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Sammanfattning

Bakgrund: Bygg-, pappers- och stalbranschen i Sverige innefattar verksamheter
som bedrivs i riskfyllda miljoer. Att engagera entreprendrer i hdlso- och
sakerhetsarbetet for att uppna en god arbetsmiljo, och darmed ocksa god kvalitet
i produktionen, kan vara problematiskt pa grund av ett flertal faktorer. Manga
foretag i Sverige som arbetar med entreprendrer star infor samma problematik.

Syfte: Syftet med denna studie ar att undersoka vilka faktorer som kan paverka
arbetet med att forbattra sékerhetskulturen i ett foretag som arbetar med
entreprendrer. Detta med fokus pa bestallarens organisering av arbetet och
entreprendrers delaktighet.

Metod: En kvalitativ studie genomfordes med hjalp av individuella intervjuer.
Studien genomfordes pa tre foretag inom bygg- stal- och pappersbranschen i
Sverige, ett foretag fran varje bransch. Intervjupersonerna var tre personer pa
ledningsniva och tre huvudskyddsombud. En tematisk analys genomfordes.

Resultat: Resultatet visar pa att faktorer som paverkar arbetet med att forbattra
sékerhetskulturen i ett féretag som arbetar med entreprendrer ar ledningens
instéllning till sdkerhet, organisering av sakerhetsarbetet, kulturskillnader,
kontroll och uppféljning av arbetsmilj6, delaktighet, resurser, kommunikation
samt entreprenérers motivation till att arbeta sakert.

Diskussion: En tdnkbar nackdel med denna studie &r att resultatet avser
bestéllarens perspektiv. Att fokusera pa det perspektivet kan dock vara en fordel
eftersom det ar bestéllaren som skapar den sékerhetskultur som de 6nskar att
entreprendrerna ska vara en del av, daremot hamnar da fokus pa top-down
styrning. Om studien istallet hade utgatt fran ett bottom-up perspektiv hade
resultatet kunnat stérka entreprendrernas delaktighet i hur sakerhetsarbetet ska
genomforas vilket ocksa hade kunnat framja deras deltagande i
sakerhetskulturen.

Slutsatser: Slutsatserna i denna studie &r att frdmjandet av ett
sakerhetskulturarbete bor vara forankrat hos ledningen i ett foretag. Detta
eftersom deras agerande i sakerhetsfragor och instéllning till sakerhet anses vara
den mest centrala aspekten for att framja en god sékerhetskultur. Sékerhetskultur
och sékerhetskrav bor i storre utstrackning hanteras redan vid upphandling av
entreprendrer. Vidare bor entreprendrer inkluderas i sékerhetsinsatser sasom
utbildning pa arbetsplatsen samt ges mojlighet att rapportera risker direkt i
bestéllarens rapporteringssystem. Detta skulle kunna framja saval delaktighet
som kommunikation inom organisationen. Slutligen bor stravan vara att inte
gora skillnad pa egen personal och entreprenorer i sakerhetsfragor.



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.



Forord

De manader jag har dgnat at denna studie har varit en mycket intressant och
spannande tid. Jag har utvecklats, lart mig massor och fatt uppleva en rad
spannande saker. Detta for att det har funnits ménniskor som brinner for &mnet
och jobbar hart med dessa fragor. Dessa skulle jag nu sarskilt vilja tacka.

Forst och framst vill jag tacka alla ni som har stéllt upp pa intervjuer, tagit emot
mig och gett mig inblick i er verksamhet. Ert engagemang och er vilja smittar av
sig och utan er insats hade detta arbete inte varit mgjligt.

Jag vill ocksa tacka min handledare pa KTH, Annika Vénje. Tack for din
vagledning och for att du fick mig att vaga lita pa min magkéansla! Du har varit
en Klippa i stormen och du har hjalpt mig att gora det bésta av denna mojlighet.

Vidare vill jag tacka min handledare pa Boliden, Per Renman. Din erfarenhet
och dina tankar har varit en ovarderlig resurs. Tack for Din generésa installning
till att dela med dig av din kunskap.

Sist men inte minst vill jag ocksa tacka alla som pa ett eller annat sétt hjalpt mig
I utformande och genomfdrande av min studie och rapport.

Trevlig lasning!



Innehallsforteckning

SaMMANTATENING ....eeeiece e
ADSTFACT ... e nreas
0] o] o TSR PRSP
1. BaKgrund.......coooioiiic e 1
I I o | (¢ O RO P PR OUP PRSPPI 3
1.2 Arbetsmiljoarbete ... 4
2. Problemformulering 0Ch SYfte.........cocoviiiiiiiiii e 7
2.1 FragestallNiNGar ...........coveviveiiieeceeeec e, 7
W AN Vo[ -1 01 0T [ o T 1 USSR 7
X TR 1T ] o USSP 8
3.1 Sakerhetskultur Som ett VErktyg .......cccoveevieiiiiiii e 8
3.2 Delaktighet i arbetSliVet..........ccoooieiiii e 10
3.3 IMOTIVALION. ...t nre s 11
3.4 Organisatoriska forutsattningar for arbetsmiljoarbete............c.ccceeueeee. 12

N |V 1= o o TSRS 15
g Y 0T [ =T [T T [ SRR 15
A €= 0o 001 0] =1 1 o (=SSR 16
4210 UNVAL oo 16
A 1 1 (=] oY 11 L] TSR 17
4.3 Bearbetning av data .........ccccceeiiiiiiii e 19
4.4 Forskningsetiska aSpekter.........ccooviviiiiiiiin i 19
4.5  KVAlITEISKITEITEN ...vviiiiiieie e 20
4.6 LitteratursOKNING........cccveiiiiiee e 21
4.7 MetoddiSKUSSION .....cviiiieiiciieiiecie s 21
471 UIVAL o 22
4.7.2  Etiska OVErVAGaNdEN .........cccccveiveiieiieiiee e 22

5. Resultat och @analys.........cccccooiiiiiiiiic e 23
5.1 Ledningens installning till s&kerhet.............ccooiiiiiiin, 23

5.2 Organisering av arbetet med sakerhet ...........cccccoviviieieie e, 25



5.2.1  KURUISKIINAAEY ...t 26

5.2.2  Kontroll och uppfOlNiNg......ccccoviiiiiiiiiiie e 27
5.2.3  DelaKtighet ..o 28
O.2.4  RESUISEI ..ttt ettt nnas 29
5.25  Kommunikation pa arbetsplatSen............ccocevvveeeevevereeevsereenennens 30

5.3 Entreprendrers motivation till att arbeta sakert ............coceevvevvieeinnne. 32
5.4 SUMMEriNG aV reSUIAL .........cecivieiieiie e 33

B.  DISKUSSION......oiiiiiiiiiiiiie it be e e 34
6.1 Ledningens installning till SAKerhet..........cccccooveiie i, 35
6.2 Organisering av arbetet med sakerhet ..., 36
6.3 Entreprentrers motivation till att arbeta sakert ..........c.cccooeeeveiieinnnn, 38
6.4 Mojligheter till implementering........cccoocvevvevie e 39
T SIUTSATSEI ..ottt e e sre e et e e sareennree s 40
7.1 Vidare fOrskning ......ccooceiieiiiiiie s 40
7.2 ReKOMMENAAtIONET ........ccoiieiiiie e 41
LitteraturfOrteCKNING ......c.ooie et
Bilaga 1. MISSIVIIEV .......ccuiiiiiiiiiec ettt

Bilaga 2. INtervjumall ..........coooiiiee e



1. Bakgrund

Bygg-, pappers- och stalbranschen i Sverige innefattar verksamheter som
bedrivs i riskfyllda miljoer. De anstéallda och entreprenérer utsatts darfor
dagligen for situationer som innebér risk for olycksfall och skador i arbetet.
Inom byggbranschen ar olyckor och arbetssjukdomar dubbelt sa vanliga jamfort
med Ovriga branscher i Sverige. Fall- och maskinolyckor samt belastningsskador
ar vanligt forekommande (Arbetsmiljoverket, 2015a). | pappersindustrin kan
personal utsattas for kemikalier och risker i anslutning till maskiner och
processer. Vanligt forekommande risker inom pappersindustrin ar till exempel
fallolyckor, klam-, skér- och krosskador samt kemikalieexponering (Prevent,
2015). Inom stalindustrin forekommer risker kopplade till maskiner, processer
och kemikalier (Sakerhetschef pa foretag inom stalindustrin, personlig
kommunikation, 15 april 2016).

