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Sammanfattning 

Bakgrund: Bygg-, pappers- och stålbranschen i Sverige innefattar verksamheter 

som bedrivs i riskfyllda miljöer. Att engagera entreprenörer i hälso- och 

säkerhetsarbetet för att uppnå en god arbetsmiljö, och därmed också god kvalitet 

i produktionen, kan vara problematiskt på grund av ett flertal faktorer. Många 

företag i Sverige som arbetar med entreprenörer står inför samma problematik.  

Syfte: Syftet med denna studie är att undersöka vilka faktorer som kan påverka 

arbetet med att förbättra säkerhetskulturen i ett företag som arbetar med 

entreprenörer. Detta med fokus på beställarens organisering av arbetet och 

entreprenörers delaktighet.  

Metod: En kvalitativ studie genomfördes med hjälp av individuella intervjuer. 

Studien genomfördes på tre företag inom bygg- stål- och pappersbranschen i 

Sverige, ett företag från varje bransch. Intervjupersonerna var tre personer på 

ledningsnivå och tre huvudskyddsombud. En tematisk analys genomfördes. 

Resultat: Resultatet visar på att faktorer som påverkar arbetet med att förbättra 

säkerhetskulturen i ett företag som arbetar med entreprenörer är ledningens 

inställning till säkerhet, organisering av säkerhetsarbetet, kulturskillnader, 

kontroll och uppföljning av arbetsmiljö, delaktighet, resurser, kommunikation 

samt entreprenörers motivation till att arbeta säkert.  

Diskussion: En tänkbar nackdel med denna studie är att resultatet avser 

beställarens perspektiv. Att fokusera på det perspektivet kan dock vara en fördel 

eftersom det är beställaren som skapar den säkerhetskultur som de önskar att 

entreprenörerna ska vara en del av, däremot hamnar då fokus på top-down 

styrning. Om studien istället hade utgått från ett bottom-up perspektiv hade 

resultatet kunnat stärka entreprenörernas delaktighet i hur säkerhetsarbetet ska 

genomföras vilket också hade kunnat främja deras deltagande i 

säkerhetskulturen. 

Slutsatser: Slutsatserna i denna studie är att främjandet av ett 

säkerhetskulturarbete bör vara förankrat hos ledningen i ett företag. Detta 

eftersom deras agerande i säkerhetsfrågor och inställning till säkerhet anses vara 

den mest centrala aspekten för att främja en god säkerhetskultur. Säkerhetskultur 

och säkerhetskrav bör i större utsträckning hanteras redan vid upphandling av 

entreprenörer. Vidare bör entreprenörer inkluderas i säkerhetsinsatser såsom 

utbildning på arbetsplatsen samt ges möjlighet att rapportera risker direkt i 

beställarens rapporteringssystem. Detta skulle kunna främja såväl delaktighet 

som kommunikation inom organisationen. Slutligen bör strävan vara att inte 

göra skillnad på egen personal och entreprenörer i säkerhetsfrågor.   



 

 

Abstract 

Background: Working in the construction, paper and steel industry in Sweden 

means maintaining an occupation in a naturally hazardous environment. 

Engaging contractors in health and safety activities to achieve an improved 

occupational environment, and thereby raising the quality of production, can 

often be problematic due to a wide range of factors. These factors are being 

combated by Swedish companies which employees’ contractors   

Aim: The aim of this study is to examine which factors that could affect the 

improvement of the safety culture within a company which employees’ 

contractors. This study will focus on the client’s organization and the 

contractor’s participation. 

Method: A qualitative study was conducted including individual interviews 

with three companies in the construction, steel and paper industry in Sweden. 

One company from each field was selected, three managerial staff and three 

safety representatives interviewed from each. A thematic data analysis was 

conducted of the results. 

Results: The results indicate that the factors influencing the work of improving 

the safety culture in a company that employees’ contractors were as follows; 

management's approach to security, the organization of the security, cultural 

differences, control and monitoring of workplace conditions, participation, 

resources, communication and the contractor’s motivation to work safely. 

Discussion: A potential disadvantage of this study was that the results relate 

primarily to the client's perspective. Yet focusing on this perspective may also 

be seen as an advantage as it is the client who creates the safety culture that 

contractors should be a part of. The focus of the study was top-down analysis. If 

the study had instead been focused on a bottom-up perspective, the result would 

have been centered around strengthen the participation of contractors in how 

safety measures should be implemented, promoting their own desire to 

participate in a client’s safety culture. 

Conclusion: The conclusion of this study is that the promotion of a safety 

culture should be anchored within the management of a company. It is their 

approach to security and safety issues that is the deciding factor in promoting a 

safer workplace culture. Safety and security requirements should also be 

increasingly considered in the procurement of contractors, furthermore 

contractors should be included in security operations (including job training) and 

they should also be given the opportunity to report risks directly to the client's 

reporting system. This could promote both participation and communication 

within the company. Our final conclusion is that efforts should be to reduce the 

line between internal personnel and contractors on safety issues. 
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1. Bakgrund 
Bygg-, pappers- och stålbranschen i Sverige innefattar verksamheter som 

bedrivs i riskfyllda miljöer. De anställda och entreprenörer utsätts därför 

dagligen för situationer som innebär risk för olycksfall och skador i arbetet. 

Inom byggbranschen är olyckor och arbetssjukdomar dubbelt så vanliga jämfört 

med övriga branscher i Sverige. Fall- och maskinolyckor samt belastningsskador 

är vanligt förekommande (Arbetsmiljöverket, 2015a). I pappersindustrin kan 

personal utsättas för kemikalier och risker i anslutning till maskiner och 

processer. Vanligt förekommande risker inom pappersindustrin är till exempel 

fallolyckor, kläm-, skär- och krosskador samt kemikalieexponering (Prevent, 

2015). Inom stålindustrin förekommer risker kopplade till maskiner, processer 

och kemikalier (Säkerhetschef på företag inom stålindustrin, personlig 

kommunikation, 15 april 2016). 

 

År 2015 drabbades 31 310 personer i Sverige av arbetsrelaterade olyckor. 3 489 

av dem skedde inom byggbranschen, 368 av dem inom pappersindustrin och 402 

av dessa olyckor skedde inom stålindustrin (Arbetsmiljöverket, 2016). År 2014 

drabbades elva personer inom byggbranschen och tre personer inom 

tillverkningsindustrin1 av så allvarliga olyckor att de omkom i samband med 

arbetet (Arbetsmiljöverket, 2015b). I Arbetsmiljöverkets statistik framgår inte 

om de som drabbas av olyckor eller omkommer i samband med arbetet är 

entreprenörer. Dessutom registreras inte entreprenörer från annat land än 

Sverige i svensk statistik. Det är därför svårt att uppskatta hur många 

entreprenörer som drabbas av arbetsrelaterade olyckor. Det skulle dock kunna 

antas att mörkertalet är omfattande och att många olyckor, som drabbar både 

fast anställda och entreprenörer, aldrig registreras i statistiken. Det finns dock ett 

antal exempel på arbetsplatsolyckor där entreprenörer har drabbats. 

 

Till exempel skriver Uppsala Nya Tidning den 15e mars 2016 i samband med en 

arbetsolycka där två entreprenörer skadats på en byggarbetsplats att 

underentreprenörer vanligtvis löper större risk att förolyckas på en arbetsplats 

(Uppsala Nya Tidning, 2016a). Vid samma olycka rapporterar denna tidning den 

17e mars 2016 om ett högt arbetstempo och missförstånd till följd av 

arbetskultursskillnader (Uppsala Nya Tidning, 2016b). Även i en intervju med 

en representant från fackföreningen Byggnads nämns pressade arbetstider och 

skillnader i säkerhetskultur. I den intervjun lyfts kollektivavtal fram som en del 

av lösningen (Uppsala Nya Tidning, 2016c). Ett annat exempel är år 2014 när en 

arbetsplatsolycka inträffade på en byggarbetsplats där ett kraftvärmeverk 

                                           
1 Arbetsmiljöverket (2016) kategoriserar både pappers- och stål-industrin under tillverkning. 
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byggdes i Fortum Värmes regi. Då förolyckades två personer som arbetade för 

en underentreprenör från Polen. Entreprenören arbetade därmed inte under 

svenskt kollektivavtal. Byggnads pekade i det fallet på vikten av att ha 

skyddsronder och skyddsombud på arbetsplatser (Sveriges Radio, 2014). 

 

Att engagera entreprenörer i hälso- och säkerhetsarbetet för att uppnå en god 

arbetsmiljö, och därmed också god kvalitet i produktionen, kan vara 

problematiskt. Detta eftersom kommunikationen i kedjor med entreprenörer och 

underentreprenörer kan brista, skillnader i säkerhetskultur kan finnas och även 

språkliga olikheter förekommer. Många företag i Sverige som arbetar med 

entreprenörer står inför samma problematik. Detta bland annat till följd av 

varierande längd på uppdragen, en entreprenör kan vara anställd en timme eller 

flera år. Ett annat problem kan vara att entreprenörer arbetar med 

underentreprenörer vilket kan göra det svårt för beställaren att kontrollera att 

arbetsmiljö- och säkerhetsarbetet säkras genom hela kedjan av entreprenörer. 

Det kan även vara problematiskt att engagera entreprenörer och 

underentreprenörer i det hälso- och säkerhetsarbete som bedrivs hos beställaren.  

 

Ett företag som möter denna typ av problematik är Boliden. Boliden är företag 

inom metallindustrin som bedriver gruv- och smältverksverksamhet i Norden 

och Europa. Antalet anställda inom företaget är cirka 4900 personer (Boliden, 

u.å.). Enligt företagets Group Safety Director är det år 2016 fyra gånger så stor 

risk att drabbas av en olycka inom Boliden för en entreprenör jämfört med 

någon som är fast anställd. Därför har Boliden efterfrågat denna studie. 

Målbilden var att fallstudieföretagen skulle vara verksamma inom olika 

verksamhetsområden, detta eftersom olika branscher traditionellt har olika typer 

av arbetsmiljöproblematik. En förhoppning var därför att resultatet skulle kunna 

ge erfarenheter från olika branscher. För studien valdes tre företag ut som är 

verksamma inom bygg- pappers- och stålbranschen, detta eftersom dessa tre 

branscher är särskilt utsatta vad gäller olyckor och dödsfall inom arbetet. Alla 

tre företag är verksamma inom såväl Sverige som internationellt. Två av 

företagen är aktiva inom ett nätverk som arbetar specifikt med säkerhet- och 

arbetsmiljöfrågor. Det tredje företaget valdes ut på grund av att de sänkt sin 

olycksstatistik markant de senaste åren. 
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Genom att inkludera entreprenörer i säkerhetskulturen hos beställaren och skapa 

delaktighet skulle de kunna motiveras att utföra sitt arbete mer säkert (Törner, 

2011). Ett mer effektivt arbete med en säkerhetskultur som även inkluderar 

entreprenörer hos beställare skulle kunna leda till att färre olyckor med 

entreprenörer sker. Detta skulle i sig kunna bidra till en säkrare och bättre 

arbetsmiljö för samtliga anställda på en arbetsplats. I denna studie kommer 

begreppet entreprenör definieras som en person som är anställd vid ett företag 

(entreprenad) som i sin tur tas in för att genomföra ett arbete hos en annan 

arbetsgivare (beställare). Begreppet innefatta såväl huvudentreprenörer som 

underentreprenörer, det vill säga såväl den entreprenad som beställaren tar in 

(huvudentreprenör) som de entreprenader som denne i vissa fall tar in 

(underentreprenör).  

 

1.1  Lagrum 
Det finns lagkrav på att arbetsgivaren aktivt skall arbeta med frågor som berör 

fysiska, organisatoriska och sociala faktorer på arbetsplatsen. Arbetsmiljöarbetet 

regleras ytterst av Arbetsmiljölagen [AML] (SFS, 1977:1160). Syftet med AML 

är att dels förebygga ohälsa och olycksfall och dels att uppnå en god arbetsmiljö. 

Vidare lyfter lagen aspekter såsom att arbetet ska utformas utifrån de anställdas 

förmåga och att arbetet ska vara tillfredsställande, både ur fysiska och psykiska 

aspekter. Medarbetarna ska även ges möjlighet att medverka i arbetets 

utformning (SFS, 1977:1160). Arbetsmiljön regleras också av 

Medbestämmandelagen [MBL] som beskriver regler kring avtal och 

förhandlingar (SFS, 1976:580). 

 

I Arbetsmiljöverkets föreskrifter för Systematiskt arbetsmiljöarbete [SAM] 

(AFS, 2001:1) framgår det att SAM-arbetet skall vara en naturlig del av 

verksamheten och bedrivas fortlöpande. I SAM ingår att undersöka, genomföra 

och följa upp verksamheten för att förebygga ohälsa och olycksfall. Inom ramen 

för SAM nämns också delaktighet i form av att arbetstagare och skyddsombud 

ska ges möjlighet att medverka i arbetsmiljöarbetet. I AFS 2001:1 nämns också 

delegering av arbete och därmed också fördelning av ansvar för arbetsmiljön 

som en relevant aspekt. En nödvändighet vid den typen av delegering är att 

personen i fråga har tillräcklig kunskap om arbetsmiljö och risker i arbetet samt 

befogenhet att kunna agera i arbetsmiljöfrågor. Föreskriften berör hur 

arbetsmiljöarbetet systematiskt skall inkluderas som en naturlig del i 

verksamheten, dock nämns medverkan av personal och skyddsombud kortfattat. 

