp fra plattformer 

•Mange organisatoriske 
grensesnitt 

•Prosedyrekrav som i stor grad er 
åpen for tolkning og forhandling 

Case 

MO 
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NTNU: Studio Apertura 
Tiltak 

TEKNOLOGI 
DRIFT 

ORGANISERING 
REGELVERK 

ARBEIDSPROSESSER 
•SAMARBEID 
•KOMMUNIKASJON 
•LEDELSE 

VERDIER 
HOLDNINGER 
KOMPETANSE 

RELASJONER 
NETTVERK 

Sikkerhetskritisk 
atferd 

Historisk 
utvikling 

•Opplæringsprogram nyansatte 
•Opprettelse Kapteinforum 
•Bladet ”Poseidon” 
•Arbeidsmiljø undersøkelse 
•Økt profilering fra Statoils side 
ovenfor personell på fartøyene 

•Etablering av ”single point of 
contact” 
•Ledelsesutvikling 
•Samordning av flere 
Statoilaktører innenfor én 
linjeorganisasjon 
 

•Etablering av flere felles arenaer 
for dialog 

•Besøksordning på fartøy 

 

•Støydemping 
•Utvikling av ”mannskapsfrie dekk” 
•Tekniske løsninger for å hindre 
utslipp fra installasjon 

•Ekstra navigatør 

•Prosedyreforenkling 

 

MO 

Case 
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Robust HMS-kultur 
 Rapporterende 
 Rettferdig 
 Fleksibel 
 Lærende 
 Fravær av dobbelkommunikasjon 
 Åpen og inkluderende - rom for kritisk refleksjon 

Presenter
Presentation Notes
I den rapporterende kulturen er det viktig å kartlegge kritiske hendelser og nestenulykker. I organisasjoner med liten tillit er det ofte vanskelig for folk å avsløre egne feil. De  er redde for konsekvenserne
For å motvirke rapporteringsvegring er det viktig å skape tillit. Det bør ikke opereres med sanksjoner i et rapporteringssystem. Hensikten med rapporteringen må være å lære av erfaring for å unngå uhenldige situasjoner.

Rapportering og telling av hendelser må ikke bli stående i et motsetningsforhold til mer dyptgripende analyser av enkelthendelser.

Forhold som kan motvirke rapportering:
Stort fokus på statistikk – bonusordninger – f.eks knyttet til antall fraværsskader, medisinske skader etc
Incentiver for rapportering – rapportering for rapporteringens skyld.

En rettferdig kultur: For at et system med belønning og sanksjoner skal fungere godt i praksis, er det viktig at det oppleves som rettferdig og kontruktivt. For mye fokus på enkeltpersoner kan svekke tillitt gjennom at reaksjonen oppleves som urettferdig. Særlig dersom rammebetingelsene (teknologi, prosedyreverk, ledelse etc) er dårlig. 

En fleksibel kultur: Viktig å verdsette mangfold, legge til rette for erfaringsutveksling. Tilpasser seg endrede krav fra omgivelsen, f.eks levende prosedyrer.

En lærende kultur: Læring på tvers av organisasjonsgrenser. Gode fora for dialog og erfaringsutveksling – diksusjon av dilemma
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Dette er ikke en typisk arbeidstaker! 
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Takk for meg 
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