Ar 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 stalindustrin (Arbetsmiljoverket, 2016). Ar 2014
drabbades elva personer inom byggbranschen och tre personer inom
tillverkningsindustrin® av sa allvarliga olyckor att de omkom i samband med
arbetet (Arbetsmiljoverket, 2015b). | Arbetsmiljoverkets statistik framgar inte
om de som drabbas av olyckor eller omkommer i samband med arbetet &r
entreprendrer. Dessutom registreras inte entreprendrer fran annat land an
Sverige i svensk statistik. Det ar darfor svart att uppskatta hur manga
entreprendrer som drabbas av arbetsrelaterade olyckor. Det skulle dock kunna
antas att morkertalet a&r omfattande och att manga olyckor, som drabbar bade
fast anstallda och entreprendrer, aldrig registreras i statistiken. Det finns dock ett
antal exempel pa arbetsplatsolyckor dar entreprendrer har drabbats.

Till exempel skriver Uppsala Nya Tidning den 15e mars 2016 i samband med en
arbetsolycka dar tva entreprenorer skadats pa en byggarbetsplats att
underentreprendrer vanligtvis loper storre risk att forolyckas pa en arbetsplats
(Uppsala Nya Tidning, 2016a). Vid samma olycka rapporterar denna tidning den
17e mars 2016 om ett hogt arbetstempo och missforstand till foljd av
arbetskultursskillnader (Uppsala Nya Tidning, 2016b). Aven i en intervju med
en representant fran fackféreningen Byggnads namns pressade arbetstider och
skillnader i sakerhetskultur. I den intervjun lyfts kollektivavtal fram som en del
av l6sningen (Uppsala Nya Tidning, 2016c). Ett annat exempel &r ar 2014 nar en
arbetsplatsolycka intréffade pa en byggarbetsplats dar ett kraftvarmeverk

! Arbetsmilj6verket (2016) kategoriserar bade pappers- och stal-industrin under tillverkning.
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byggdes i Fortum Vérmes regi. Da forolyckades tva personer som arbetade for
en underentreprenor fran Polen. Entreprendren arbetade darmed inte under
svenskt kollektivavtal. Byggnads pekade i det fallet pa vikten av att ha
skyddsronder och skyddsombud pa arbetsplatser (Sveriges Radio, 2014).

Att engagera entreprendrer i halso- och sakerhetsarbetet for att uppna en god
arbetsmiljo, och darmed ocksa god kvalitet i produktionen, kan vara
problematiskt. Detta eftersom kommunikationen i kedjor med entreprendrer och
underentreprendrer kan brista, skillnader i sdkerhetskultur kan finnas och &ven
sprakliga olikheter forekommer. Manga foretag i Sverige som arbetar med
entreprendrer star infor samma problematik. Detta bland annat till foljd av
varierande langd pa uppdragen, en entreprendr kan vara anstalld en timme eller
flera ar. Ett annat problem kan vara att entreprendrer arbetar med
underentreprendrer vilket kan gora det svart for bestéllaren att kontrollera att
arbetsmiljo- och sakerhetsarbetet sdkras genom hela kedjan av entreprendrer.
Det kan dven vara problematiskt att engagera entreprendrer och
underentreprendrer i det halso- och sékerhetsarbete som bedrivs hos bestallaren.

Ett foretag som moter denna typ av problematik &r Boliden. Boliden ar foretag
inom metallindustrin som bedriver gruv- och smaltverksverksamhet i Norden
och Europa. Antalet anstallda inom foretaget ar cirka 4900 personer (Boliden,
u.a.). Enligt foretagets Group Safety Director &r det ar 2016 fyra ganger sa stor
risk att drabbas av en olycka inom Boliden for en entreprentr jamfort med
nagon som é&r fast anstalld. Darfor har Boliden efterfragat denna studie.
Malbilden var att fallstudieforetagen skulle vara verksamma inom olika
verksamhetsomraden, detta eftersom olika branscher traditionellt har olika typer
av arbetsmiljéproblematik. En férhoppning var darfor att resultatet skulle kunna
ge erfarenheter fran olika branscher. For studien valdes tre foretag ut som ar
verksamma inom bygg- pappers- och stalbranschen, detta eftersom dessa tre
branscher &r sérskilt utsatta vad géaller olyckor och dddsfall inom arbetet. Alla
tre foretag ar verksamma inom saval Sverige som internationellt. Tva av
foretagen ar aktiva inom ett natverk som arbetar specifikt med sékerhet- och
arbetsmiljofragor. Det tredje foretaget valdes ut pa grund av att de sankt sin
olycksstatistik markant de senaste aren.



Genom att inkludera entreprendrer i sakerhetskulturen hos bestéllaren och skapa
delaktighet skulle de kunna motiveras att utfora sitt arbete mer sékert (T6rner,
2011). Ett mer effektivt arbete med en sakerhetskultur som &ven inkluderar
entreprendrer hos bestéllare skulle kunna leda till att farre olyckor med
entreprendrer sker. Detta skulle i sig kunna bidra till en sdkrare och battre
arbetsmiljo for samtliga anstéllda pa en arbetsplats. | denna studie kommer
begreppet entreprendr definieras som en person som ar anstélld vid ett foretag
(entreprenad) som i sin tur tas in for att genomfora ett arbete hos en annan
arbetsgivare (bestallare). Begreppet innefatta savél huvudentreprendrer som
underentreprendrer, det vill saga saval den entreprenad som bestallaren tar in
(huvudentreprendr) som de entreprenader som denne i vissa fall tar in
(underentreprendr).

1.1 Lagrum
Det finns lagkrav pa att arbetsgivaren aktivt skall arbeta med fragor som beror
fysiska, organisatoriska och sociala faktorer pa arbetsplatsen. Arbetsmiljoarbetet
regleras ytterst av Arbetsmiljolagen [AML] (SFS, 1977:1160). Syftet med AML
ar att dels forebygga ohélsa och olycksfall och dels att uppna en god arbetsmiljo.
Vidare lyfter lagen aspekter sasom att arbetet ska utformas utifran de anstélldas
formaga och att arbetet ska vara tillfredsstallande, bade ur fysiska och psykiska
aspekter. Medarbetarna ska dven ges mojlighet att medverka i arbetets
utformning (SFS, 1977:1160). Arbetsmiljon regleras ocksa av
Medbestammandelagen [MBL] som beskriver regler kring avtal och
forhandlingar (SFS, 1976:580).

| Arbetsmiljoverkets foreskrifter for Systematiskt arbetsmiljoarbete [SAM]
(AFS, 2001:1) framgar det att SAM-arbetet skall vara en naturlig del av
verksamheten och bedrivas fortlopande. | SAM ingar att undersoka, genomfora
och folja upp verksamheten for att forebygga ohélsa och olycksfall. Inom ramen
for SAM namns ocksa delaktighet i form av att arbetstagare och skyddsombud
ska ges majlighet att medverka i arbetsmiljoarbetet. I AFS 2001:1 namns ocksa
delegering av arbete och darmed ocksa fordelning av ansvar for arbetsmiljon
som en relevant aspekt. En nddvandighet vid den typen av delegering dr att
personen i fraga har tillracklig kunskap om arbetsmiljo och risker i arbetet samt
befogenhet att kunna agera i arbetsmiljofragor. Foreskriften berdr hur
arbetsmiljoarbetet systematiskt skall inkluderas som en naturlig del i
verksamheten, dock ndmns medverkan av personal och skyddsombud kortfattat.
Om entreprenorer finns pa arbetsplatsen ska bestéllaren och entreprenaden verka
tillsammans for att skapa en saker arbetsmiljo. Daremot har entreprenaden
SAM-ansvaret for sina anstallda oavsett arbetsplats. Det dr dock bestéllarens
ansvar att sk6ta samordningen kring arbetsmiljo pa arbetsstallet, i den
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samordningen kan det inga att till exempel se till att arbetsplatsen ar saker samt
att informera om hur SAM bedrivs pa arbetsstallet. (SFS, 1977:1160). | AFS
2001:1 kan en viss bristfallighet upplevas gallande information om hur
entreprendrer som inte talar svenska skall inkluderas i SAM-arbetet.

Foreskriften for SAM kan vara problematisk att Gversatta till praktiskt arbete.
Det kan vara sa att det finns en bristande formaga att dverséatta foreskriften till
faktiskt handling som leder till god arbetsmiljo varfor det blir problematiskt for
foretag att genomfora ett framgangsrikt arbetsmiljoarbete. Det skulle kunna vara
sa att detta ar sarskilt problematiskt géllande entreprendrer som inte &r en del av
ordinarie verksamhet, men féreskriften riskerar ocksa att bli en checklista for att
Klara lagkrav snarare &n ett stod i att bedriva ett aktivt arbete med foretagets
sékerhetskultur (Frick & Johanson, 2013).

1.2 Arbetsmiljoarbete
I Nationalencyklopedins definition av arbetsmiljo ndmns att ’Miljon skall vara
sund och saker, tillfredsstallande och betryggande. Man skall strdva efter att
ordna arbetet sa att arbetstagaren sjalv kan paverka sin arbetssituation. Tanken
ar att arbetet skall anpassas till manniskan, inte tvartom.” (Arbetsmiljo, 2016).
Denna definition kan darfor vara ett komplement till de lagar som finns inom
omradet SAM och exemplifiera vilken andemening som kan foreligga vid
arbetsmiljoarbetet.