Om entreprenörer finns på arbetsplatsen ska beställaren och entreprenaden verka 

tillsammans för att skapa en säker arbetsmiljö. Däremot har entreprenaden 

SAM-ansvaret för sina anställda oavsett arbetsplats. Det är dock beställarens 

ansvar att sköta samordningen kring arbetsmiljö på arbetsstället, i den 
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samordningen kan det ingå att till exempel se till att arbetsplatsen är säker samt 

att informera om hur SAM bedrivs på arbetsstället. (SFS, 1977:1160). I AFS 

2001:1 kan en viss bristfällighet upplevas gällande information om hur 

entreprenörer som inte talar svenska skall inkluderas i SAM-arbetet.  

 

Föreskriften för SAM kan vara problematisk att översätta till praktiskt arbete. 

Det kan vara så att det finns en bristande förmåga att översätta föreskriften till 

faktiskt handling som leder till god arbetsmiljö varför det blir problematiskt för 

företag att genomföra ett framgångsrikt arbetsmiljöarbete. Det skulle kunna vara 

så att detta är särskilt problematiskt gällande entreprenörer som inte är en del av 

ordinarie verksamhet, men föreskriften riskerar också att bli en checklista för att 

klara lagkrav snarare än ett stöd i att bedriva ett aktivt arbete med företagets 

säkerhetskultur (Frick & Johanson, 2013). 

 

1.2  Arbetsmiljöarbete 
I Nationalencyklopedins definition av arbetsmiljö nämns att ”Miljön skall vara 

sund och säker, tillfredsställande och betryggande. Man skall sträva efter att 

ordna arbetet så att arbetstagaren själv kan påverka sin arbetssituation. Tanken 

är att arbetet skall anpassas till människan, inte tvärtom.” (Arbetsmiljö, 2016). 

Denna definition kan därför vara ett komplement till de lagar som finns inom 

området SAM och exemplifiera vilken andemening som kan föreligga vid 

arbetsmiljöarbetet. 

 

Arbetsmiljöarbete består av ett flertal faktorer. Exempel på detta är att hantera 

och organisera arbetsmiljöfrågor, utveckla och implementera strategier för 

förebyggande arbete och kontroll, arbete med farliga ämnen, ergonomi, 

säkerhet, arbetsorganisation, psykosociala faktorer, hälsa, arbete riktat mot 

särskilda yrken eller sektorer samt arbete med riskgrupper (European Agency 

for Safety and Health at Work, 2016). Alli (2008) nämner att International 

labour organization definierar arbetsmiljö som: 

 

“Occupational safety and health [OSH] is generally defined as the science of the 

anticipation, recognition, evaluation and control of hazards arising in or from the workplace 

that could impair the health and well-being of workers, taking into account the possible 

impact on the surrounding communities and the general environment.” 
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Vidare skriver Alli (2008) att International labour organization, i samråd med 

World Health Organization, definierar arbetshälsa som: 

 

”Occupational health should aim at: the promotion and maintenance of the highest degree of 

physical, mental and social well-being of workers in all occupations; the prevention amongst 

workers of departures from health caused by their working conditions; the protection of 

workers in their employment from risks resulting from factors adverse to health; the placing 

and maintenance of the worker in an occupational environment adapted to his physiological 

and psychological capabilities; and, to summarize: the adaptation of work to man and of each 

man to his job.” 

 

Arbetsmiljöarbetet kan utföras utifrån två förhållningssätt, reaktivt eller 

proaktivt. Ett reaktivt förhållningssätt baseras på att när en fara uppstår hanteras 

denna genom antingen eliminering eller hantering med hjälp av exempelvis 

ingenjörslösningar. Ett proaktivt förhållningssätt innebär delvis det reaktiva 

förhållningssättet men även att företaget i förebyggande syfte implementerar 

hälso- och säkerhetsfrågor i den ordinarie verksamheten (Carayon, et al., 2015).  

 

Det finns också två olika typer av angreppssätt för att arbeta med säkerhet i 

arbetsmiljön. Dels finns beteendebaserade interventioner som syftar till att 

upptäcka och förändra riskbeteenden. Detta för att dessa beteenden anses 

kopplas till olycksskador. Det andra angreppssättet är att fokusera på 

organisationens säkerhetskultur, organisationsbaserade interventioner, då denna 

anses vara kopplad till beteenden i förhållande till säkerhet samt vilket 

effektivitet olika säkerhetsprogram uppnår. Fördelar med beteendebaserade 

interventioner är att de sker på empiriska grunder samt fokuserar på positiv 

förstärkning av önskade beteenden. Däremot kan denna typ av interventioner 

innebära att skam faller på offren, det vill säga att de som drabbas av risker och 

olyckor också är de som beskylls för att vara orsaken (DeJoy, 2005). Dekker 

(2014) visar också på risken med beteendebaserade interventioner och hur fokus 

då kan placeras på att anpassa människan till dess omgivning istället för att 

anpassa omgivningen för att vara lämplig för människan. Det kan leda till att 

människan ses som ett problem som behöver lösas eller kontrolleras istället för 

en tillgång eller lösning i säkerhetsarbetet. Fördelarna med 

organisationsbaserade interventioner är att fokus ligger på att förändra 

organisationen samt att delaktighet är en central komponent. Däremot kritiseras 

organisationsbaserade interventioner för att de bedömningar som görs av 

säkerhetskultur kan vara subjektiva och svåra att upprepa (DeJoy, 2005). Neal & 

Griffin (2006) hävdar dock att vid främjandet av säkerhet inom organisationer 

bör fokus vara att förbättra arbetsmiljön för att motivera arbetstagare att delta i 
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säkerhetsinterventioner snarare än att lägga ansvaret för bristande säkerhet på 

individen.  

 

Törners (2008) slutsatser är att beteendebaserade interventioner som riktar sig 

mot de anställda har god effekt för att främja ett säkerhetsklimat med ett reaktivt 

förhållningssätt. Denna typ av effekt har dock en tendens att avta om främjande 

faktorer såsom positiv feedback minskar. För att uppnå ett säkerhetsklimat som 

är hållbart på sikt och bygger på ett deltagande förhållningssätt (till exempel 

genom deltagande från de anställda vilket är nödvändigt för ett proaktivt 

förhållningssätt), bör fokus istället vara att utveckla och förbättra ledningens 

säkerhetsstandarder och beteende. Det som Törner beskriver som deltagande 

förhållningssätt beskriver DeJoy (2005) som säkerhetskultur och han anger även 

hållbarheten som ett argument för att använda sig av organisationsbaserade 

interventioner. 
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2. Problemformulering och syfte 
Inom bygg-, pappers- och stålbranschen förekommer arbete med entreprenörer i 

riskfyllda miljöer. Därför utgör entreprenörers säkerhet en central del i 

organiseringen av arbetsmiljöarbetet inom berörda företag. Syftet med denna 

studie är att undersöka vilka faktorer som kan påverka arbetet med att förbättra 

säkerhetskulturen i ett företag som arbetar med entreprenörer. Detta med fokus 

på beställarens organisering av arbetet och entreprenörers delaktighet. Andra 

exempel på faktorer skulle kunna vara ledarskap och kommunikation. 

Målsättningen är att kunna belysa faktorer som bör ingå i ett förbättringsarbete 

samt att kunna bidra till en branschöverskridande förstudie inom området.  

 

2.1  Frågeställningar 

1. Vilka faktorer kan främja en säkerhetskultur som även inkluderar en 

beställares entreprenörer? 

2. Vilka faktorer kan utgöra hinder i arbetet med att främja en 

säkerhetskultur som inkluderar entreprenörer? 

3. Vilka faktorer kan ur beställarens perspektiv främja motivation hos 

entreprenörer till att vilja delta i säkerhetskulturen hos beställaren? 

4. Hur kan beställarens ledning agera för att främja arbetet med 

säkerhetskultur?  

 

2.2  Avgränsningar 
Studien genomförs vid tre företag som representerar olika branscher, bygg- 

pappers- och stålbranschen. Ett företag från varje bransch deltar. De valda 

företagen arbetar samtliga med entreprenörer. Studien är begränsad till att inte 

beröra fackföreningarnas roll i arbetet med säkerhetskultur. 
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3. Teori 
Nedan följer ett avsnitt som berör forskning och teorier inom områdena 

säkerhetskultur, delaktighet, motivation och organisatoriska förutsättningar för 

arbetsmiljöarbete. 

 

3.1  Säkerhetskultur som ett verktyg 
Clarke (1998) kunde konstatera att det var brister i säkerhetskulturen som var 

anledningen till många olyckor inom järnvägsindustrin i England redan på 1980-

talet. Neal & Griffin (2006) visar i sin studie att ett gott säkerhetsklimat på sikt 

leder till hög säkerhetsmotivation. Samma studie visar även att hög 

säkerhetsmotivation har ett samband med hög grad av delaktighet i 

säkerhetsinterventioner som i sin tur har ett samband med ett lägre antal olyckor. 

Sammanfattningsvis innebär detta att om arbetstagarna upplever arbetsklimatet 

som säkert, kommer detta generera att de i större grad är villiga att delta i 

säkerhetsinterventioner. Det finns också studier som visar att gott 

säkerhetsklimat minskar förekomsten av olyckor och tillbud (Törner, 2010).  

 

Vad gäller begreppen säkerhetskultur och säkerhetsklimat finns det en tendens 

att dessa används för att beskriva samma typ av företeelse. De skulle dock kunna 

särskiljas på så vis att säkerhetskultur berör en pågående, ständigt närvarande, 

inställning till säkerhet och hälsa som inkluderas i till exempel mål och 

strategier. Säkerhetsklimat skulle i sådana fall kunna definieras som en 

föränderlig företeelse som är beroende av organisationens nuvarande 

verksamhet och sammansättning samt arbetsmiljön (Bentley & Tappin, 2010). 

Törner (2008) definierar säkerhetsklimat som gemensamma uppfattningar inom 

gruppen av både medarbetare och chefer för hur de ska agera i förhållande till 

säkerhet. Törner menar vidare att säkerhetsklimat manifesteras genom att 

ledningen agerar enligt dessa uppfattningar. Både säkerhetskultur och 

säkerhetsklimat påverkar hur individer i ett företag beter sig i förhållande till 

säkerhetsfrågor. Vidare påverkas säkerhetskulturen i sig av säkerhetsklimatet 

medan säkerhetsklimatet delvis beror på hur ledarskapet i företaget ser ut.  

 

Det finns ett flertal definitioner på vad säkerhetskultur innebär. I sammanhanget 

nämns faktorer som de anställdas attityder och beteenden i relation till 

organisationens arbetsmiljöarbete (Bentley & Tappin, 2010). Hale (2000) menar 

dock att istället för att diskutera säkerhetskultur bör organisationens kultur 

diskuteras och hur denna kultur påverkar en del av verksamheten, till exempel 

säkerhet. Enligt honom finns en uppsättning attityder, beteenden och 

uppfattningar som påverkar hur de anställda agerar, detta även i relation till 

säkerhet. Utifrån detta kan det antas att säkerhetsklimat på en arbetsplats 
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påverkar den mer bestående inställningen till säkerhet, det vill säga 

säkerhetskulturen. Många beteenden hos de anställda kan antas leda till och 

bilda strukturer i organisationen. För denna studie kommer säkerhetskultur att 

vara i fokus då en förändring av en säkerhetskultur anses kunna leda till en mer 

bestående förändring än en förändring i säkerhetsklimat. Däremot finns även 

medvetenheten om att det är problematiskt att belysa säkerhetskultur utan att 

även beröra säkerhetsklimat. 

 

The European Network for Workplace Health Promotion (2007) menar att 

nyckelfaktorer för att uppnå en hälsosam arbetsplats är att personalen ses som en 

framgångsfaktor snarare än en kostnad. Vidare är det relevant att 

arbetsmiljöarbetet är implementerat i både policys och det vardagliga arbetet 

samt att det finns en kultur och ett ledarskap som främjar motivation och 

delaktighet hos de anställda. Dekker (2014) pekar även på incidentrapportering 

som en central del för att uppnå en säker arbetsplats. Hale (2000) menar vidare 

att för att uppnå en tillfredsställande incidentrapportering krävs det att de som 

rapporterar också känner tillit till de som ska sköta analysen av de rapporter som 

kommer in. Slutligen menar Törner (2011) att tillit i säkerhetsfrågor mellan 

arbetstagare och ledning kan främjas genom att ledningen konsekvent prioriterar 

arbetstagarnas säkerhet. 

 

Arbetsmiljöarbete som fokuserar på säkerhetskultur och säkerhetsklimat kan 

därför ses som något som bör grundas i ledningsarbete. Ledningen och 

ledarskapets inställning till säkerhetsfrågor kan antas påverka vilken 

säkerhetskultur som sedan råder i organisationen (Törner, 2008). Det kan anses 

centralt att ledarskapet baseras på idéer om att prioritera säkerhet för att ett 

sådant klimat och en sådan kultur ska kunna råda på arbetsplatsen. För att kunna 

inkludera entreprenörer i denna typ av klimat eller kultur kan det också vara 

relevant att arbetet anpassas och kommuniceras på ett sätt som gör det möjligt 

för alla entreprenörer att delta. Till exempel genom att alla entreprenörer som 

upphandlas har samma typ av krav på arbetsmiljöarbete och deltagande i 

säkerhetsarbete (van Stolk, et. al., 2012; Loosemore & Andonakis, 2007; 

Bentley & Tappin, 2010). 
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3.2  Delaktighet i arbetslivet 
I hälsofrämjande arbete spelar delaktighet en central roll då det har ett samband 

med hälsa, och regeringen lyfter det dessutom som ett mål i framtida 

folkhälsoarbete (Socialdepartementet, 2007). Vidare menar även World Health 

Organization (2016) att delaktighet spelar en roll i människors utveckling av 

välmående och hälsa. Även i AFS 2001:1 lyfts krav på att medarbetare ska ges 

möjlighet att medverka i det systematiska arbetsmiljöarbetet. Däremot menar 

Arnstein (1969) att problematiken i begreppet delaktighet handlar om att 

människor generellt sett tycker att idén om delaktighet är bra och vill främja det, 

men att inte lika många människor är villiga att genomföra den förskjutning av 

makt som ligger i begreppets egentliga innebörd.  

 

The European Network for Workplace Health Promotion (2007) beskriver 

delaktighet som en nödvändighet för att främja hälsa på arbetsplatsen. Dessutom 

framgår det av Regeringens proposition ”En förnyad folkhälsopolitik” att 

personals medverkan och delaktighet är centralt för att samordnade insatser på 

lokal nivå ska bli framgångsrika (Socialdepartementet, 2007). Vidare kan 

relationerna på arbetsplatsen påverka i vilken grad medarbetare prioriterar 

säkerhet i arbetet. Om relationen mellan chef och medarbetare karaktäriseras av 

tillit, empowerment och delaktighet kan detta bidra till att arbetstagarna 

prioriterar säkerhet i högre grad (Törner, 2011). Delaktighet som en faktor för en 

god säkerhetskultur lyfts även av Hale (2000) som menar att allas deltagande 

och ansvar för säkerhetskulturen är en nyckelfaktor för att den ska kunna 

upprätthållas. 

 

Thorsrud (1978) menar vidare att det finns olika faktorer som stärker en individs 

känsla av delaktighet i arbetslivet. Dessa är att arbetet anses varierande och 

meningsfullt, att individen får kontinuerlig personlig utveckling, deltagande i 

beslutsfattande, social samhörighet i form av stöd och hjälp från kollegor, 

meningsfull relation mellan arbetet och samhället samt att ha en önskan att 

uppnå en fortsatt karriär inom företaget. Enligt Hanson (2004) kan flera begrepp 

kopplas till termen delaktighet. Dessa är till exempel empowerment, autonomi, 

samverkan, demokrati och rättvisa. Empowerment kan definieras som en 

process som ger människan möjlighet att kontrollera och påverka beslut och 

åtgärder som påverkar dem (Nutbeam, 1998). 
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3.3  Motivation 
Mitchell & Larson, Jr. (1987) beskriver motivation som den psykologiska 

process hos en person som skapar aktivering, fokusering och uthållighet 

gällande beteende. De menar att motivation bygger på aktivering och inte 

nödvändigtvis resulterar i varken beteende eller prestation. Båda dessa 

definitioner får anses aktuella i relation till arbetsmiljö- och säkerhetsfrågor. 

Organisationer kan utgå från olika människosyn vilket skulle kunna påverka 

förekomsten av faktorer som påverkar motivationen. McGregor (1960) 

definierar två olika typer av människosyn i arbetet, teori X och teori Y. Teori X 

utgår ifrån att människan inte vill arbeta eller ta ansvar och därför måste styras 

och övervakas för att kunna arbeta. Teori Y utgår istället från att människor är 

villiga att arbeta och ta ansvar. Enligt teori Y behöver människan inte styras för 

att göra ett bra jobb.  

 

Motivation består av olika aspekter; behovsteorier, kognitiva teorier och sociala 

teorier. Med arbetslivet som kontext tillkommer även arbetskaraktäristiska 

modeller vilka behandlar egenskaper i själva arbetet som påverkar 

arbetstagarnas motivation och prestation (Kaufmann & Kaufmann, 2010). 

Exempel på dessa egenskaper i arbetet lyfts av Herzberg, Mausner, & Bloch 

Snyderman (1993) som i sin tvåfaktorteori menar att arbetet kan omfatta två 

typer av egenskaper som påverkar motivationen. Den första egenskapen är 

motivationsfaktorer som med sin närvaro främjar trivsel i arbetet men som inte 

bidrar till vantrivsel vid sin frånvaro. Ett exempel på detta är uppskattning. Den 

andra egenskapen är hygienfaktorer som motarbetar negativa upplevelser i 

arbetet vid sin närvaro men skapar vantrivsel vid sin frånvaro. Ett exempel på 

detta är lön. 

 

Det faktiska beteendet hos människan påverkas dels av inre faktorer som hennes 

motivation, hennes kunskapsnivå och hennes förmågor. Det påverkas även av 

yttre faktorer som vilken fysisk miljö hon befinner sig i och vilka förutsättningar 

som finns där. Det finns ett antal påverkande faktorer som påverkar en persons 

prestation, det vill säga kvantiteten och kvaliteten som hon presterar, vilket 

illustreras nedan i Figur 1. För att bli motiverad krävs att människan först blir 

aktiverad, vilket styrs genom hennes behov eller genom att försöka leva upp till 

andras behov – social facilitering. Nästa steg i motivation är intention, det vill 

säga hur människan vill bete sig. Detta antas styras genom att hon väljer det 

beteende som ger mest fördelar, vilka mål hon har samt att hon eftersträvar 

rättvisa. Detta innebär att människan analyserar hur mycket ansträngning hon 

måste offra och hur mycket ersättning hon då kan få för mödan. Dessutom 

påverkas hon av hur hon enligt normen i till exempel en grupp ska bete sig samt 
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av arbetets karaktär. Om hon trivs med sitt jobb ökar också möjligheten att hon 

vill göra bra ifrån sig. (Mitchell & Larson, Jr., 1987) 
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Figur 1. Hur motivation hos individen leder till prestation. Modellen är en variant av 

modeller från Kaufmann & Kaufmann (2010, s. 159) som baseras på Mitchell & Larson, Jr. 

(1987, s. 153). 

 

Törner (2008) menar att kompetens gällande säkerhet och säkerhetsmotivation 

påverkar individens säkerhetsbeteende. För att främja prestation genom 

motivation kan därför mångsidiga interventioner som påverkar samtliga delar i 

modellen ovan behövas.  

 

3.4  Organisatoriska förutsättningar för arbetsmiljöarbete 
Ledarens prioritering av säkerhetsfrågor är avgörande för den 

säkerhetsmotivation som de anställda upplever. Det gäller inte bara närmsta 

chefen utan det är centralt att även högre ledning fastställer en säkerhetspolicy 

som är känd av de anställda (Andriessen, 1978). Även enligt Hale (2000) är det 

viktigt att säkerhet prioriteras, även när det står i konflikt mot verksamhetens 

övriga mål. Törner (2011) lyfter tillit och sammanhållning som faktorer som kan 

påverka arbetstagares motivation att bidra till verksamhetens mål. Detta stärks 

också av Andriessen (1978) som menar att det är relevant att implementera 

säkerhetsfrämjande åtgärder på gruppnivå för att stärka effekten av arbetet. 
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En beställare har arbetsmiljöansvar för de entreprenörer som finns på 

arbetsplatsen i form av att beställaren ska se till att arbetsplatsen är säker (SFS, 

1977:1160). I en rapport för European Agency for Safety and Health at Work 

nämns det att för att främja arbetsmiljöarbetet på arbetsplatsen bör entreprenörer 

arbeta tillsammans med underentreprenörer i syfte att enas kring ett till 

arbetsplatsen anpassat arbete med arbetsmiljöfrågor. Hinder för att uppnå 

framgång i dessa frågor skulle kunna vara att kraven på underentreprenörens 

arbetsmiljöarbete är för lågt satta. Det skulle även kunna vara att 

huvudentreprenörer applicerar sitt arbete och sina rutiner på underentreprenörer 

utan att anpassa det till rådande verksamhet eller att de olika entreprenörernas 

arbete inom området inte överensstämmer (van Stolk, et. al., 2012). Faktorer 

som skulle kunna förhindra ett självständigt arbete med arbetsmiljöfrågor hos 

entreprenörer är kostnader som arbetet för med sig, att språk- och 

kunskapsskillnader finns mellan entreprenör och beställaren samt att det finns en 

rädsla för förändring (Loosemore & Andonakis, 2007). I Uppsala Nya Tidning 

(2016a) nämns problematik med ansvarsfördelning i kedjor av entreprenörer och 

underentreprenörer inom byggbranschen. Vid informationsspridning kan 

ansvarsfördelningen i ett sådant fall försvåras på grund av bristande 

kommunikation och långa vägar mellan arbetare och beslutsfattare.  

 

Bentley & Tappin (2010) nämner tolv aspekter som påverkar säkerhetskulturen i 

ett företag, i sin framtagna metod för analys av säkerhetskultur. Aspekterna har 

tagits fram genom en sammanställning av litteratur inom området samt tidigare 

studier. Författarna menar att dessa aspekter är nyckelfaktorer för systemdesign 

och implementering gällande säkerhetskultur. Genom att använda detta ramverk 

vid en säkerhetskultur-analys skulle svagheter och styrkor i arbetet kunna 

lokaliseras. Detta teoretiska ramverk är framtaget för ett verktygsföretag men 

det skulle kunna appliceras även på andra typer av företag. De aspekter som 

ansågs mest centrala i detta sammanhang valdes ut för denna studie, redovisas 

nedan i Tabell 1 tillsammans med konkreta exempel. Några av de aspekter som 

valts ut i detta sammanhang anser även Hale (2000) som centrala för att kunna 

bygga en god säkerhetskultur. Hale menar att ledarskap/ledning, delaktighet och 

engagemang i säkerhetsfrågor samt att alla i organisationen känner ansvar för 

säkerhetsfrågor är viktiga aspekter vid främjandet av säkerhetskultur.  
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Tabell 1. Säkerhetskulturaspekter från Bentley & Tappin (2010) som valts ut för denna studie. 

Aspekterna är översatta till svenska. 

Säkerhetskulturaspekter  Exempel 

Ledning/ledningens engagemang - Hur anställda uppfattar ledningens engagemang 

- Närvaro/synlighet i arbetsmiljöfrågor 

Kommunikation - Kvalitet och typ av top-down kommunikation 

- Kvantitet av bottom-up kommunikation 

Organisering av 

arbetsmiljöarbetet 

- Engagerad arbetsmiljöavdelning 

- Arbetsmiljöspecialister i organisationen 

Ledning av entreprenörer och 

arbetsmiljö standarder 

- Synlig ledning 

- Förståelse för entreprenörers högriskaktiviteter 

- Informationsdelning och möjligheter till lärande 

Involverande av 

medarbetare/engagemang i 

arbetsmiljö och säkerhetsfrågor 

- Nivå av delaktighet hos individer utan formella 

arbetsmiljöpositioner 

- Empowerment hos anställda gällande planering av 

högrisk-uppgifter och ledarskap vid fara 

Arbetspress - Upplevd produktionspress – tid att göra uppgifter 

på ett säkert sätt 
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4. Metod 
Nedan redogörs för studiens utformning, metod och genomförande. 

 

4.1  Studiedesign 
Forskning kan genomföras med hjälp av kvalitativa eller kvantitativa metoder. 

Kvantitativ forskning genomförs med hjälp av mätningar och statistisk 

bearbetning. Kvalitativ forskning fokuserar istället på värden som är svåra att 

mäta i siffror och genomförs med hjälp av till exempel intervjuer och verbala 

analyser. Det finns olika typer av undersökningar, de kan vara explorativa, 

deskriptiva eller hypotesprövande. Explorativa undersökningar används främst 

när kunskapsbrister finns inom ett område och undersökningen får därför ett 

utforskande syfte. En deskriptiv studie syftar till att beskriva ett ämnesområde. 

Vidare är en forskares uppgift att relatera teorier och empiri till varandra och 

detta kan ske på olika sätt. Detta kan ske genom induktion, deduktion eller 

abduktion. Att genomföra en induktiv studie innebär att studien inte utgår från 

tidigare skapade teorier utan ifrån att empiri formulerar en ny teori. Deduktion 

innebär att studien utgår från tidigare framtagna teorier och att empirin granskas 

utifrån dessa. Vid abduktion rör sig studien mellan induktion och deduktion. En 

studie kan också ha olika förhållningssätt. Dessa innebär olika filosofiska sätt att 

förhålla sig till vetenskap, människan och världen. Ett av dessa är fenomenografi 

som syftar till att förstå olika uppfattningar av ett fenomen (Patel & Davidson, 

2011).  

 

För denna studie valdes en kvalitativ studiedesign. Studien var delvis både 

explorativ och deskriptiv, detta eftersom tidigare forskning delvis fanns inom 

området, i form av begrepp och teorier. Däremot fanns vissa kunskapsluckor 

gällande hur arbetet med entreprenörer i säkerhetskultur genomförs konkret ute i 

olika verksamheter. Eftersom syftet med studien var att tolka och förstå en 

företeelse, genomfördes den med ett fenomenografiskt förhållningssätt. Studien 

var delvis deduktiv då inspiration i form av begrepp och teman hämtades från 

tidigare forskning. Studien var också delvis induktiv då resultatet förväntades 

kunna ge nya teorier om hur arbetet inom området bedrevs i verksamheterna. 