Arbetsmiljoarbete bestar av ett flertal faktorer. Exempel pa detta ar att hantera
och organisera arbetsmiljofragor, utveckla och implementera strategier for
forebyggande arbete och kontroll, arbete med farliga @mnen, ergonomi,
sakerhet, arbetsorganisation, psykosociala faktorer, halsa, arbete riktat mot
sarskilda yrken eller sektorer samt arbete med riskgrupper (European Agency
for Safety and Health at Work, 2016). Alli (2008) ndmner att International
labour organization definierar arbetsmiljo 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.”



Vidare skriver Alli (2008) att International labour organization, i samrad med
World Health Organization, definierar arbetshalsa 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.”

Arbetsmiljoarbetet kan utforas utifran tva forhallningssatt, reaktivt eller
proaktivt. Ett reaktivt forhallningssatt baseras pa att nér en fara uppstar hanteras
denna genom antingen eliminering eller hantering med hjalp av exempelvis
ingenjorslosningar. Ett proaktivt forhallningssatt innebéar delvis det reaktiva
forhallningssattet men aven att foretaget i forebyggande syfte implementerar
hélso- och sdkerhetsfragor i den ordinarie verksamheten (Carayon, et al., 2015).

Det finns ocksa tva olika typer av angreppssatt for att arbeta med sékerhet i
arbetsmiljon. Dels finns beteendebaserade interventioner som syftar till att
upptécka och forandra riskbeteenden. Detta for att dessa beteenden anses
kopplas till olycksskador. Det andra angreppsséttet ar att fokusera pa
organisationens sakerhetskultur, organisationsbaserade interventioner, da denna
anses vara kopplad till beteenden i forhallande till sékerhet samt vilket
effektivitet olika sakerhetsprogram uppnar. Fordelar med beteendebaserade
interventioner &r att de sker pa empiriska grunder samt fokuserar pa positiv
forstarkning av odnskade beteenden. Daremot kan denna typ av interventioner
innebdra att skam faller pa offren, det vill séga att de som drabbas av risker och
olyckor ocksa ar de som beskylls for att vara orsaken (DeJoy, 2005). Dekker
(2014) visar ocksa pa risken med beteendebaserade interventioner och hur fokus
da kan placeras pa att anpassa manniskan till dess omgivning istallet for att
anpassa omgivningen for att vara lamplig fér ménniskan. Det kan leda till att
manniskan ses som ett problem som behdver 6sas eller kontrolleras istéllet for
en tillgang eller 16sning i sakerhetsarbetet. Fordelarna med
organisationshaserade interventioner ar att fokus ligger pa att forandra
organisationen samt att delaktighet ar en central komponent. Daremot Kritiseras
organisationsbaserade interventioner for att de beddmningar som gors av
sakerhetskultur kan vara subjektiva och svara att upprepa (DeJoy, 2005). Neal &
Griffin (2006) h&vdar dock att vid framjandet av sakerhet inom organisationer
bor fokus vara att forbattra arbetsmiljon for att motivera arbetstagare att delta i



sakerhetsinterventioner snarare an att lagga ansvaret for bristande sékerhet pa
individen.

Torners (2008) slutsatser ar att beteendebaserade interventioner som riktar sig
mot de anstallda har god effekt for att framja ett sdkerhetsklimat med ett reaktivt
forhallningssatt. Denna typ av effekt har dock en tendens att avta om framjande
faktorer sasom positiv feedback minskar. For att uppna ett siakerhetsklimat som
ar hallbart pa sikt och bygger pa ett deltagande forhallningssatt (till exempel
genom deltagande fran de anstéllda vilket ar nddvandigt for ett proaktivt
forhallningssatt), bor fokus istallet vara att utveckla och forbéattra ledningens
sékerhetsstandarder och beteende. Det som Torner beskriver som deltagande
forhallningssatt beskriver DeJoy (2005) som sakerhetskultur och han anger dven
hallbarheten som ett argument for att anvanda sig av organisationsbaserade
interventioner.



2. Problemformulering och syfte
Inom bygg-, pappers- och stalbranschen férekommer arbete med entreprendrer i
riskfyllda miljoer. Darfor utgor entreprendrers sakerhet en central del i
organiseringen av arbetsmiljoarbetet inom berorda foretag. Syftet med denna
studie ar att undersoka vilka faktorer som kan paverka arbetet med att forbattra
sékerhetskulturen i ett foretag som arbetar med entreprendrer. Detta med fokus
pa bestallarens organisering av arbetet och entreprenorers delaktighet. Andra
exempel pa faktorer skulle kunna vara ledarskap och kommunikation.
Malsattningen ar att kunna belysa faktorer som bér inga i ett forbattringsarbete
samt att kunna bidra till en branschoverskridande forstudie inom omradet.

2.1 Fragestallningar

1. Vilka faktorer kan frdmja en sékerhetskultur som dven inkluderar en
bestallares entreprendrer?

2. Vilka faktorer kan utgora hinder i arbetet med att framja en
sakerhetskultur som inkluderar entreprendrer?

3. Vilka faktorer kan ur bestallarens perspektiv framja motivation hos
entreprendrer till att vilja delta i sékerhetskulturen hos bestéllaren?

4. Hur kan bestéllarens ledning agera for att framja arbetet med
sakerhetskultur?

2.2 Avgransningar
Studien genomfors vid tre foretag som representerar olika branscher, bygg-
pappers- och stalbranschen. Ett foretag fran varje bransch deltar. De valda
foretagen arbetar samtliga med entreprendrer. Studien ar begransad till att inte
berdra fackforeningarnas roll i arbetet med sakerhetskultur.



3. Teorl

Nedan foljer ett avsnitt som berdr forskning och teorier inom omradena
sékerhetskultur, delaktighet, motivation och organisatoriska forutsattningar for
arbetsmiljoarbete.

3.1 Sékerhetskultur som ett verktyg
Clarke (1998) kunde konstatera att det var brister i sdkerhetskulturen som var
anledningen till manga olyckor inom jarnvéagsindustrin i England redan pa 1980-
talet. Neal & Griffin (2006) visar i sin studie att ett gott sdkerhetsklimat pa sikt
leder till h6g sékerhetsmotivation. Samma studie visar dven att hog
sékerhetsmotivation har ett samband med hog grad av delaktighet i
sékerhetsinterventioner som i sin tur har ett samband med ett l&gre antal olyckor.
Sammanfattningsvis innebdr detta att om arbetstagarna upplever arbetsklimatet
som sékert, kommer detta generera att de i storre grad ar villiga att delta i
sakerhetsinterventioner. Det finns ocksa studier som visar att gott
sékerhetsklimat minskar férekomsten av olyckor och tilloud (T6rner, 2010).

Vad géller begreppen sakerhetskultur och sékerhetsklimat finns det en tendens
att dessa anvands for att beskriva samma typ av foreteelse. De skulle dock kunna
sarskiljas pa sa vis att sakerhetskultur beror en pagaende, standigt narvarande,
installning till sékerhet och halsa som inkluderas i till exempel mal och
strategier. Sakerhetsklimat skulle i sadana fall kunna definieras som en
foranderlig foreteelse som &r beroende av organisationens nuvarande
verksamhet och sammanséttning samt arbetsmiljon (Bentley & Tappin, 2010).
Torner (2008) definierar sakerhetsklimat som gemensamma uppfattningar inom
gruppen av bade medarbetare och chefer for hur de ska agera i forhallande till
sékerhet. TOrner menar vidare att sakerhetsklimat manifesteras genom att
ledningen agerar enligt dessa uppfattningar. Bade sakerhetskultur och
sakerhetsklimat paverkar hur individer i ett foretag beter sig i forhallande till
sakerhetsfragor. Vidare paverkas sakerhetskulturen i sig av sakerhetsklimatet
medan sakerhetsklimatet delvis beror pa hur ledarskapet i féretaget ser ut.

Det finns ett flertal definitioner pa vad sakerhetskultur innebér. I sammanhanget
namns faktorer som de anstalldas attityder och beteenden i relation till
organisationens arbetsmiljoarbete (Bentley & Tappin, 2010). Hale (2000) menar
dock att istallet for att diskutera sdkerhetskultur bor organisationens kultur
diskuteras och hur denna kultur paverkar en del av verksamheten, till exempel
sdkerhet. Enligt honom finns en uppséattning attityder, beteenden och
uppfattningar som paverkar hur de anstallda agerar, detta dven i relation till
sakerhet. Utifran detta kan det antas att sakerhetsklimat pa en arbetsplats
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paverkar den mer bestaende installningen till sakerhet, det vill sdga
sakerhetskulturen. Manga beteenden hos de anstéllda kan antas leda till och
bilda strukturer i organisationen. FOr denna studie kommer sékerhetskultur att
vara i fokus da en forandring av en sakerhetskultur anses kunna leda till en mer
bestaende forandring dn en forandring i sakerhetsklimat. Daremot finns dven
medvetenheten om att det ar problematiskt att belysa sédkerhetskultur utan att
aven berora sékerhetsklimat.