Studiens karaktär skulle utifrån detta resonemang kunna beskrivas som 

abduktiv. 
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4.2  Genomförande 
Den datainsamlingsmetod som ansågs mest lämplig för studien var intervjuer 

med ett antal fallstudieföretag. Intervjuer valdes eftersom syftet med studien var 

att uppnå förståelse för hur intervjupersonerna tolkade situationen på sina 

företag (Olsson & Sörensen, 2011). Eftersom studien syftade till att förstå ett 

fenomen ansågs inte en kvantitativ metod, såsom till exempel enkät, vara 

lämplig. 

 

4.2.1 Urval 

Urval av fallstudieföretag 

Urvalet av företag till studien skedde utifrån de kontakter som förmedlades 

genom Boliden. Ett subjektivt urval gjordes därför i samråd med Boliden genom 

att aktuella företag diskuterades med Group Safety Director. Företag 1 valdes ut 

på grund av att de minskat sin olycksfallsstatistik med 83 procent från 2012 till 

2014. Det ansågs därför relevant att undersöka hur det företaget arbetar med 

dessa frågor. Företag 2 och Företag 3 ingick i ett nätverk där denna typ av frågor 

diskuteras, ett av företagen hade dessutom påbörjat en satsning inom området 

under 2016. En förfrågan om de olika företagen ville delta i studien, skickades 

ut till en kontaktperson på respektive företag. Dessa kontaktpersoner var 

säkerhetschef, gruppchef inom arbetsmiljö och säkerhet samt hållbarhetschef. 

Dessa personer ansågs ha tillräcklig insyn i verksamheten för att kunna ordna 

med godkännande för studiens genomförande samt lokalisera lämpliga 

intervjupersoner. 

 

De tre olika företagen är verksamma inom olika branscher, stål-, bygg-, och 

pappersindustrin. Samtliga företag har verksamhet både i och utanför Sverige. 

Studien berörde dock endast verksamheten i Sverige där samtliga företag hade 

mer än 2000 anställda. 

 

Urval av intervjupersoner 

Efter att ha fått godkännande att genomföra studien på samtliga av dessa företag 

gav kontaktpersonerna tillgång till kontaktuppgifter för två personer på 

respektive företag som kunde vara lämpliga för studien. För att anses som 

lämpliga för studien skulle personerna ha god insyn i företagets säkerhets- och 

arbetsmiljöarbete samt ha förståelse för hur företaget arbetar med entreprenörers 

säkerhet. Därför valdes en person som arbetade med arbetsmiljöfrågor på 

ledningsnivå samt ett huvudskyddsombud [HSO] ut på respektive företag. 

Intervjupersonerna och deras titlar redovisas nedan i Tabell 2. Personerna 

tillfrågades om de ville delta i studien via e-post. I samband med detta fick de 
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även ett missivbrev (Bilaga 1) som innehöll information om studien. Slutligen 

kontaktades personerna via telefon för att boka tid för själva intervjun. 

 

Intervjuperson [IP] 1, 2, 5 och 6 befann sig på arbetsplatsnivå. Dessa var 

verksamma inne på en arbetsplats. IP 3 och 4 var verksamma på riksnivå vilket 

innebar att de arbetade huvudsakligen strategiskt inom Sverige. Samtliga 

intervjupersoner var män mellan 49 och 66 år och samtliga hade varit anställda 

mellan 38 och 14 år på företagen. En av IP hade grundskoleutbildning, tre hade 

tvåårig gymnasieutbildning och två hade läst till arbetsmiljöingenjör vid 

dåvarande arbetslivsinstitutet. 

 

Tabell 2. Förteckning över intervjupersonernas titlar 

 Titel 

IP 1 HSO 

IP 2 Säkerhetschef 

IP 3 Handläggare i arbetsmiljöfrågor (HSO) 

IP 4 Senior arbetsmiljöingenjör 

IP 5 HSO 

IP 6 Säkerhetschef 

 

4.2.2 Intervjuer 

Intervjuerna genomfördes enskilt på i förhand avtalad tid och på 

intervjupersonernas arbetsplats. Olsson & Sörensen (2011) menar att val av 

intervjuplats är av vikt för att undvika felkällor. Lantz (2013) lyfter också att 

valet av plats för intervjun kan påverka intervjuns utfall och att det därför är 

relevant att noga välja denna. Individuella intervjuer ansågs lämpligt då syftet 

med studien var att identifiera hur ett fenomen tedde sig i de olika 

fallstudieföretagen. Intervjuerna formulerades med hög grad av standardisering 

och låg grad av strukturering. Detta genomfördes genom att frågorna ställdes i 

samma ordning vid varje intervju och att de var av öppen karaktär (Patel & 

Davidson, 2011). Öppna, riktade intervjuer genomfördes eftersom syftet med 

studien var att undersöka hur de olika individerna såg på att inkludera 

entreprenörer i arbetet med säkerhetskultur i sina enskilda sammanhang (Lantz, 

2013). Alla intervjuer var begränsade till att omfatta högst en timme. Alla utom 

en av huvudfrågorna i intervjumallen (Bilaga 2) som anges nedan användes i 

samtliga intervjuer.  
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 Vad innebär säkerhetskultur för dig? 

 Kan du beskriva hur ni arbetar med säkerhetskultur i er organisation? 

 Vilka tycker du är de största utmaningarna med säkerhetskulturarbete? 

 Kan du beskriva entreprenörernas roll i säkerhetskulturen hos er. 

 Hur skulle du vilja beskriva relationerna mellan ”chefer och anställda” på 

din arbetsplats generellt? 

 Hur ser ansvarsfördelningen för entreprenörers säkerhet ut? 

 Hur upplever du entreprenörernas motivation för att delta i 

säkerhetskulturen? 

 Hur arbetar ni för att motivera entreprenörerna att delta i 

säkerhetskulturen? 

 

Däremot anpassades följdfrågorna till den rådande intervjun. Dessa varierade 

därför något från intervju till intervju. Frågan ”Hur skulle du vilja beskriva 

relationerna mellan ”chefer och anställda” på din arbetsplats generellt?” ströks 

efter första intervjun från intervjumallen eftersom den inte ansågs lämpligt 

formulerad. 

 

Vid Företag 1 genomfördes intervjuerna i en arbetsbyggnad på företagsområdet. 

Rummet var ett konferensrum. Vid Företag 2 genomfördes intervjuerna i ett 

mindre mötesrum på intervjupersonernas arbetsplats. Vid Företag 3 

genomfördes intervjuerna i ett konferensrum inne på anläggningen. Alla rum var 

avskilda och intervjuerna kunde genomföras ostört. På två av företagen 

genomförde intervjupersonerna först en introduktion gällande verksamheten där 

de båda intervjupersonerna och intervjuaren deltog vilket gjorde att stämningen 

vid intervjuerna var mer avslappnad. Vid en intervju uppnåddes inte den tillit 

som önskades för intervjun, vilket yttrade sig i delvis översiktliga och ”politiskt 

korrekta” svar. Detta kan ha påverkat resultatet. 

 

Intervjupersonerna och intervjuaren var vid samtliga intervjuer placerade mitt 

emot varandra. Efter godkännande spelades intervjuerna in med hjälp av en 

mobiltelefon. Anteckningar togs även under intervjuerna. Inledningsvis 

informerades intervjupersonerna vid varje separat intervju om att de etiska 

principerna, se kapitel 4.7.2, skulle följas. Studiens syfte diskuterades också för 

att uppnå en gemensam bild av syftet med intervjun. Vid samtliga 

intervjutillfällen erbjöds deltagarna tillgång till det transkriberade materialet. 

Efter avslutade intervjuer transkriberades de inspelade intervjuerna. Efter 

transkribering skickades materialet ut till berörd intervjuperson via mail för att 

säkerställa att innehållet stämde med det som sagts under intervjun. 
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4.3  Bearbetning av data 
En tematisk analys genomfördes. Detta är lämpligt för intervjumaterial och 

bygger på att varje intervju analyseras för sig och sedan sker jämförelser mellan 

dem (Widerberg, 2002). Det transkriberade materialet lästes igenom flertalet 

gånger för att få en övergripande bild av materialet och förstå dess helhet. Under 

tiden materialet genomlästes identifierades likheter, teman, i intervjupersonernas 

uppfattningar. För dessa teman skapades en indelning där de delar ur 

intervjuerna som berörde respektive tema placerades. Under detta arbetes gång 

omstrukturerades olika teman så att vissa av dem istället blev underkategorier 

under andra teman som citaten sorterades efter. De teman som framkom av 

analysen var; 

 

 Ledningens inställning till säkerhet 

 Organisering av arbetet med säkerhet 

 Entreprenörers motivation att arbeta säkert 

 

De delar av helhetsbilden som bygger på flertalet citat och därför inte kunde 

stärkas med citat i löpande text skrevs ned löpande under analysens gång och 

inkluderades i rapporten. Detta moment diskuteras vidare under kapitel 5. 

 

4.4  Forskningsetiska aspekter 
Studien har konstruerats så att de fyra forskningsetiska aspekterna för 

humanistisk och samhällsvetenskaplig forskning följts. Dessa har framtagits av 

vetenskapsrådet och består av informationskravet, konfidentialitetskravet, 

samtyckeskravet samt nyttjandekravet (Patel & Davidson, 2011). Studien avsågs 

inte behandla frågor eller ämnen som var känsliga för individen ur ett etiskt 

perspektiv. Inledningsvis kontaktades de berörda företagen för att erhålla 

godkännande för att genomföra studien. Informationskravet hanterades genom 

att individerna dels fick ta del av missivbrevet innan de bestämde sig för om de 

ville delta i studien men även genom att information om studien gavs på plats 

för intervjun. I missivbrevet framgick att deltagandet i studien är frivilligt och 

vid tillfället för intervjuerna belystes även att deras deltagande när som helst kan 

avbrytas. Konfidentialitetskravet tillgodosågs genom att all data hanterades på 

ett sådant sätt att ingen information kunde knytas till individen efter bearbetning. 

Den obearbetade datan hade endast intervjuaren tillgång till, vid behov fanns det 

även möjlighet för dennes handledare att ta del av den. Detta var dock aldrig 

nödvändigt. Deltagarna informerades om att deras uppgifter skulle hanteras 

konfidentiellt i missivbrevet. Nyttjandekravet uppfylldes genom att det 

intygades att den data som skulle samlas in enbart fick användas i 
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forskningssammanhang. Slutligen informerades alla deltagare om att de skulle få 

möjlighet att ta del av studien efter dess genomförande. 

 

4.5  Kvalitetskriterier 
Traditionellt talas det om att säkerställa studiens kvalitet genom att ta hänsyn till 

reliabilitet och validitet. Reliabilitet innebär att den valda metoden ger 

tillförlitliga resultat, om studien upprepas med samma metod får den samma 

resultat. Validitet innebär att resultaten är giltiga, det vill säga att rätt företeelse 

studeras. Dessutom bör andra kritiskt kunna granska de slutsatser som erhålls. 

Inom kvalitativ forskning kan det vara problematiskt att skilja på reliabilitet och 

validitet, detta eftersom olika svar vid olika tillfällen inom kvalitativ forskning 

inte nödvändigtvis innebär låg reliabilitet. Vid en intervjustudie påverkar 

forskaren processen genom att närvara vid intervjuer, därför kommer troligtvis 

inte en annan forskare få exakt samma resultat. Det relevanta vid kvalitativa 

studier blir istället att redogöra för forskningsprocessen för att på så vis skapa 

förståelse för i vilken kontext fenomenet studerats, vilket förförståelse 

författaren haft samt hur analysförfarandet gått till. Istället kan validitet i 

kvalitativa studier beskrivas som hanverksvaliditet, kommunikativ validitet och 

pragmatisk validitet. Hantverkvaliditet innebär att studien genomförts 

systematiskt från början till slut, att resonemang och analys har granskats och 

ifrågasatts. Kommunikativ validitet innebär att de resonemang som förs prövas 

mot grupper som är insatta i ämnet för att säkerställa dess relevans. Pragmatisk 

validitet innebär att den kunskap som bildas i en studie bidrar till samhällsnytta 

(Lantz, 2013; Patel & Davidson, 2011; Alvehus, 2013). 

 

I denna studie stärktes kvaliteten genom att processen har dokumenterats efter 

hand. Studien har genomförts systematiskt och varje steg har dokumenterats för 

att redovisa tillvägagångssättet. Det har beskrivits hur problemet i fråga har 

uppkommit, det framgår av bakgrund och teori vilken förförståelse författaren 

haft med sig vid informationsinsamlingen och i metoden framgår hur 

intervjuinsamling och analys har gått till. Hänsyn har tagits till den 

kommunikativa validiteten genom löpande kontakt med personer med långvarig 

erfarenhet inom ämnet. En dialog fördes för att förhindra att centrala delar skulle 

falla bort. Dessutom skickades det transkriberade materialet till de enskilda 

intervjupersonerna för att säkerställa att de fick fram det de ville säga och att det 

som framkom av intervjuerna var korrekt. Genom litteraturundersökningen 

säkerställdes att det fanns ett behov av att undersöka det ämne som valdes. I 

rapporten användes citat från intervjuerna för att stärka resultatet och dess 

validitet (Olsson & Sörensen, 2011). 
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4.6  Litteratursökning 
Inledningsvis genomfördes en litteratursökning för att inhämta information om 

och en helhetsbild av området. I Tabell 3 redogörs för de databaser, tidskrifter 

och sökord som användes. 

 

Tabell 3. Förteckning över databaser, journaler och sökord som användes i 

litteratursökningen. 

Databaser/Tidsskrifter Sökord 

KTH Primo Entrepreneur, contractor, 

subcontractor, occupational safety and 

health, safety, occupational health, 

organization, manufacturing, mining, 

outsourcing, OSH 

Scopus 

Applied ergonomics 

Ergonomics 

 

 

Sökningen begränsades till publikationer från år 2012 och framåt. Utifrån de 

sökresultat som framkom, användes sedan snöbollsmetoden, det vill säga att 

källor insamlades utifrån de artiklar som framkommit vid sökningen 

(Widerberg, 2002), för att identifiera ytterligare relevanta informationskällor. 

Sökningen begränsades till 2012 och framåt för att ny forskning var önskvärd i 

studien. Det ansågs också troligt att snöbollsmetoden via den nya forskningen 

skulle ge tillgång till äldre källor som också kunde vara relevanta. Vissa källor 

har även identifierats genom samtal med personer som är insatta i ämnet och 

området. Utöver de artiklar som valdes ut genom databaser och journaler har 

även böcker som var aktuella för studien granskats. Viss information har även 

hämtats från webbsidor och uppslagsverk. 

 

4.7  Metoddiskussion 
För denna typ av studie ansågs en kvalitativ metod vara lämplig. Detta eftersom 

det ansågs fördelaktigt att samla tankar och erfarenheter snarare än stora 

mängder fakta. Ett alternativ hade kunnat vara att skicka ut en enkät med öppna 

frågor, detta skulle dock kunnat ge ett mindre användbart resultat än en intervju 

eftersom svaren skulle blivit mer begränsade. Ett ytterligare alternativ hade varit 

att genomföra en fokusgrupp men studiens fokus som diskussionsämne. En 

sådan fokusgrupp där samtliga representanter deltog kunna ge ett mervärde i 

form av diskussioner och tankar kring området som kanske inte skulle 

framkomma av en enskild intervju. En nackdel med fokusgrupp skulle kunna 

vara att de olika deltagarnas svar påverkar varandra (Alvehus, 2013) och att 

svaren därför blir annorlunda än om de hade svarat enskilt. Svaren hade också 
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kunnat bli mer begränsade på grund av bristande anonymitet. Eftersom det 

ansågs osannolikt att samtliga representanter skulle ha tid att närvara vid ett och 

samma tillfälle inom tidsramen för arbetet, valdes enskilda intervjuer som 

metod. 

 

4.7.1 Urval 

Ett subjektivt urval kan påverka en studies generaliserbarhet negativt (Olsson & 

Sörensen, 2011). Eftersom studien inte var av kvantitativ sort, var heller inte 

syftet att de utvalda företagen och intervjupersonerna skulle representera en 

större population. Syftet var inte heller att slutsatser från denna studie skulle 

kunna överföras till större sammanhang. Därför ansågs inte det subjektiva 

urvalet ha påverkat studien i negativ riktning. En tänkbar nackdel med urvalet, 

som skedde genom kontakter till Boliden, är dock att det kan ha funnits personer 

i företagen med bättre insyn i den verksamhet som resultatet skulle belysa. Detta 

kan ha lett till att det resultat som framkom har vissa brister. Bedömningen 

gjordes dock att intervjupersonerna hade tillräcklig insyn i verksamheten för att 

kunna ge en fullgod bild. 

 

4.7.2 Etiska överväganden 

Ämnet ansågs inte vara av känslig karaktär, däremot gjordes vissa etiska 

överväganden ändå. Personerna kan ha upplevt svårigheter med hur konkret de 

kunnat svara. Detta på grund av lojalitet mot sitt företag eller på grund av att de 

känt oro inför hur deras personliga åsikter eller tankar skulle redovisas i studien. 

Detta hanterades både innan och under intervjutillfället genom att belysa och 

påminna om att informationen skulle hanteras konfidentiellt. Genom att skicka 

det transkriberade materialet till intervjupersonerna hade de ännu en chans att 

påverka vad som skulle ingå i studien, detta för att samtliga skulle känna sig 

bekväma med det material som skulle komma att ingå i analysen. För att citaten 

inte skulle kunna knytas till någon person har det inte redovisats vilken 

intervjuperson som sagt vad i resultatet. Detta kan ha påverkat studiens 

trovärdighet då det inte framgår att olika personer bidragit med olika citat. Det 

ansågs dock mer relevant att inga citat kunde knytas till en enskild person.  
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5. Resultat och analys 
Syftet med denna studie är att undersöka vilka faktorer, såsom till exempel 

ledarskap och kommunikation, som kan påverka arbetet med att förbättra 

säkerhetskulturen i ett företag som arbetar med entreprenörer. Detta med fokus 

på beställarens organisering av arbetet och entreprenörers delaktighet.  

 

1. Vilka faktorer kan främja en säkerhetskultur som även inkluderar en 

beställares entreprenörer? 

2. Vilka faktorer kan utgöra hinder i arbetet med att främja en 

säkerhetskultur som inkluderar entreprenörer? 

3. Vilka faktorer kan ur beställarens perspektiv främja motivation hos 

entreprenörer till att vilja delta i säkerhetskulturen hos beställaren? 

4. Hur kan beställarens ledning agera för att främja arbetet med 

säkerhetskultur?  

 

Vissa delar i analysen bygger på en helhetsuppfattning från de olika 

informationsinsamlingstillfällena. Denna helhetsbild innefattar saker som har 

sagts och gjorts både innan, under och efter intervjuerna och togs i vissa fall 

med i resultatet för att det lyfter centrala aspekter i sammanhanget. Det är 

problematiskt att stärka dessa delar med citat och de beskrivs därför i löpande 

text. Citat används i kvalitativa studier för att illustrera det som tolkningar i 

texten bygger på (Patel & Davidson, 2011), det kan därför vara problematiskt att 

lyfta in en helhetsbild som inte kan stödjas av citat i en rapport. Däremot menar 

Widerberg (2002) att denna typ av helhetsbilder ibland är relevant att lyfta trots 

avsaknad av citat för att stärka dem.  

 

5.1  Ledningens inställning till säkerhet 
Samtliga tre företag arbetar med beteendebaserade insatser för att främja 

säkerhetskultur. Dessa syftar till att arbetstagarna ska lära sig att bete sig säkert i 

arbetet. Att genomföra ett säkerhetskulturarbete som syftar till att förändra 

miljön för att anpassas till människans förutsättningar upplevs som 

resurskrävande och svårt att implementera hos högsta ledningen. Enligt ett 

huvudskyddsombud arbetar inte ledningen tillräckligt effektivt i säkerhetsfrågor, 

detta på grund av att verksamhetens andra mål prioriteras och då väljs ibland 

säkerhetsfrågor bort.  

 

”… alltså om jag ska vara riktigt ärlig så tycker jag inte att de [ledningen] är riktigt på tå i 

de här frågorna just nu. Och det handlar ju egentligen om, de här slits ju mellan olika frågor 

va. Alltså det är ju omsättning och vinster, det är det viktigaste man har va. Och funkar det 

inte på vissa bitar då är det ändå så att man kanske gör lite avkall på en del grejer va.” 
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Detta skulle kunna indikera att arbetet med säkerhetskultur inte är långsiktigt 

och stabilt utan i hög grad påverkas av andra faktorer i verksamheten, såsom 

ekonomi. Ledningen lyfts dock som en central faktor som påverkar hur 

säkerhetskulturarbetet bedrivs. För att främja en god säkerhetskultur anser 

samtliga intervjupersoner det nödvändigt att ledningen stöttar cheferna ute i 

verksamheten på ett synligt och tydligt sätt. Detta genom att vara tydlig i 

konsekvenser, både negativa och positiva. Det är enligt intervjupersonerna även 

viktigt att ledningen är engagerad i arbetsmiljö- och säkerhetsfrågor.  

 

[Fråga]”Så du menar att brist på engagemang från ledningen kan vara ett sånt 

hinder?” 

[Svar] ”Ja det är precis det det handlar om.” 

 

”Om den här VDn nu till exempel vet om att vi har en regel att inom 24 timmar från 

att något hänt ska man skicka ut en safety alert. Och så är det nån som inte har gjort 

det. Om han inte hade reagerat då hade han också skickat en signal till alla att; 

herregud, han sa att det var viktigt men tydligen så är det inte det eftersom man kan 

slira lite.” 

”Han [VD] statuerade några exempel, flyttade på några, plockade bort några ur tjänsten 

”sånt här accepterar inte jag”.” 

 

Det skulle kunna tolkas som att säkerhetskulturarbetet påverkas av ledningens 

engagemang, vilket i sin tur skulle kunna innebära att en mindre engagerad 

ledning skulle kunna försvåra arbetet med säkerhetskultur i verksamheter eller 

påverka det i en negativ riktning. Vidare är det enligt samtliga intervjupersoner 

viktigt att ledningen är praktiska föregångsmän i säkerhet. Detta genom att 

prioritera säkerhet i det vardagliga arbetet samt praktiskt visa att säkerheten går 

före till exempel produktion. 

 

”Förut pratade man mycket om det. Man pratade om det på möten, man snackade om det och 

sen avslutades mötena och så fort man gick ut och dörren stängdes då var det produktion som 

gällde.” 

”Ja alltså det börjar ju redan med högsta VDn, hur man pekar med hela handen, om säkerhet 

är viktigt eller inte. Menar man det bara med ord eller menar man det också med handling? 

Så ja, lev som man lär. Det går inte att säga att säkerhet är viktigast om man sen i nästa 

andetag skulle fatta beslut om att ”aja nu är det lite bråttom så strunta i det där med till 

exempel brytarlås. Skit i det, hoppa in pilla lite och kör. Bara du får igång det”.” 
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Ett antal exempel på hur ledningen har visat på att säkerhet går först 

förekommer. Till exempel har en VD stoppat verksamheten på ett bygge på 

grund av personer på arbetsplatsen arbetade utan hjälm. Denna typ av agerande 

anses ge chefer stöd att själva våga agera för att främja säkerhet men även ”sätta 

ribban” för vad som gäller i företaget. Ett annat exempel är när en platschef inte 

skickat ut information om en olycka som inträffat trots att detta ska ge inom 24 

timmar.  

 

”Och det var egentligen inte om den var bra eller inte, utan det var mer som ”varför har du 

inte gjort som vi har bestämt”. Ja, och han sa det inte bara till den som hade gjort det utan 

han skickade en kopia till alla vi som jobbar som säkerhet plus alla platschefer som finns i 

firman world wide, och det sprider sig ju jättefort att ”det där skället vill inte jag ha”. Sen 

kanske han offrade den där personen, han fick ta väldigt mycket skit då såhär i början, men 

nu vet alla det att den här VDn menar verkligen allvar.” 

 

Att ledningen är synlig, tydlig i sin kommunikation, engagerad och praktiskt 

prioriterar säkerhet skulle därför kunna ses som centrala faktorer för att en god 

säkerhetskultur ska kunna främjas inom en verksamhet. Att en god 

säkerhetskultur råder inom beställarens verksamhet skulle också kunna ses som 

en förutsättning för att entreprenörer ska få förutsättningar att arbeta säkert. 

 

5.2  Organisering av arbetet med säkerhet 
Förutom ledning är även ett antal andra faktorer relevanta i sammanhanget. Ett 

närvarande och tydligt ledarskap är enligt flera intervjupersoner en central del av 

arbetet med säkerhetskultur. Det är också detta ledarskap som gör det möjligt för 

entreprenörer att vara delaktiga i säkerhetskulturen. I många fall saknas ett 

synligt ledarskap från entreprenadens sida, trots att det finns formella krav på att 

någon ska vara ansvarig på plats. Detta kan leda till att arbetarna då får det svårt 

att genomföra till exempel skyddsronder och arbetsberedning. Det betonas av 

intervjupersonerna att det inte är beställarens jobb att genomföra dessa saker för 

entreprenörernas räkning. Detta skulle kunna indikera på en brist i 

kommunikationen mellan beställare och entreprenör redan vid 

upphandlingsstadiet. Detta beträffande vilka kriterier som ska finnas för 

ledarskap från entreprenörens sida och vilka kunskaper om säkerhet som 

entreprenörerna ska ha på plats. Inom vissa av intervjupersonernas verksamheter 

fanns det en chef för entreprenörerna på arbetsplatsen som dock inte var 

närvarande vid själva arbetet. 
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”Men vi vill ha någon, att det alltid finns någon som är ansvarig. Från entreprenören. De 

flesta entreprenörer är ju inte så små som vi pratar om då va utan de flesta kanske har 10-15 

gubbar ute på ett jobb. Så när vi handlar upp vill vi ha en person som är ansvarig för 

gruppen” 

”Och det är såhär, man kan säga att våra gubbar som jobbar ute och jobbar direkt åt 

företaget de har ju egen arbetsledning och alltihopa. Men de här entreprenörerna vi 

använder har väldigt lite arbetsledning på vissa arbetsställen. De lämnas väldigt ensamma. 

Så ska vi sköta dem lite då va och det funkar ju inte riktigt bra. Därför de har inte den här 

kulturen, vi har folk som är på hela tiden va.” 

”Jag personligen saknar på de här mindre ställena, men även på större entreprenörsfirmor, 

jag saknar deras HSO, eller deras skyddsombud. Det finna inga, jag har inga kontaktnät in … 

Det skulle jag önska att det fanns mera. … Tänk vilken dröm det vore. Att skickar de mer än 5 

personer så ska minst en vara skyddsombud. För då vet man, då kan jag gå och prata med en 

person, förhoppningsvis en driven person, som blir min kontakt. Men som sagt många är små. 

Kanske krav på att de skulle ha någon typ av säkerhets, skyddsombudsutbildning.” 