The European Network for Workplace Health Promotion (2007) menar att
nyckelfaktorer for att uppna en héalsosam arbetsplats ar att personalen ses som en
framgangsfaktor snarare an en kostnad. Vidare &r det relevant att
arbetsmiljoarbetet ar implementerat i bade policys och det vardagliga arbetet
samt att det finns en kultur och ett ledarskap som frdmjar motivation och
delaktighet hos de anstallda. Dekker (2014) pekar aven pa incidentrapportering
som en central del for att uppna en séker arbetsplats. Hale (2000) menar vidare
att for att uppna en tillfredsstallande incidentrapportering kréavs det att de som
rapporterar ocksa kanner tillit till de som ska skota analysen av de rapporter som
kommer in. Slutligen menar Térner (2011) att tillit i sakerhetsfragor mellan
arbetstagare och ledning kan frdmjas genom att ledningen konsekvent prioriterar
arbetstagarnas sakerhet.

Arbetsmiljoarbete som fokuserar pa sakerhetskultur och sakerhetsklimat kan
darfor ses som nagot som bor grundas i ledningsarbete. Ledningen och
ledarskapets instéllning till sékerhetsfragor kan antas paverka vilken
sakerhetskultur som sedan rader i organisationen (Torner, 2008). Det kan anses
centralt att ledarskapet baseras pa idéer om att prioritera sakerhet for att ett
sadant klimat och en sadan kultur ska kunna rada pa arbetsplatsen. For att kunna
inkludera entreprendrer i denna typ av klimat eller kultur kan det ocksa vara
relevant att arbetet anpassas och kommuniceras pa ett satt som gor det mojligt
for alla entreprendrer att delta. Till exempel genom att alla entreprenérer som
upphandlas har samma typ av krav pa arbetsmiljoarbete och deltagande i
sdkerhetsarbete (van Stolk, et. al., 2012; Loosemore & Andonakis, 2007;
Bentley & Tappin, 2010).



3.2 Delaktighet i arbetslivet
| hdlsoframjande arbete spelar delaktighet en central roll da det har ett samband
med hélsa, och regeringen lyfter det dessutom som ett mal i framtida
folkhélsoarbete (Socialdepartementet, 2007). Vidare menar dven World Health
Organization (2016) att delaktighet spelar en roll i manniskors utveckling av
valmaende och hélsa. Aven i AFS 2001:1 lyfts krav pé att medarbetare ska ges
majlighet att medverka i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Daremot menar
Arnstein (1969) att problematiken i begreppet delaktighet handlar om att
manniskor generellt sett tycker att idén om delaktighet &r bra och vill framja det,
men att inte lika manga manniskor ar villiga att genomfora den férskjutning av
makt som ligger i begreppets egentliga innebord.

The European Network for Workplace Health Promotion (2007) beskriver
delaktighet som en nodvandighet for att framja halsa pa arbetsplatsen. Dessutom
framgér det av Regeringens proposition ”En fornyad folkhilsopolitik™ att
personals medverkan och delaktighet ar centralt for att samordnade insatser pa
lokal niva ska bli framgangsrika (Socialdepartementet, 2007). Vidare kan
relationerna pa arbetsplatsen paverka i vilken grad medarbetare prioriterar
sdkerhet i arbetet. Om relationen mellan chef och medarbetare karaktariseras av
tillit, empowerment och delaktighet kan detta bidra till att arbetstagarna
prioriterar sdkerhet i hogre grad (Torner, 2011). Delaktighet som en faktor for en
god sakerhetskultur lyfts d&ven av Hale (2000) som menar att allas deltagande
och ansvar for sakerhetskulturen &r en nyckelfaktor for att den ska kunna
uppratthallas.

Thorsrud (1978) menar vidare att det finns olika faktorer som starker en individs
kénsla av delaktighet i arbetslivet. Dessa ar att arbetet anses varierande och
meningsfullt, att individen far kontinuerlig personlig utveckling, deltagande i
beslutsfattande, social samhorighet i form av stod och hjalp fran kollegor,
meningsfull relation mellan arbetet och samhéllet samt att ha en 6nskan att
uppna en fortsatt karriar inom foretaget. Enligt Hanson (2004) kan flera begrepp
kopplas till termen delaktighet. Dessa ar till exempel empowerment, autonomi,
samverkan, demokrati och rattvisa. Empowerment kan definieras som en
process som ger manniskan mojlighet att kontrollera och paverka beslut och
atgarder som paverkar 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 uthallighet
gallande beteende. De menar att motivation bygger pa aktivering och inte
nodvandigtvis resulterar i varken beteende eller prestation. Bada dessa
definitioner far anses aktuella i relation till arbetsmiljé- och sékerhetsfragor.
Organisationer kan utga fran olika manniskosyn vilket skulle kunna paverka
forekomsten av faktorer som paverkar motivationen. McGregor (1960)
definierar tva olika typer av méanniskosyn i arbetet, teori X och teori Y. Teori X
utgar ifran att manniskan inte vill arbeta eller ta ansvar och darfor maste styras
och Overvakas for att kunna arbeta. Teori Y utgar istallet fran att manniskor &r
villiga att arbeta och ta ansvar. Enligt teori Y behdver ménniskan inte styras for
att gora ett bra jobb.

Motivation bestar av olika aspekter; behovsteorier, kognitiva teorier och sociala
teorier. Med arbetslivet som kontext tillkommer &ven arbetskaraktaristiska
modeller vilka behandlar egenskaper i sjélva arbetet som paverkar
arbetstagarnas motivation och prestation (Kaufmann & Kaufmann, 2010).
Exempel pa dessa egenskaper i arbetet lyfts av Herzberg, Mausner, & Bloch
Snyderman (1993) som i sin tvafaktorteori menar att arbetet kan omfatta tva
typer av egenskaper som paverkar motivationen. Den forsta egenskapen ar
motivationsfaktorer som med sin ndrvaro framjar trivsel i arbetet men som inte
bidrar till vantrivsel vid sin franvaro. Ett exempel pa detta dr uppskattning. Den
andra egenskapen ar hygienfaktorer som motarbetar negativa upplevelser i
arbetet vid sin narvaro men skapar vantrivsel vid sin franvaro. Ett exempel pa
detta &r 16n.

Det faktiska beteendet hos méanniskan paverkas dels av inre faktorer som hennes
motivation, hennes kunskapsniva och hennes férmagor. Det paverkas dven av
yttre faktorer som vilken fysisk miljé hon befinner sig i och vilka forutsattningar
som finns dar. Det finns ett antal paverkande faktorer som paverkar en persons
prestation, det vill séga kvantiteten och kvaliteten som hon presterar, vilket
illustreras nedan i Figur 1. For att bli motiverad kréavs att manniskan forst blir
aktiverad, vilket styrs genom hennes behov eller genom att forsoka leva upp till
andras behov — social facilitering. Né&sta steg i motivation &r intention, det vill
sdga hur manniskan vill bete sig. Detta antas styras genom att hon valjer det
beteende som ger mest fordelar, vilka mal hon har samt att hon efterstravar
rattvisa. Detta innebdr att ménniskan analyserar hur mycket anstrangning hon
maste offra och hur mycket ersattning hon da kan fa for médan. Dessutom
paverkas hon av hur hon enligt normen i till exempel en grupp ska bete sig samt
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av arbetets karaktar. Om hon trivs med sitt jobb 6kar ocksa mojligheten att hon
vill gora bra ifran sig. (Mitchell & Larson, Jr., 1987)

Inre faktorer

Behov Tankeprocesser Kunskap och
formaga

l l i

AktiveringH IntentionerH Beteende P Prestation

1 1 |

Social Uppgifts- och Externa
facilitering sociala faktorer miljoforhallanden
Yttre faktorer

Figur 1. Hur motivation hos individen leder till prestation. Modellen &r en variant av
modeller fran Kaufmann & Kaufmann (2010, s. 159) som baseras pa Mitchell & Larson, Jr.
(1987, s. 153).

Torner (2008) menar att kompetens géllande sakerhet och sékerhetsmotivation
paverkar individens sakerhetsbeteende. For att framja prestation genom
motivation kan darfér mangsidiga interventioner som paverkar samtliga delar i
modellen ovan behdvas.