 

5.2.1 Kulturskillnader 

Flera intervjupersoner efterfrågar en gemensam bild av säkerhet och arbetsmiljö 

mellan entreprenörer och beställare. Skillnader i syn på arbetsmiljöarbete och 

säkerhet nämns som ett hinder för att kunna inkludera entreprenörer i 

verksamhetens säkerhetskultur. Hur dessa frågor hanteras kan variera mellan 

beställare och entreprenör vilket försvårar ett gemensamt synsätt på hur problem 

ska hanteras på plats. 

 

”De har ju, ta de som kommer då, det är mycket Polacker och Tjecker och folk från Ukraina 

och såna där saker då, de har ju ett annat förhållande till sin arbetsgivare de är rädda för sin 

arbetsgivare. Och jag menar, det är ju en jättesvår sak.” 

”Och jag har ju en känsla av att det kan vara svårare att få in observationer och tillbud och 

skadeanmälningar från underentreprenörer för många tycker kanske att det är lite hämmande 

då. ”Har jag för mycket skador kanske jag inte får nå mer jobb” och så.” 

 

Detta skulle kunna tyda på att det relativt nya intresset för säkerhetskultur hos 

dessa företag försvåras av en historia där säkerhet- och arbetsmiljöarbetet har 

sett annorlunda ut. Det skulle kunna vara så att entreprenörerna sedan tidigare är 

vana vid att hålla sig undan, inte rapportera tillbud och ”inte ställa till problem”. 

Det skulle även kunna innebära att skillnader i kultur mellan företag från olika 

länder skulle kunna skapa hinder för att entreprenörerna ska vara motiverade att 

delta i beställarens säkerhetskulturarbete. Att entreprenörer är rädda för 

repressalier från sina arbetsgivare om arbetet till exempel tar längre tid än 

bestämt skulle kunna innebära att det är svårt för dem att arbeta säkert i vissa 

situationer.  
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5.2.2 Kontroll och uppföljning 

För att komma till rätta med dessa skillnader i synsätt ses kommunikation via 

upphandling som en lämplig lösning av flera intervjupersoner. Att tydliggöra 

vad företaget står för och vilket synsätt på säkerhet som gäller redan vid 

upphandling skulle kunna vara ett fördelaktigt säkerhetsfrämjande medel. Ett 

förslag som nämns är att innan upphandling besöka entreprenaden och 

genomföra en slags arbetsmiljörevision. 

 

”Den viktigaste faktorn det är att stora företag skaffar sig få men väldigt bra partners. 

Vi kan inte gå ut och bara köpa det som är billigast hela tiden. Utan vi måste ju se till 

att om vi ska använda oss av en elektriker eller en mattläggare – vi skaffar oss ett par 

partners som vi använder hela tiden, så de får en kontinuitet i det här. Och då lär de 

sig vårat sätt också.” 

”Vi har ingen arbetsmiljörevision av entreprenörer. Förmodligen kommer vi ha det inom ett 

år.” 

”När man ställde lite krav fick man en entreprenör som gjorde de här grejerna … Det är klar 

de blev lyckliga, de fick ju vidare jobb och mer jobb på grund av det sen, det är ett exempel.” 

”Den är ju knepig situationen i sig för, om man utgår från att man redan har dem, så 

är det ju betydligt svårare än när man inte har hunnit få dem ännu.” 

 

Även här nämns konkurrerande intressen. Om vinst och säkerhet ses som 

konkurrerande mål av ledningen skulle detta också kunna leda till att 

upphandling sker efter främst ekonomiska direktiv, det vill säga vad som är 

billigast. Detta skulle kunna försvåra både arbetet med säkerhetskultur generellt 

men även inkluderingen av entreprenörer i säkerhetskulturen.  

 

Vidare anser intervjupersonerna att kontroll är ett viktigt moment för att se till 

att entreprenörerna arbetar säkert. Det används dels i syfte att undersöka om den 

säkerhetsinformation som kommunicerats från beställarens sida nått ut till 

entreprenörerna men även för att se till att entreprenörerna följer de riktlinjer 

och krav som finns. Stor vikt läggs vid detta moment och det finns indikationer 

på inställningen att entreprenörerna inte är självgående i säkerhetsfrågor. 

 

”De [entreprenörerna] gör nog inte säkerhet till sin första prio om inte vi styr upp det.” 

”Man dubbelkollar att de har de utbildningar de ska. Grejen är att jag brukar gå ner på de 

där och så brukar jag ta och skriva på namnlista. Sen kollar jag det efter mötet, har alla 

kryssat i att de gått utbildningarna så går jag kollar om de verkligen har gjort det. Sen hittar 

jag då och då några som inte har gjort det. Jag gör det väldigt öppet då, kallar ner dem som 

inte gjort det, för att just visa de andra att det går inte att slinka igenom.” 
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”Så har vi … infört … ronderande skyddsombud … Men vi fritar ett antal skyddsombud då på 

varje avdelning, åtminstone dagtid, ibland kvällstid ibland nattetid också, så finns det 

fritagna skyddsombud som inte gör något annat än ronderar på sin avdelning … Och vad 

man gör då skapar man ju en jättebra kontakt med entreprenörerna … Och vi har ju hela 

tiden sagt att det här ska inte vara någon slags poliser som går runt och … säger att ”nu har 

du inte skött dig va”, utan man går runt och pratar med folk helt enkelt … Det tycker jag är 

en jättebra grej som vi har infört … Och dom är ju till nytta för entreprenören för i regel kan 

de ju processen också då, och man är nästan alltid på sin egen avdelning så man kan ju svara 

på processfrågor också då.” 

 

Kontroll och uppföljning är en central del i systematiskt arbetsmiljöarbete (AFS, 

2001:1) och är en nödvändig del i verksamheten. För hård kontroll skulle dock 

kunna leda till en brist i tillit mellan entreprenörer och beställarens chefer. 

Denna brist på tillit skulle kunna hindra ett framgångsrikt säkerhetskulturarbete.  

 

5.2.3 Delaktighet  

När en entreprenör väl är upphandlad anser intervjupersonerna att delaktighet är 

en viktig aspekt för att motivera arbetstagarna att få till en gemensam 

säkerhetskultur. Denna inkludering av entreprenörer som är på plats kan ske på 

många sätt, till exempel genom deltagande i möten, utbildningar, skyddsronder 

och arbetsberedning. En viktig aspekt menar en intervjuperson är att som 

beställare stötta mindre entreprenader i säkerhetsfrågor som de inte är vana att 

hantera, såsom arbetsberedning.  

 

”Vi har till exempel en säkerhetsdag, där vi väljer ut 20 personer varje gång till en sån här 

utbildning. I början körde vi bara egna anställda men ibland har vi också tagit bara 

entreprenörer … Och självklart fick de betalt för den dagen som om de hade jobbat här.” 

”Alltså vi uppmanar alla till att vara öppna. Alltså jag för min del går ofta och propsar på att 

jag också ansvarar för inhyrd personal. Många är ju egna småföretagare av entreprenörerna. 

Kom och fråga mig, jag stöttar och hjälper.” 

”När vi då har valt våra kompisar och ska samarbeta på en arbetsplats, det är då vi börjar 

involvera de i planering, vi börjar involvera dem i våra utbildningar ute på arbetsplatsen, vi 

börjar alltid med en introduktion ute på arbetsplatsen när de kommer till oss. Och då i 

introduktionen ute på arbetsplatsen får man veta vad som gäller förstås, hur vi vill vara mot 

varandra, vi har diskussionsämnen i introduktionen där vi brottas med dilemman … Men då 

gäller det att lägga in så många fundament som möjligt till samarbete. Så när vi har en kultur 

hos oss, dörren måste stå öppen på något sätt för den kulturen, även om någon går in och ut 

ur vår kultur.” 
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Denna inkludering skulle kunna möjliggöra ett ”vi-tänk” där alla på 

arbetsplatsen arbetar tillsammans för en god arbetsmiljö vilket skulle kunna 

främja arbetet med säkerhetskultur.  

 

5.2.4 Resurser 

I samtliga intervjuer belystes resurser som ett relevant område i sammanhanget. 

Resurser kan vara tid, kunskap, ekonomi, trygghet i sin anställning och 

utbildning. Just tid och ekonomi lyfts som två viktiga aspekter av varför det är 

problematiskt att inkludera entreprenörer i säkerhetskulturen. Dels eftersom att 

de är anställda för att göra ett visst jobb på en viss tid men också för att de själva 

vill vara snabba för att ”göra ett bra jobb”. Detta trots att beställaren efterfrågar 

säkerhet före snabbhet.  

 

”Just för att de behöver jobbet, de vill göra ett bra jobb, de vill göra det snabbt. Återigen 

ekonomi … Så jag tror, man tar lite genvägar ibland där. Man vill vara schysst.” 

”Men även att de känner att de får rätt förutsättningar alltså tid, naturligtvis, att utföra 

arbetet. Att vi inte sätter dem under stress. De har ju ett annat perspektiv, de ska ju leverera 

nånting på en viss tid. Att vi ställer egentligen ställer samma krav på dem, ger dem samma 

förutsättningar som våran egen personal.” 

”Det sitter i kulturen att det ska gå igång så fort som möjligt. Så när det händer något 

oförutsett då tappar man konceptet om säkerheten. Man vet vilka rättigheter och skyldigheter 

man har men när det blir lite panik, när det blir lite hönsgård, då tappar man det.” 

”Man kan ta jättemycket genvägar och det gick ju bra … Men det finns ju en risk i att man ser 

att klockan går och ”fan vi ska ju vara färdiga här nu till fyra när de ska starta. Vad fan gör 

vi nu då vi hinner inte” Aa dels då så kanske man plockar in ännu mindre seriösa killar då, 

såna som går balansgång var som helst bara för att få det gjort då. Man har ju en tidspress 

på sig. Även om vi på företaget säger då att ”ni ska jobba säkert” så känner ju den här 

ansvariga entreprenören att ”jag har ju lovat det här till fyra”. Och där är det ju, vi måste ju 

få med dem också i det här tänker att det ÄR säkerheten som går först. Även om klockan blir 

fem innan du är klar så måste du jobba säkert.” 

 

Även detta skulle kunna ses som en brist i kommunikation mellan beställare och 

entreprenör. Ledningens praktiska föregångsmannaskap har nämnts som en 

central aspekt i att främja en god säkerhetskultur. Om beställarens ledning då 

säger att säkerhet går före allt men samtidigt upphandlar vissa entreprenörer på 

grund av att de erbjuder billiga tjänster skulle detta kunna sända en signal till 

övriga entreprenörer att det är accepterat att arbeta osäkert bara de levererar 

resultat. 
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5.2.5 Kommunikation på arbetsplatsen 

De studerade företagen jobbar idag med att främja en säkerhetskultur där de 

anställda ska säga till varandra och hjälpas åt när någon arbetar riskfyllt. I ett av 

fallen ligger fokus på att öppna för diskussion kring hur situationer ser ut. 

 
”Så har vi jobbat hela tiden va, att man går ut och säger till och hotar folk att ”gör 

inte såhär då jävlar” och sådär, och det hjälper ju inte va.” 

 

”Man måste ge dem rätt förutsättningar för att göra jobbet på rätt sätt.” 

 

”Ja, att om jag ser en medarbetare som gör nåt osäkert beteende, osäkert arbete, att 

jag pratar med den medarbetaren och ger honom, eller hen, feedback för förbättring. 

Och då på ett konstruktivt sätt utan att egentligen, utan att, ställa honom mot väggen 

och sätta press på honom. Mer som jag tänker runt det här att, rätt eller fel det får 

andra bedöma, men jag gör ofta som så att om jag ser ett osäkert beteende så pratar 

jag med den personen, förklarar hur jag ser på problemet och sen frågar jag om dom 

kan se samma sak. Och egentligen inte döma. Utan, mest skapa en förståelse för min 

syn på det. Den andra som jag pratar med kanske har en annan syn på det, en annan 

bakgrund, ett annat sätt att, att bedöma saker och ting. Men förklarar jag och 

utvecklar min syn på ett problem så kommer jag förmodligen skapa en förståelse för 

det. Och det jag menar med omtanke där är ju omtanke om den medarbetarens hälsa. 

Men även om den medarbetarens omgivning, konsekvenser för andra vid en olycka.” 

 

Detta kan indikera ett skifte i ledarskap och synsätt på människan, det vill säga 

att människor delvis antas vilja och kunna göra rätt om de får rätt 

förutsättningar. Detta synsätt skulle kunna öppna upp för en bättre 

kommunikation på arbetsplatsen och leda till en mer tillitsfull relation mellan 

beställarens anställda och entreprenörer.  

 

Kommunikation ses av intervjupersonerna som en nödvändighet för att 

entreprenörer ska kunna inkluderas i beställarens säkerhetskultur. Däremot finns 

det också ett antal faktorer som kan försvåra kommunikationen; kulturskillnader, 

språkskillnader, ”avstånd” mellan chefer och medarbetare är några sådana 

faktorer. 

 

”Alltså det handlar väldigt mycket om kommunikation. Fortsätta kommunicera, det är nästan 

alltid A och O i allting.” 

”När de ska lämna ett anbud så får de information om vad som gäller, våra 

säkerhetsföreskrifter och ordningsregler och alltihopa. Det får dem. Och så träffar de ju folk 

när de fått jobbet och så. Sen klarar de inte av att applicera det här på sina anställda.” 