3.4 Organisatoriska forutsattningar for arbetsmiljoarbete
Ledarens prioritering av sakerhetsfragor ar avgérande for den
sékerhetsmotivation som de anstéllda upplever. Det galler inte bara ndrmsta
chefen utan det ar centralt att &ven hogre ledning faststéller en sékerhetspolicy
som ar kand av de anstallda (Andriessen, 1978). Aven enligt Hale (2000) ar det
viktigt att sakerhet prioriteras, dven nar det star i konflikt mot verksamhetens
ovriga mal. Torner (2011) lyfter tillit och sammanhallning som faktorer som kan
paverka arbetstagares motivation att bidra till verksamhetens mal. Detta starks
ocksa av Andriessen (1978) som menar att det ar relevant att implementera
sakerhetsframjande atgarder pa gruppniva for att starka effekten av arbetet.
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En bestéllare har arbetsmiljoansvar for de entreprendrer som finns pa
arbetsplatsen i form av att bestallaren ska se till att arbetsplatsen &r séker (SFS,
1977:1160). | en rapport for European Agency for Safety and Health at Work
namns det att for att framja arbetsmiljoarbetet pa arbetsplatsen bor entreprendrer
arbeta tillsammans med underentreprendrer i syfte att enas kring ett till
arbetsplatsen anpassat arbete med arbetsmiljofragor. Hinder for att uppna
framgang i dessa fragor skulle kunna vara att kraven pa underentreprendrens
arbetsmiljoarbete ar for Iagt satta. Det skulle dven kunna vara att
huvudentreprendrer applicerar sitt arbete och sina rutiner pa underentreprendrer
utan att anpassa det till radande verksamhet eller att de olika entreprendrernas
arbete inom omradet inte 6verensstammer (van Stolk, et. al., 2012). Faktorer
som skulle kunna forhindra ett sjalvstandigt arbete med arbetsmiljofragor hos
entreprendorer ar kostnader som arbetet fér med sig, att sprak- och
kunskapsskillnader finns mellan entreprendr och bestéllaren samt att det finns en
rédsla for forandring (Loosemore & Andonakis, 2007). | Uppsala Nya Tidning
(2016a) ndmns problematik med ansvarsfordelning i kedjor av entreprenérer och
underentreprendrer inom byggbranschen. Vid informationsspridning kan
ansvarsfordelningen i ett sadant fall forsvaras pa grund av bristande
kommunikation och langa vagar mellan arbetare och beslutsfattare.

Bentley & Tappin (2010) namner tolv aspekter som paverkar sakerhetskulturen i
ett foretag, i sin framtagna metod for analys av sakerhetskultur. Aspekterna har
tagits fram genom en sammanstallning av litteratur inom omradet samt tidigare
studier. Forfattarna menar att dessa aspekter ar nyckelfaktorer for systemdesign
och implementering géllande sakerhetskultur. Genom att anvénda detta ramverk
vid en sakerhetskultur-analys skulle svagheter och styrkor i arbetet kunna
lokaliseras. Detta teoretiska ramverk ar framtaget for ett verktygsféretag men
det skulle kunna appliceras dven pa andra typer av foretag. De aspekter som
ansags mest centrala i detta sammanhang valdes ut for denna studie, redovisas
nedan i Tabell 1 tillsammans med konkreta exempel. Nagra av de aspekter som
valts ut i detta sammanhang anser dven Hale (2000) som centrala for att kunna
bygga en god sdkerhetskultur. Hale menar att ledarskap/ledning, delaktighet och
engagemang i sakerhetsfragor samt att alla i organisationen kanner ansvar for
sakerhetsfragor ar viktiga aspekter vid framjandet av sakerhetskultur.
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Tabell 1. Sakerhetskulturaspekter fran Bentley & Tappin (2010) som valts ut for denna studie.
Aspekterna ar oversatta till svenska.

Sakerhetskulturaspekter Exempel
Ledning/ledningens engagemang - Hur anstéllda uppfattar ledningens engagemang
- Narvaro/synlighet i arbetsmiljofragor
Kommunikation - Kvalitet och typ av top-down kommunikation
- Kvantitet av bottom-up kommunikation
Organisering av - Engagerad arbetsmiljoavdelning
arbetsmiljoéarbetet - Arbetsmiljospecialister i organisationen
Ledning av entreprendrer och - Synlig ledning
arbetsmilj6 standarder - Forstaelse for entreprendrers hogriskaktiviteter
- Informationsdelning och mojligheter till larande
Involverande av - Niva av delaktighet hos individer utan formella
medarbetare/engagemang i arbetsmiljopositioner
arbetsmiljo och sakerhetsfragor - Empowerment hos anstéllda gallande planering av
hogrisk-uppgifter och ledarskap vid fara
Arbetspress - Upplevd produktionspress — tid att géra uppgifter
pa ett sakert satt
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4. Metod

Nedan redogors for studiens utformning, metod och genomférande.

4.1 Studiedesign
Forskning kan genomfdras med hjélp av kvalitativa eller kvantitativa metoder.
Kvantitativ forskning genomfors med hjélp av matningar och statistisk
bearbetning. Kvalitativ forskning fokuserar istallet pa varden som ar svara att
méta i siffror och genomfors med hjalp av till exempel intervjuer och verbala
analyser. Det finns olika typer av understkningar, de kan vara explorativa,
deskriptiva eller hypotesprovande. Explorativa undersékningar anvands framst
nar kunskapsbrister finns inom ett omrade och undersokningen far darfor ett
utforskande syfte. En deskriptiv studie syftar till att beskriva ett amnesomrade.
Vidare ar en forskares uppgift att relatera teorier och empiri till varandra och
detta kan ske pa olika satt. Detta kan ske genom induktion, deduktion eller
abduktion. Att genomfdra en induktiv studie innebér att studien inte utgar fran
tidigare skapade teorier utan ifran att empiri formulerar en ny teori. Deduktion
innebdr att studien utgar fran tidigare framtagna teorier och att empirin granskas
utifran dessa. Vid abduktion ror sig studien mellan induktion och deduktion. En
studie kan ocksa ha olika forhallningssatt. Dessa innebér olika filosofiska satt att
forhalla sig till vetenskap, manniskan och varlden. Ett av dessa ar fenomenografi
som syftar till att forsta olika uppfattningar av ett fenomen (Patel & Davidson,
2011).

For denna studie valdes en kvalitativ studiedesign. Studien var delvis bade
explorativ och deskriptiv, detta eftersom tidigare forskning delvis fanns inom
omradet, i form av begrepp och teorier. Daremot fanns vissa kunskapsluckor
gallande hur arbetet med entreprendrer i sakerhetskultur genomfors konkret ute i
olika verksamheter. Eftersom syftet med studien var att tolka och forsta en
foreteelse, genomfordes den med ett fenomenografiskt forhallningssatt. Studien
var delvis deduktiv da inspiration i form av begrepp och teman hamtades fran
tidigare forskning. Studien var ocksa delvis induktiv da resultatet forvantades
kunna ge nya teorier om hur arbetet inom omradet bedrevs i verksamheterna.
Studiens karaktar skulle utifran detta resonemang kunna beskrivas som
abduktiv.
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4.2 Genomfdérande
Den datainsamlingsmetod som ansags mest lamplig for studien var intervjuer
med ett antal fallstudieftretag. Intervjuer valdes eftersom syftet med studien var
att uppna forstaelse for hur intervjupersonerna tolkade situationen pa sina
foretag (Olsson & Sorensen, 2011). Eftersom studien syftade till att forsta ett
fenomen ansags inte en kvantitativ metod, sasom till exempel enkat, vara
lamplig.

4.2.1 Urval
Urval av fallstudieféretag
Urvalet av foretag till studien skedde utifran de kontakter som formedlades
genom Boliden. Ett subjektivt urval gjordes darfor i samrad med Boliden genom
att aktuella foretag diskuterades med Group Safety Director. Foretag 1 valdes ut
pa grund av att de minskat sin olycksfallsstatistik med 83 procent fran 2012 till
2014. Det ansags darfor relevant att undersoka hur det foretaget arbetar med
dessa fragor. Foretag 2 och Foretag 3 ingick i ett natverk dar denna typ av fragor
diskuteras, ett av foretagen hade dessutom paborjat en satsning inom omradet
under 2016. En forfragan om de olika foretagen ville delta i studien, skickades
ut till en kontaktperson pa respektive foretag. Dessa kontaktpersoner var
sakerhetschef, gruppchef inom arbetsmiljé och sékerhet samt hallbarhetschef.
Dessa personer ansags ha tillracklig insyn i verksamheten for att kunna ordna
med godkannande for studiens genomfdrande samt lokalisera lampliga
intervjupersoner.

De tre olika foretagen ar verksamma inom olika branscher, stal-, bygg-, och
pappersindustrin. Samtliga foretag har verksamhet bade i och utanfor Sverige.
Studien berorde dock endast verksamheten i Sverige dar samtliga foretag hade
mer an 2000 anstallda.

Urval av intervjupersoner

Efter att ha fatt godkannande att genomfora studien pa samtliga av dessa foretag
gav kontaktpersonerna tillgang till kontaktuppgifter for tva personer pa
respektive foretag som kunde vara lampliga for studien. For att anses som
lampliga for studien skulle personerna ha god insyn i foretagets sdkerhets- och
arbetsmiljoarbete samt ha forstaelse for hur foretaget arbetar med entreprendrers
sakerhet. Darfor valdes en person som arbetade med arbetsmiljofragor pa
ledningsniva samt ett huvudskyddsombud [HSO] ut pa respektive foretag.
Intervjupersonerna och deras titlar redovisas nedan i Tabell 2. Personerna
tillfragades om de ville delta i studien via e-post. | samband med detta fick de
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aven ett missivbrev (Bilaga 1) som innehdll information om studien. Slutligen
kontaktades personerna via telefon for att boka tid for sjalva intervjun.

Intervjuperson [IP] 1, 2, 5 och 6 befann sig pa arbetsplatsniva. Dessa var
verksamma inne pa en arbetsplats. IP 3 och 4 var verksamma pa riksniva vilket
innebar att de arbetade huvudsakligen strategiskt inom Sverige. Samtliga
intervjupersoner var man mellan 49 och 66 ar och samtliga hade varit anstallda
mellan 38 och 14 ar pa foretagen. En av IP hade grundskoleutbildning, tre hade
tvaarig gymnasieutbildning och tva hade last till arbetsmiljéingenjor vid
davarande arbetslivsinstitutet.

Tabell 2. Forteckning 6ver intervjupersonernas titlar

Titel
IP1 HSO
IP 2 Sékerhetschef
IP 3 Handlaggare i arbetsmiljofragor (HSO)
IP 4 Senior arbetsmiljoingenjor
IP5 HSO
IP 6 Sékerhetschef

4.2.2 Intervjuer
Intervjuerna genomfordes enskilt pa i forhand avtalad tid och pa
intervjupersonernas arbetsplats. Olsson & Sdrensen (2011) menar att val av
intervjuplats ar av vikt for att undvika felkallor. Lantz (2013) lyfter ocksa att
valet av plats for intervjun kan paverka intervjuns utfall och att det darfor ar
relevant att noga valja denna. Individuella intervjuer ansags lampligt da syftet
med studien var att identifiera hur ett fenomen tedde sig i de olika
fallstudieforetagen. Intervjuerna formulerades med hog grad av standardisering
och lag grad av strukturering. Detta genomfordes genom att fragorna stélldes i
samma ordning vid varje intervju och att de var av 6ppen karaktar (Patel &
Davidson, 2011). Oppna, riktade intervjuer genomfordes eftersom syftet med
studien var att undersoka hur de olika individerna sag pa att inkludera
entreprendrer i arbetet med sékerhetskultur i sina enskilda sammanhang (Lantz,
2013). Alla intervjuer var begransade till att omfatta hogst en timme. Alla utom
en av huvudfragorna i intervjumallen (Bilaga 2) som anges nedan anvéandes i
samtliga intervjuer.
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Vad innebér sakerhetskultur for dig?

Kan du beskriva hur ni arbetar med sakerhetskultur i er organisation?

Vilka tycker du &r de storsta utmaningarna med sakerhetskulturarbete?

Kan du beskriva entreprendrernas roll i sakerhetskulturen hos er.

Hur skulle du vilja beskriva relationerna mellan ”chefer och anstédllda™ pa

din arbetsplats generelit?

Hur ser ansvarsfordelningen for entreprentrers sakerhet ut?

e Hur upplever du entreprentrernas motivation for att delta i
sékerhetskulturen?

e Hur arbetar ni for att motivera entreprendrerna att delta i

sékerhetskulturen?

Daremot anpassades foljdfragorna till den radande intervjun. Dessa varierade
darfor nagot fran intervju till intervju. Fragan ”Hur skulle du vilja beskriva
relationerna mellan “chefer och anstillda” pa din arbetsplats generellt?” stroks
efter forsta intervjun fran intervjumallen eftersom den inte ansags lampligt
formulerad.

Vid Foretag 1 genomfordes intervjuerna i en arbetsbyggnad pa foretagsomradet.
Rummet var ett konferensrum. Vid Foretag 2 genomfordes intervjuerna i ett
mindre motesrum pa intervjupersonernas arbetsplats. Vid Foretag 3
genomfordes intervjuerna i ett konferensrum inne pa anlaggningen. Alla rum var
avskilda och intervjuerna kunde genomforas ostort. Pa tva av foretagen
genomfdrde intervjupersonerna forst en introduktion gallande verksamheten dar
de bada intervjupersonerna och intervjuaren deltog vilket gjorde att stamningen
vid intervjuerna var mer avslappnad. Vid en intervju uppnaddes inte den tillit
som Onskades for intervjun, vilket yttrade sig i delvis oversiktliga och politiskt
korrekta” svar. Detta kan ha paverkat resultatet.

Intervjupersonerna och intervjuaren var vid samtliga intervjuer placerade mitt
emot varandra. Efter godkannande spelades intervjuerna in med hjélp av en
mobiltelefon. Anteckningar togs dven under intervjuerna. Inledningsvis
informerades intervjupersonerna vid varje separat intervju om att de etiska
principerna, se kapitel 4.7.2, skulle foljas. Studiens syfte diskuterades ocksa for
att uppna en gemensam bild av syftet med intervjun. Vid samtliga
intervjutillfallen erbjods deltagarna tillgang till det transkriberade materialet.
Efter avslutade intervjuer transkriberades de inspelade intervjuerna. Efter
transkribering skickades materialet ut till berdrd intervjuperson via mail for att
sakerstalla att innehallet stamde med det som sagts under intervjun.
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4.3 Bearbetning av data
En tematisk analys genomfordes. Detta ar lampligt for intervjumaterial och
bygger pa att varje intervju analyseras for sig och sedan sker jamforelser mellan
dem (Widerberg, 2002). Det transkriberade materialet lastes igenom flertalet
ganger for att fa en dvergripande bild av materialet och forsta dess helhet. Under
tiden materialet genomlastes identifierades likheter, teman, i intervjupersonernas
uppfattningar. FOr dessa teman skapades en indelning dar de delar ur
intervjuerna som berorde respektive tema placerades. Under detta arbetes gang
omstrukturerades olika teman sa att vissa av dem istéllet blev underkategorier
under andra teman som citaten sorterades efter. De teman som framkom av
analysen var;

e Ledningens installning till sakerhet
e Organisering av arbetet med sakerhet
e Entreprendrers motivation att arbeta sakert

De delar av helhetsbhilden som bygger pa flertalet citat och darfor inte kunde
starkas med citat i lopande text skrevs ned l6pande under analysens gang och
inkluderades i rapporten. Detta moment diskuteras vidare under kapitel 5.

4.4 Forskningsetiska aspekter
Studien har konstruerats sa att de fyra forskningsetiska aspekterna for
humanistisk och samhallsvetenskaplig forskning foljts. Dessa har framtagits av
vetenskapsradet och bestar av informationskravet, konfidentialitetskravet,
samtyckeskravet samt nyttjandekravet (Patel & Davidson, 2011). Studien avsags
inte behandla fragor eller amnen som var kansliga for individen ur ett etiskt
perspektiv. Inledningsvis kontaktades de berorda foretagen for att erhalla
godkénnande for att genomfora studien. Informationskravet hanterades genom
att individerna dels fick ta del av missivbrevet innan de bestdmde sig for om de
ville delta i studien men &ven genom att information om studien gavs pa plats
for intervjun. 1 missivbrevet framgick att deltagandet i studien &r frivilligt och
vid tillfallet for intervjuerna belystes dven att deras deltagande nar som helst kan
avbrytas. Konfidentialitetskravet tillgodosags genom att all data hanterades pa
ett sadant satt att ingen information kunde knytas till individen efter bearbetning.
Den obearbetade datan hade endast intervjuaren tillgang till, vid behov fanns det
aven mojlighet for dennes handledare att ta del av den. Detta var dock aldrig
nddvandigt. 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 anvéndas i
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forskningssammanhang. Slutligen informerades alla deltagare om att de skulle fa
maojlighet att ta del av studien efter dess genomforande.