”Sen allt det där men säg till och sådär, vi får inte in risker från dem än. De är så långt inne i 

dem va att klantar de sig så blir vi arga på dem va då fast det är tvärtom.” 
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”Och det var ju då polacker, och då, om de hade fått fel information eller inte det vet jag inte 

men de hade alltså en nöddusch som va 20 meter därifrån kanske. Men de sprang till 

nödduschen som var flera 100 meter därifrån. Tillbaka dit där de bytte om på morgonen. Och 

då måste det finnas en brist där, då har man ju inte talat om för dem naturligtvis att det finns 

en nöddusch där bakom hörnet. Skulle det hända någonting så finns det dusch där. Och var 

den bristen försvann någonstans så att säga, om inte våran kontaktperson informerat eller om 

deras kontaktperson inte informerade eller om det beror på att de var polacker, och inte hade 

förstått [säkerhetsinformationen], det vet jag inte. Men vi har en brist någonstans i den 

kedjan.” 

 

Det kan tolkas som att det är svårt att lokalisera var i informationskedjan det 

brister. Det anses problematiskt att följa upp vem som gjort vad och var 

informationen inte gått fram, detta skulle också kunna leda till att problemet är 

svårt att åtgärda. Chefen på entreprenaden får i många fall information om vad 

som gäller i säkerhetsfrågor hos beställaren. Det händer att den informationen 

som chefen får inte når ned till de anställda inom entreprenaden. För att 

säkerställa detta har ett antal insatser genomförts.  

 

”Ja, jag håller ju nu på och ska åka iväg imorgon till en leverantör till oss just för att träffa 

dem och diskutera just de här frågorna. Vad de förväntar sig av oss när de kommer hit, och 

vad vi förväntar oss av dem. Och vi har haft ett par möten med dem och det är egentligen, de 

har varit här och nu ska vi åka till dem, och det är egentligen för att bli tightare med våra 

entreprenörer.” 

”Vi gör det bland annat genom att, dels så är vi ju öppna med våra metoder – hur vi vill ha 

saker och ting. Så det som vi skriver internt det speglar vi externt. När vår chef köper en 

underentreprenör till exempel, då vet han vad han ska titta efter och underentreprenören kan 

gå in i affären med öppna ögon och vet vad som ska levereras. Och de två tillsammans sen 

kan mäta hur det här går.” 

”Vi skickar fortfarande ut den här föreskriften för det är ett chefsansvar, att de har skrivit på. 

Men det är ju också ett individansvar så vi kollar ju upp på de här säkerhetsmötena att de 

faktiskt har gjort säkerhetskörkortet. I det här säkerhetskörkortet, för att kunna svara på de 

frågorna, så är det nästan all information som finns i föreskrifterna. Det ställer man frågor 

på. Så att det blir som en dubbelkoll” 
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5.3  Entreprenörers motivation till att arbeta säkert 
Vid alla tre företag anses entreprenörernas generella inställning till att delta i 

säkerhetskulturen vara positiv. Detta skulle kunna tolkas som att motivationen 

till att arbeta säkert är hög hos entreprenörerna men att närvaron, eller frånvaron, 

av faktorerna som nämnts ovan påverkar huruvida det är möjligt att inkluderas i 

säkerhetskulturen som råder. 

 

”Jag tror att de flesta är ganska positiva faktiskt. Ja men jag menar de börjar ju, någonstans 

så börjar man ju på att inse att det spelar ju egentligen inte roll vem som gjorde felet för det 

är jag som gör illa mig.” 

 

En fördel för att kunna bedriva ett säkerhetskulturarbete som inkluderar 

entreprenörer är enligt intervjupersonerna om företagsandan är sådan att 

anställda inte göra skillnad på ”vi” och ”dem”. Detta skulle kunna öppna upp för 

att göra entreprenörer mer delaktiga i den säkerhetskultur som finns på plats. I 

samtliga intervjuer lyftes generella faktorer som påverkar arbetet med 

säkerhetskultur, dessa anses även påverka entreprenörernas roll i 

säkerhetskulturen 

 

”… då att vi som jobbar här också har ändrat på vår inställning till entreprenörer. Att det 

inte är ”bara dem” längre. Utan det är faktiskt en arbetskamrat det också, även om man har 

ett annat namn på jackan.” 

” … för vi ska ju vara lika rädda om entreprenörerna som vi är om oss själva. Idag är, är vi 

inte riktigt det tror jag.” 

 

Stark sammanhållning främjar en god säkerhetskultur i en organisation (Törner, 

2011) och det kan därför anses relevant att entreprenörer genomgående i 

beställarens organisation betraktas som egna anställda vad gäller 

säkerhetsfrågor. Slutligen nämns entreprenörens kunskapsnivå som en faktor 

som påverkar hur motiverade de är att arbeta säkert. Att genomföra utbildningar 

inom säkerhet som inkluderar entreprenörer skulle i så fall kunna bidra till att 

motivera entreprenörerna att arbeta säkert. 

 

” … ofta är det här på individnivå, hur duktiga gubbarna är på de här frågorna ute va.” 
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5.4  Summering av resultat 

I Tabell 4 nedan redogörs i korthet för svaren på respektive frågeställning. 

Tabell 4. Svar på frågeställningar. 

Frågeställning 1 Frågeställning 2 Frågeställning 3 Frågeställning 4 

Närvarande 

ledarskap 

Bristande 

kommunikation 

Sammanhållning Arbetsmiljökrav 

vid upphandling 

Delaktighet Resursbrist Utbildning Tydlighet 

Uppföljning Kulturskillnader Stöd Engagemang 
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6. Diskussion 

Säkerhetskultur är ett begrepp som har olika betydelser för olika människor 

(Bentley & Tappin, 2010). Vid intervjuerna menade vissa att säkerhetskultur 

handlar om att bry sig om varandra medan andra menar att säkerhetskultur är 

hur en person beter sig när ingen annan är närvarande. Själva svårigheten med 

att bestämma vad begreppet innebär gör det också till ett ämne som är svårt att 

belysa genom denna typ av studier. Det skulle därför kunna vara relevant att 

som företag enas kring vad säkerhetskultur innebär för att arbeta mot samma 

mål redan innan arbetet med att främja en god säkerhetskultur påbörjas. 

 

Resultatet i denna studie avser beställarens perspektiv. Detta kan vara en fördel 

eftersom det är beställaren som skapar den säkerhetskultur som de önskar att 

entreprenörerna ska vara en del av En tänkbar nackdel med det är däremot att 

fokus då hamnar på top-down styrning. Om studien istället hade utgått från ett 

bottom-up perspektiv hade resultatet kunnat stärka entreprenörernas delaktighet 

i hur säkerhetsarbetet ska genomföras vilket också hade kunnat främja deras 

deltagande (Hale, 2000). Det finns också en uppenbar problematik i att fråga 

beställare om vad entreprenörer efterfrågar. 

 

Resultatet visade att säkerhetskultur ofta hanteras genom beteendebaserade 

interventioner som syftar till att förändra de anställdas beteenden. Dekker (2014) 

menar att den typen av interventioner kan leda till att ansvaret för säkerhet 

placeras på individen. Det skulle också kunna innebära att om olika 

belöningssystem, som till exempel positiv feed back vid säkert agerande, skulle 

avta skulle även det säkra beteendet avta (DeJoy, 2005). För att lyckas 

genomföra en hållbar förändring av säkerhetskulturen bör fokus istället vara att 

förändra organisation och arbetsmiljö för att passa individen. Detta stärks av 

flera forskare som hävdar att organisationsbaserade säkerhetsinterventioner som 

präglas av delaktighet från personal är att föredra (Törner, 2008; DeJoy, 2005; 

Neal & Griffin, 2006). Detta skulle kunna skapa en säkerhetskultur som är 

förankrad inom företaget. 
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6.1  Ledningens inställning till säkerhet 
Säkerhetskulturarbete skulle också kunna betraktas som en ledningsfråga i första 

hand (Törner, 2008; Andriessen, 1978). Detta skulle kunna innebära att det är 

ledningens beteende som i första hand kommer att påverka säkerheten i 

företaget. Så för att såväl anställda som entreprenörer ska få förutsättningar att 

arbeta säkert skulle det kunna bygga på att ledningen tar säkerhetsfrämjande 

beslut och själva statuerar exempel beträffande säkerhet. Uppfattningen bland 

deltagarna var att ledningen kan bortprioritera säkerhet när det står i konkurrens 

med produktion och vinst. Det är dock relevant att belysa att säkerhet och 

produktion, och därmed vinst, går hand i hand (Abrahamsson, 2000). Om den 

inställningen är implementerad hos organisationsledningen kan det också 

underlätta beslutsfattande som främjar säkerhet även när resursbrist råder. En 

förutsättning för en god säkerhetskultur är att ledningen prioriterar säkerhet även 

när det står i konflikt med verksamhetens övriga mål (Hale, 2000) men med 

insikten om att säkerhet främjar produktivitet kan de målen inte heller 

konkurrera. 

 

Bentley & Tappin (2010) menar att ledningens närvaro och hur de anställda 

uppfattar ledningens engagemang är centrala aspekter för en god säkerhetskultur 

i en organisation. Ledningens engagemang är en aspekt som lyftes i samtliga 

intervjuer. Intervjupersonerna menade då att ledningens engagemang är en 

förutsättning för att det ska vara möjligt att jobba med främjandet av en god 

säkerhetskultur. De upplevde att en engagerad ledning gav dem och övriga 

chefer ett gott stöd i arbetet. En engagerad ledning skulle därför kunna ses som 

en nyckelfaktor till att främja ett säkerhetskulturarbete. Hur företagets ledning 

agerar i säkerhetsfrågor är också avgörande för den säkerhetsmotivation som de 

anställda upplever (Andriessen, 1978) vilket understryks av intervjupersonernas 

svar. Det skulle kunna innebära att en viktig aspekt för att entreprenörer ska vara 

motiverade att delta i beställarens säkerhetskultur är att beställarens ledning 

prioriterar säkerhet och agerar därefter. Vad gäller ledningens engagemang kan 

fackföreningar anses vara en central aktör. De kan vara med och påverka både i 

branschfrågor och vid rekrytering av chefer för att säkerställa att säkerhet förblir 

ett prioriterat område. Att involvera fackföreningar i ledningsarbetet får därför 

anses som relevant. Det ligger dock inte inom ramen för denna studie. 
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6.2  Organisering av arbetet med säkerhet 
Synligt ledarskap är en aspekt som är central i främjandet av säkerhetskultur 

enligt Bentley & Tappin (2010). Av resultatet framgår det att entreprenörer i 

många fall arbetar själva utan egen arbetsledning på plats, även om en av 

arbestagarna är utsedd till ansvarig. Detta kan leda till brister i arbetsberedning 

och planering av arbetet om det inte genomförs tillsammans med beställaren och 

anses därför försvåra arbetet med att främja en god säkerhetskultur.  

 

För att kunna hantera denna typ av problematik lyfte intervjupersonerna 

utveckling av upphandlingsfasen, det vill säga att större krav ställs i avtalen med 

entreprenörerna. Även i upphandling skulle ledningen kunna visa på att säkerhet 

är ett prioriterat ämne för att på så vis också skaffa sig entreprenörer som delar 

samma värderingar. En av intervjupersonerna nämnde att beställaren ska välja 

att arbeta med några utvalda företag för att säkra kvaliteten. Sammanhållning 

och tillit ökar individens motivation att bidra till en verksamhets mål (Törner, 

2011). En intressant tanke är om detta även går att översätta på 

organisationsnivå, i så fall skulle det kunna innebära att ett entreprenörsföretag 

som känner sammanhållning och tillit till sin beställare också har en högre 

motivation att bidra till dennes mål, till exempel i form av säkerhet. För att det 

ska vara genomförbart lyfte flera intervjupersoner att det krävs ekonomiska 

medel, det vill säga att företaget inte ska upphandla det billigaste alternativet. 

Detta gör att resonemanget åter hamnar i huruvida ledningen ser säkerhet som 

ett verktyg för att uppnå ekonomiska fördelar eller inte. 

 

Dekker (2014) nämner incidentrapportering som en central del i att uppnå en 

säker arbetsplats. Flera av intervjupersonerna nämner brister i rapportering av 

riskobservationer och incidenter från entreprenörers sida. En annan viktig del i 

en säker arbetsplats är delaktighet och sammanhållning (Hale, 2000; Törner, 

2011). Incidentrapportering skulle kunna ses som en typ av delaktighet då ett väl 

fungerande rapporteringssystem ger de som rapporterar en möjlighet att påverka 

sin egen miljö och därmed hälsa. Hale (2000) menar vidare att en framgångsrik 

incidentrapportering bygger på att de som rapporterar litar på de som ska 

genomföra analysen och Törner (2011) menar att denna tillit kan uppnås genom 

att ledningen är konsekvent i att de prioriterar arbetstagarnas säkerhet.  
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Detta leder till flera intressanta tankegångar. Dels är det relevant att kulturen i 

beställarens företag är sådan att entreprenörer inte ses annorlunda än egen 

personal. Den typen av inställning skulle kunna öppna upp för en god 

sammanhållning mellan entreprenörer och beställarens personal. Som tidigare 

diskuterats bör ledningen vara konsekvent och redan från upphandling prioritera 

säkerhet. Enligt detta resonemang skulle den typen av beteende kunna främja 

entreprenörers risk- och incidentrapportering vilket skulle kunna ge värdefull 

information om entreprenörernas arbetsmiljö. Något som kan vara av relevans är 

att se över huruvida entreprenörer har möjlighet att rapportera i beställarens 

rapporteringssystem utan att behöva gå genom sin egen chef. Två 

intervjupersoner lyfte problematiken med att inte alla entreprenörer har en 

tillåtande kultur i sitt företag som öppnar för rapportering och 

säkerhetsprioriteringar. I de fall entreprenören måste gå genom sin chef för att 

rapportera en risk på beställarens arbetsplats skulle det kunna generera en större 

risk att rapporteringen uteblir. 