4.5 Kvalitetskriterier
Traditionellt talas det om att sékerstalla studiens kvalitet genom att ta hansyn till
reliabilitet och validitet. Reliabilitet innebar att den valda metoden ger
tillforlitliga resultat, om studien upprepas med samma metod far den samma
resultat. Validitet innebdr att resultaten &r giltiga, det vill séga att ratt foreteelse
studeras. Dessutom bor andra kritiskt kunna granska de slutsatser som erhalls.
Inom kvalitativ forskning kan det vara problematiskt att skilja pa reliabilitet och
validitet, detta eftersom olika svar vid olika tillfallen inom kvalitativ forskning
inte nddvandigtvis innebér 1ag reliabilitet. Vid en intervjustudie paverkar
forskaren processen genom att narvara vid intervjuer, darfor kommer troligtvis
inte en annan forskare fa exakt samma resultat. Det relevanta vid kvalitativa
studier blir istallet att redogora for forskningsprocessen for att pa sa vis skapa
forstaelse for i vilken kontext fenomenet studerats, vilket forforstaelse
forfattaren haft samt hur analysforfarandet gatt till. Istallet kan validitet i
kvalitativa studier beskrivas som hanverksvaliditet, kommunikativ validitet och
pragmatisk validitet. Hantverkvaliditet innebdr att studien genomforts
systematiskt fran borjan till slut, att resonemang och analys har granskats och
ifragasatts. Kommunikativ validitet innebér att de resonemang som fors prévas
mot grupper som &r insatta i &mnet for att sékerstélla dess relevans. Pragmatisk
validitet innebér att den kunskap som bildas i en studie bidrar till samhallsnytta
(Lantz, 2013; Patel & Davidson, 2011; Alvehus, 2013).

| denna studie starktes kvaliteten genom att processen har dokumenterats efter
hand. Studien har genomforts systematiskt och varje steg har dokumenterats for
att redovisa tillvagagangssattet. Det har beskrivits hur problemet i fraga har
uppkommit, det framgar av bakgrund och teori vilken forforstaelse forfattaren
haft med sig vid informationsinsamlingen och i metoden framgar hur
intervjuinsamling och analys har gatt till. Hansyn har tagits till den
kommunikativa validiteten genom l6pande kontakt med personer med langvarig
erfarenhet inom dmnet. En dialog fordes for att forhindra att centrala delar skulle
falla bort. Dessutom skickades det transkriberade materialet till de enskilda
intervjupersonerna for att sékerstélla att de fick fram det de ville sdga och att det
som framkom av intervjuerna var korrekt. Genom litteraturundersokningen
sdkerstalldes att det fanns ett behov av att undersoka det &mne som valdes. |
rapporten anvandes citat fran intervjuerna for att starka resultatet och dess
validitet (Olsson & Sorensen, 2011).
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4.6 Litteratursokning
Inledningsvis genomfordes en litteratursokning for att inhdmta information om
och en helhetsbild av omradet. | Tabell 3 redogors for de databaser, tidskrifter
och s6kord som anvéndes.

Tabell 3. Forteckning 6ver databaser, journaler och sokord som anvandes i
litteratursokningen.

Databaser/Tidsskrifter Sokord
KTH Primo Entrepreneur, contractor,
Scopus subcontractor, occupational safety and
_ _ health, safety, occupational health,
Applied ergonomics organization, manufacturing, mining,
Ergonomics OutsourCing, OSH

Sokningen begréansades till publikationer fran ar 2012 och framat. Utifran de
sokresultat som framkom, anvandes sedan snébollsmetoden, det vill séga att
kéllor insamlades utifran de artiklar som framkommit vid sokningen
(Widerberg, 2002), for att identifiera ytterligare relevanta informationskallor.
Sokningen begransades till 2012 och framat for att ny forskning var onskvard i
studien. Det ansags ocksa troligt att snébollsmetoden via den nya forskningen
skulle ge tillgang till aldre kéallor som ocksa kunde vara relevanta. Vissa kallor
har dven identifierats genom samtal med personer som &r insatta i &mnet och
omradet. Utdver de artiklar som valdes ut genom databaser och journaler har
aven bocker som var aktuella for studien granskats. Viss information har dven
hamtats fran webbsidor och uppslagsverk.

4.7 Metoddiskussion
For denna typ av studie ansags en kvalitativ metod vara lamplig. Detta eftersom
det ansags fordelaktigt att samla tankar och erfarenheter snarare an stora
mangder fakta. Ett alternativ hade kunnat vara att skicka ut en enkat med 6ppna
fragor, detta skulle dock kunnat ge ett mindre anvandbart resultat &n en intervju
eftersom svaren skulle blivit mer begrénsade. Ett ytterligare alternativ hade varit
att genomfdéra en fokusgrupp men studiens fokus som diskussionsamne. En
sadan fokusgrupp dar samtliga representanter deltog kunna ge ett mervarde i
form av diskussioner och tankar kring omradet som kanske inte skulle
framkomma av en enskild intervju. En nackdel med fokusgrupp skulle kunna
vara att de olika deltagarnas svar paverkar varandra (Alvehus, 2013) och att
svaren darfor blir annorlunda dan om de hade svarat enskilt. Svaren hade ocksa
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kunnat bli mer begrénsade pa grund av bristande anonymitet. Eftersom det
ansags osannolikt att samtliga representanter skulle ha tid att narvara vid ett och
samma tillfalle inom tidsramen for arbetet, valdes enskilda intervjuer som
metod.

4.7.1 Urval
Ett subjektivt urval kan paverka en studies generaliserbarhet negativt (Olsson &
Sdrensen, 2011). Eftersom studien inte var av kvantitativ sort, var heller inte
syftet att de utvalda fGretagen och intervjupersonerna skulle representera en
stérre population. Syftet var inte heller att slutsatser fran denna studie skulle
kunna overforas till stérre sammanhang. Darfor ansags inte det subjektiva
urvalet ha paverkat studien i negativ riktning. En tankbar nackdel med urvalet,
som skedde genom kontakter till Boliden, ar dock att det kan ha funnits personer
| fOretagen med battre insyn i den verksamhet som resultatet skulle belysa. Detta
kan ha lett till att det resultat som framkom har vissa brister. Bedémningen
gjordes dock att intervjupersonerna hade tillracklig insyn i verksamheten for att
kunna ge en fullgod bild.

4.7.2 Etiska 6vervaganden
Amnet anségs inte vara av kanslig karaktar, daremot gjordes vissa etiska
évervaganden anda. Personerna kan ha upplevt svarigheter med hur konkret de
kunnat svara. Detta pa grund av lojalitet mot sitt foretag eller pa grund av att de
kant oro infor hur deras personliga asikter eller tankar skulle redovisas i studien.
Detta hanterades bade innan och under intervjutillfallet genom att belysa och
paminna om att informationen skulle hanteras konfidentiellt. Genom att skicka
det transkriberade materialet till intervjupersonerna hade de &nnu en chans att
paverka vad som skulle inga i studien, detta for att samtliga skulle kénna sig
bekvama med det material som skulle komma att inga i analysen. For att citaten
inte skulle kunna knytas till ndgon person har det inte redovisats vilken
intervjuperson som sagt vad i resultatet. Detta kan ha paverkat studiens
trovardighet da det inte framgar att olika personer bidragit med olika citat. Det
ansags dock mer relevant att inga citat kunde knytas till en enskild person.
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5. Resultat och analys
Syftet med denna studie &r att undersoka vilka faktorer, sasom till exempel
ledarskap och kommunikation, som kan paverka arbetet med att forbéattra
sékerhetskulturen i ett foéretag som arbetar med entreprendrer. Detta med fokus
pa bestéllarens organisering av arbetet och entreprendrers delaktighet.

1. Vilka faktorer kan frdmja en sékerhetskultur som dven inkluderar en
bestallares entreprendrer?

2. Vilka faktorer kan utgora hinder i arbetet med att framja en
sdkerhetskultur som inkluderar entreprendrer?

3. Vilka faktorer kan ur bestéllarens perspektiv framja motivation hos
entreprencrer till att vilja delta i sékerhetskulturen hos bestéllaren?

4. Hur kan bestéllarens ledning agera for att framja arbetet med
sékerhetskultur?

Vissa delar i analysen bygger pa en helhetsuppfattning fran de olika
informationsinsamlingstillfallena. Denna helhetsbild innefattar saker som har
sagts och gjorts bade innan, under och efter intervjuerna och togs i vissa fall
med i resultatet for att det lyfter centrala aspekter i sammanhanget. Det ar
problematiskt att starka dessa delar med citat och de beskrivs darfor i 16pande
text. Citat anvands i kvalitativa studier for att illustrera det som tolkningar i
texten bygger pa (Patel & Davidson, 2011), det kan darfor vara problematiskt att
lyfta in en helhetsbild som inte kan stédjas av citat i en rapport. Ddremot menar
Widerberg (2002) att denna typ av helhetsbilder ibland &r relevant att lyfta trots
avsaknad av citat for att stdrka dem.

5.1 Ledningens installning till sékerhet
Samtliga tre foretag arbetar med beteendebaserade insatser for att framja
sakerhetskultur. Dessa syftar till att arbetstagarna ska lara sig att bete sig sékert i
arbetet. Att genomfora ett sakerhetskulturarbete som syftar till att forandra
miljon for att anpassas till ménniskans forutsattningar upplevs som
resurskravande och svart att implementera hos hogsta ledningen. Enligt ett
huvudskyddsombud arbetar inte ledningen tillrackligt effektivt i sakerhetsfragor,
detta pa grund av att verksamhetens andra mal prioriteras och da véljs ibland
sakerhetsfragor bort.