 

Det kan vara problematiskt att förmedla kommunikation i kedjor av 

entreprenörer. Ansvarsfördelning och information kan gå förlorad vid långa 

avstånd mellan beslutsfattare och arbetstagare (Uppsala Nya Tidning, 2016a). 

Språkskillnader och kunskapsskillnader mellan beställare och entreprenör är 

faktorer som skulle kunna förstärka denna svårighet (Loosemore & Andonakis, 

2007). Även intervjupersonerna lyfter dessa svårigheter. Något som skulle 

kunna underlätta denna kommunikation är utbildning av kontaktpersoner samt 

klara instruktioner för vad som ska ingå i informationen till entreprenörerna. I 

Sanne (2015) lyfter att lagstiftning kan påverka arbetsmiljö vid upphandling. 

Det kan tolkas som att dessa kommunikationssvårigheter måste hanteras genom 

förtydligande av ansvar i entreprenörskedjor i det lagrum som styr upphandling. 

Tänkbart är även att företag kan arbeta med detta internt genom striktare 

ansvarsfördelning och informationskrav nedåt i kedjor av entreprenörer. Ett 

företag lyfte checklistor för beställarens kontaktpersoner på vad som ska ingå i 

entreprenörernas genomgång, detta skulle kunna vara ett fördelaktigt hjälpmedel 

som även stöttar entreprenörerna kunskapsmässigt. Det bör även finnas material 

och underlag för att kunna hantera språkskillnader. Att prioritera att stödja 

entreprenörer kunskapsmässigt, ett företag inkluderar entreprenörer i 

utbildningar och ett annat stöttar dem i till exempel arbetsberedning, är en insats 

som bör prioriteras vilket stärks av Törner (2008) som menar att individens 

kunskap inom säkerhet är avgörande för dess beteende inom området. 
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6.3  Entreprenörers motivation till att arbeta säkert 
För att skapa motivation som leder till prestation menar Mitchell & Larson, Jr. 

(1987) att flera olika faktorer samspelar, vilka kan delas upp i inre och yttre 

faktorer. Eftersom både säkerhetskultur och motivation därmed är komplexa 

ämnen som påverkas av olika aspekter bör även de insatser som genomförs för 

att främja dem vara omfattande. För att kunna främja delaktighet i arbetslivet 

kan till exempel ledarskapet behöva utgå från en människosyn som innebär att 

människor vill göra ett bra jobb och gör det bara rätt förutsättningar finns, det 

vill säga teori Y. Motsatsen till detta är teori X utgår från att människor behöver 

styras och kontrolleras i sitt arbete på grund av att de inte på egen hand är 

motiverade att prestera bra på arbetet. Denna syn på människor skulle kunna 

försvåra ett arbete med delaktighet och säkerhetsfrämjande åtgärder då den utgår 

mer från ett kontrollerande förhållningssätt. I resultatet framgår att 

intervjupersonerna vill arbeta främjande och utgå från att skapa förutsättningar 

för människor som anses vilja göra ett bra jobb, det vill säga teori Y, men att de 

i andra avseenden inte anser entreprenörerna vara självgående inom 

arbetsmiljöarbetet och att de därför behöver styras och kontrolleras.  

 

Detta skulle kunna tolkas som att ett skifte håller på att ske beträffande 

inställning och syn på människor vilket på sikt skulle kunna gynna arbetet med 

att motivera entreprenörer att delta i beställarens säkerhetskultur. Det kan dock 

vara av relevans att uppnå ett synsätt som grundar sig på att förutsättningar 

måste skapas för att ge entreprenörer möjlighet att arbeta säkert snarare än att 

entreprenörerna enbart måste lära sig och anpassa sig till rådande 

förutsättningar. Kontroll kan också vara problematiskt då tillit och delaktighet i 

relationen mellan chefer och arbetstagare kan generera ett säkrare beteende från 

arbetstagarens sida (Törner, 2011) men å andra sidan kan beställaren frestas att 

styra arbetet då olyckor och dödsfall kan påverka företaget mycket negativt. 

Utifrån resultatet anses generellt entreprenörer motiveras av samma faktorer 

som fast anställda. En eventuell lösning skulle därför kunna vara att undvika ett 

”vi och de”-tänk utan istället fokusera på att motivera alla på arbetsplatsen att 

delta i säkerhetskulturen, oavsett vem det är som jobbar där. 
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6.4  Möjligheter till implementering 
Resultatet i denna studie kan användas som ett stöd för beställaren i 

utvecklandet av arbetet med att främja en god säkerhetskultur där entreprenörer 

är motiverade att delta. Denna studie kan även ge konkreta exempel på hur ett 

sådant arbete kan bedrivas och vilka typer av insatser det finns att välja mellan. 

Slutligen kan den här studien användas för att bidra till nyckelpersoners 

kunskaper inom området så att dessa sedan kan genomföra ett framgångsrikt 

förändringsarbete.  
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7. Slutsatser 

Resultatet i denna studie visar att det finns ett antal faktorer som kan påverka 

arbetet med att förbättra säkerhetskulturen i ett företag som arbetar med 

entreprenörer. Dessa anges nedan. 

 

 Ledningen ser på och prioriterar säkerhetsfrågor.  

 Hur arbetet med säkerhet är organiserat. 

 Vilka resurser som finns att tillgå. 

 Hur kommunikation bedrivs inom beställarens verksamhet. 

 Hur kommunikation bedrivs mellan beställare och entreprenör. 

 Hur motiverade de anställda är att bidra till ett säkert arbetssätt.  

 

De faktorer som kan främja en säkerhetskultur som även inkluderar en 

beställares entreprenörer är närvarande ledarskap, delaktighet och uppföljning. 

Däremot kan arbetet hindras av bristande kommunikation, resursbrist och 

kulturskillnader. Ur beställarens perspektiv kan sammanhållning, utbildning och 

stöd främja entreprenörers motivation att delta i beställarens säkerhetskultur. 

Slutligen bör beställarens ledning ställa större arbetsmiljökrav vid upphandling, 

vara tydlig i säkerhetsfrågor och engagerad för att främja arbetet med 

säkerhetskultur. 

 

7.1  Vidare forskning 
Ett förslag på framtida forskning för att generera djupare kunskap inom området 

är att genomföra en studie som berör entreprenörers uppfattning inom ämnet. 

Det hade varit fördelaktigt att belysa vilka faktorer som entreprenörer anser kan 

påverka deras möjlighet att delta i beställarens säkerhetskultur samt vad de anser 

skulle kunna motivera dem att delta. Som en uppföljning på en sådan studie 

hade man också kunnat genomföra olika typer av insatser och följt upp dem med 

hjälp av någon form av nyckeltal, till exempel genom antal rapporterade 

riskobservationer och tillbud från entreprenörer. 
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7.2  Rekommendationer  
Rekommendationen utifrån dessa slutsatser är att vid främjandet av en 

säkerhetskultur och vid motiverandet av entreprenörer att delta i denna bör 

arbetet börja med högsta ledningen hos beställaren. Säkerhetskultur och 

säkerhetskrav bör i större utsträckning hanteras redan vid upphandling av 

entreprenörer. För att entreprenörer ska vara motiverade att delta i beställarens 

säkerhetskultur är det relevant att säkerhetskulturen är förankrad och 

implementerad i hela företaget, från arbetstagare till högsta ledningen. Vidare 

kan beteendebaserade insatser genomföras men bör då kompletteras med 

insatser av organisatorisk karaktär för att uppnå en fördelaktig implementering. 

Entreprenörer kan med fördel inkluderas i olika typer av insatser, såsom 

utbildning för att främja såväl sammanhållning som kunskapsnivå. Att skapa 

förutsättningar för entreprenörer att rapportera risker direkt i beställarens 

rapporteringssystem skulle även vara ett tänkbart alternativ för att som beställare 

få större förståelse för entreprenörers arbetsmiljö och säkerhetssituation. 

Slutligen bör strävan vara att inte göra skillnad på egen personal och 

entreprenörer i säkerhetsfrågor. 

 

”Ska man komma någon vart, då måste man bestämma sig. Alltså chefen tillsammans med de 

anställda måste bestämma sig – ska vi flytta fram positionerna eller inte? Det går inte att 

säga ”ja det kanske vi ska” utan det är ja eller nej. Och ska man göra det, då ska man satsa 

fullt ut i de här bitarna annars funkar det inte. Då blir det halvmesyrer, och det finns alltid 

motstånd på vägen om man inte riktigt är tydlig.” 
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Bilaga 1. Missivbrev 

 

Hej! 

Jag heter Louise Hallström och läser till Arbetsmiljöingenjör vid Kungliga 

tekniska högskolan och skriver just nu min magisteruppsats.  

Jag kontaktar Dig i samband med denna studie eftersom att Du antingen 

arbetar med arbetsmiljöfrågor på ledningsnivå eller är huvudskyddsombud på ett 

företag som jobbar med entreprenörer. Deltagandet är frivilligt men Ditt 

deltagande är önskvärt då det bidrar till studiens och resultatets användbarhet. 

Förhoppningen är att resultatet ska kunna bidra till en fördjupning av kunskap 

inom området entreprenörsäkerhet. 

Studiens syfte är att undersöka hur säkerhetskulturen i en organisation kan 

främjas och bedrivas med fokus på att engagera (under)entreprenörer. Studien 

kommer dels att behandla hur ansvarsfördelningen för entreprenörers 

arbetsmiljö ser ut men även hur de görs delaktiga i arbetsmiljöarbetet. Studien 

har initierats i samverkan med huvudkontoret på Boliden, detta eftersom att de 

är intresserade av hur andra företag jobbar med dessa frågor. 

Det material som insamlas via intervjuer kommer att hanteras konfidentiellt, 

dvs. att bara jag och min akademiska handledare, Annika Vänje, har tillgång till 

det obearbetade materialet och Din företagstillhörighet. Resultaten kommer att 

redovisas så att det inte kan knytas till individen eller företaget. Resultatet 

kommer att presenteras i ett examensarbete som delges Dig efter godkännande 

från Kungliga tekniska högskolan. 

Intervjuerna planeras att hållas under vecka 14 och 15, 2016. Intervjun 

beräknas ta 1 timme och 15 minuter. Jag kommer inom en snar framtid att 

kontakta Dig för att boka tid för detta. 

Om Du har några frågor ang. studien, intervjun eller övrigt är Du välkommen att 

kontakta mig, Louise Hallström via min mail: louhal@kth.se 

 

Tack på förhand för Din tid! 

Louise Hallström 
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Bilaga 2. Intervjumall 

 

 Vilken är din position?  

 Vad har du för utbildning? 

 Hur gammal är du? 

 Hur länge har du jobbat med denna typ av arbetsuppgifter? 

 Hur länge har du jobbat på företaget? 

 

 Kan du beskriva dina arbetsuppgifter? 

 

 Vad innebär säkerhetskultur för dig? 

- Kan du ge praktiska exempel? 

 

 Kan du beskriva hur ni arbetar med säkerhetskultur i er 

organisation? 

- Vilken typ av insatser gör ni på området? (Bottom-up, beteendebaserat) 

- Vilken inställning har man till säkerhet på din arbetsplats? 

- På vilket sätt visar ledningen att säkerhet är viktigt? 

- Hur är säkerheten integrerad i övrig verksamhet? 

- Kan du ge några praktiska exempel? 

 

 Vilka tycker du är de största utmaningarna med 

säkerhetskulturarbete? 

- Kan du ge några praktiska exempel? 

 

 Kan du beskriva entreprenörernas roll i säkerhetskulturen hos er. 

- Hur inkluderas entreprenörerna? (”en i gänget”) 

- Hur utbildas entreprenörerna? 

- Får entreprenörerna olika utbildning beroende på hur länge de befinner sig 

i verksamheten? 

- Hur ser man på att dela kunskaper och erfarenheter mellan anställda och 

entreprenörer? 

- Kan du ge några praktiska exempel på hur de inkluderas. 

 

 Hur skulle du vilja beskriva relationerna mellan ”chefer och 

anställda” på din arbetsplats generellt? 

- Praktiska exempel 
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 Hur ser ansvarsfördelningen för entreprenörers säkerhet ut? 

- På vilket sätt jobbar arbetsledarna med säkerhetsverksamheten?  

- Hur utbildas arbetsledarna? 

- Är ansvaret dokumenterat (vem som har det och när det träder in)? 

- Hur hanteras ansvarsfördelningen vid upphandling? 

- Kan du ge några konkreta exempel? 

 

 Hur upplever du entreprenörernas motivation för att delta i 

säkerhetskulturen? 

- Vad främjar entreprenörernas motivation? 

- Vilka hinder upplever du att det finns? 

- Kan du ge några konkreta exempel? 

 

 

 Hur arbetar ni för att motivera entreprenörerna att delta i 

säkerhetskulturen? 

- Kan du ge några konkreta exempel. 

- Vad fungerar bra/mindre bra? 

- Vilka är dina bästa erfarenheter? 

 

 

 Vill du tillägga något som inte tagits upp i intervjun? 

 

 

Tack för din tid och din medverkan! 

 