”... alltsd om jag ska vara riktigt arlig sa tycker jag inte att de [ledningen] ar riktigt pa ta i
de héar fragorna just nu. Och det handlar ju egentligen om, de hér slits ju mellan olika fragor
va. Alltsa det &r ju omséattning och vinster, det ar det viktigaste man har va. Och funkar det
inte pa vissa bitar da ar det anda sa att man kanske gor lite avkall pa en del grejer va.”
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Detta skulle kunna indikera att arbetet med sakerhetskultur inte &ar langsiktigt
och stabilt utan i hog grad paverkas av andra faktorer i verksamheten, sasom
ekonomi. Ledningen lyfts dock som en central faktor som paverkar hur
sékerhetskulturarbetet bedrivs. FoOr att framja en god sékerhetskultur anser
samtliga intervjupersoner det nédvandigt att ledningen stottar cheferna ute i
verksamheten pa ett synligt och tydligt satt. Detta genom att vara tydlig i
konsekvenser, bade negativa och positiva. Det &r enligt intervjupersonerna aven
viktigt att ledningen &r engagerad i arbetsmiljo- och sakerhetsfragor.

[Fraga] ”Sa du menar att brist pa engagemang fran ledningen kan vara ett sant
hinder?”
[Svar] “Ja det ar precis det det handlar om.”

”Om den hdr VDn nu till exempel vet om att vi har en regel att inom 24 timmar frdan
att nagot hant ska man skicka ut en safety alert. Och sa ar det nan som inte har gjort
det. Om han inte hade reagerat da hade han ocksa skickat en signal till alla att;
herregud, han sa att det var viktigt men tydligen sa &r det inte det eftersom man kan
slira lite.”

”Han [VD] statuerade nagra exempel, flyttade pa nagra, plockade bort nagra ur tjansten

“sdnt hdr accepterar inte jag”.

Det skulle kunna tolkas som att sakerhetskulturarbetet paverkas av ledningens
engagemang, vilket i sin tur skulle kunna innebéra att en mindre engagerad
ledning skulle kunna forsvara arbetet med sékerhetskultur i verksamheter eller
paverka det i en negativ riktning. Vidare ar det enligt samtliga intervjupersoner
viktigt att ledningen ar praktiska foregangsman i sakerhet. Detta genom att
prioritera sakerhet i det vardagliga arbetet samt praktiskt visa att sakerheten gar
fore till exempel produktion.

"Férut pratade man mycket om det. Man pratade om det pa moten, man snackade om det och
sen avslutades motena och sa fort man gick ut och dorren stangdes da var det produktion som
gdllde.”

“Ja alltsa det borjar ju redan med hogsta VDn, hur man pekar med hela handen, om sdkerhet
ar viktigt eller inte. Menar man det bara med ord eller menar man det ocksa med handling?
Sa ja, lev som man lar. Det gar inte att saga att sékerhet &r viktigast om man sen i nasta
andetag skulle fatta beslut om att "aja nu dr det lite brattom sd strunta i det ddr med till
exempel brytarlas. Skit i det, hoppa in pilla lite och kér. Bara du far igang det”.”
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Ett antal exempel pa hur ledningen har visat pa att sakerhet gar forst
forekommer. Till exempel har en VD stoppat verksamheten pa ett bygge pa
grund av personer pa arbetsplatsen arbetade utan hjalm. Denna typ av agerande
anses ge chefer stod att sjdlva viga agera for att frimja sikerhet men dven “’sétta
ribban” for vad som géller 1 foretaget. Ett annat exempel ar ndr en platschef inte
skickat ut information om en olycka som intraffat trots att detta ska ge inom 24
timmar.

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

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

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

firman world wide, och det sprider sig ju jdttefort att “det ddr skdllet vill inte jag ha”. Sen

kanske han offrade den dar personen, han fick ta valdigt mycket skit da sahar i bérjan, men
nu vet alla det att den hdr VDn menar verkligen allvar.”

Att ledningen ar synlig, tydlig i sin kommunikation, engagerad och praktiskt
prioriterar sakerhet skulle darfér kunna ses som centrala faktorer for att en god
sékerhetskultur ska kunna frdmjas inom en verksamhet. Att en god
sakerhetskultur rader inom bestéllarens verksamhet skulle ocksa kunna ses som
en forutsattning for att entreprendrer ska fa forutsattningar att arbeta sakert.

5.2 Organisering av arbetet med sdkerhet
Forutom ledning ar &ven ett antal andra faktorer relevanta i sammanhanget. Ett
néarvarande och tydligt ledarskap ar enligt flera intervjupersoner en central del av
arbetet med sékerhetskultur. Det ar ocksa detta ledarskap som gor det majligt for
entreprenorer att vara delaktiga i sakerhetskulturen. | manga fall saknas ett
synligt ledarskap fran entreprenadens sida, trots att det finns formella krav pa att
nagon ska vara ansvarig pa plats. Detta kan leda till att arbetarna da far det svart
att genomfora till exempel skyddsronder och arbetsberedning. Det betonas av
intervjupersonerna att det inte ar bestéllarens jobb att genomftra dessa saker for
entreprendrernas rakning. Detta skulle kunna indikera pa en brist i
kommunikationen mellan bestéllare och entreprendér redan vid
upphandlingsstadiet. Detta betraffande vilka kriterier som ska finnas for
ledarskap fran entreprendrens sida och vilka kunskaper om sakerhet som
entreprenorerna ska ha pa plats. Inom vissa av intervjupersonernas verksamheter
fanns det en chef for entreprendrerna pa arbetsplatsen som dock inte var
nérvarande vid sjéalva arbetet.
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“Men vi vill ha ndgon, att det alltid finns ndgon som dr ansvarig. Frdn entreprendren. De
flesta entreprendrer &r ju inte sa sma som vi pratar om da va utan de flesta kanske har 10-15
gubbar ute pa ett jobb. Sa nar vi handlar upp vill vi ha en person som ar ansvarig for

gruppen’”
”Och det dr sdhdr, man kan séiga att vdra gubbar som jobbar ute och jobbar direkt at
fOretaget de har ju egen arbetsledning och alltihopa. Men de har entreprendrerna vi
anvander har valdigt lite arbetsledning pa vissa arbetsstéllen. De lamnas véldigt ensamma.

Sa ska vi skota dem lite da va och det funkar ju inte riktigt bra. Darfor de har inte den har
kulturen, vi har folk som dr pad hela tiden va.”

“Jag personligen saknar pa de hdr mindre stéillena, men dven pa storre entreprendrsfirmor,
jag saknar deras HSO, eller deras skyddsombud. Det finna inga, jag har inga kontaktndit in ...
Det skulle jag onska att det fanns mera. ... Tdnk vilken drom det vore. Att skickar de mer dn 5
personer sa ska minst en vara skyddsombud. For da vet man, da kan jag ga och prata med en
person, férhoppningsvis en driven person, som blir min kontakt. Men som sagt manga &r sma.

Kanske krav pd att de skulle ha ndagon typ av sdkerhets, skyddsombudsutbildning.”

5.2.1 Kulturskillnader
Flera intervjupersoner efterfragar en gemensam bild av sékerhet och arbetsmiljo
mellan entreprendrer och bestallare. Skillnader i syn pa arbetsmiljoarbete och
sékerhet ndmns som ett hinder for att kunna inkludera entreprenérer i
verksamhetens sakerhetskultur. Hur dessa fragor hanteras kan variera mellan
bestéllare och entreprendr vilket forsvarar ett gemensamt synsatt pa hur problem
ska hanteras pa plats.

”De har ju, ta de som kommer da, det &r mycket Polacker och Tjecker och folk fran Ukraina
och sana dar saker da, de har ju ett annat forhallande till sin arbetsgivare de ar radda for sin
arbetsgivare. Och jag menar, det dr ju en jdittesvar sak.”

”Och jag har ju en kinsla av att det kan vara svdrare att fda in observationer och tillbud och
skadeanmalningar fran underentreprendrer for manga tycker kanske att det ar lite hammande
da. “Har jag for mycket skador kanske jag inte far na mer jobb” och sd.”

Detta skulle kunna tyda pa att det relativt nya intresset for sakerhetskultur hos
dessa foretag forsvaras av en historia dar sakerhet- och arbetsmiljoarbetet har
sett annorlunda ut. Det skulle kunna vara sa att entreprendrerna sedan tidigare ar
vana vid att halla sig undan, inte rapportera tillbud och “inte stilla till problem”.
Det skulle dven kunna innebéra att skillnader i kultur mellan foretag fran olika
lander skulle kunna skapa hinder for att entreprendrerna ska vara motiverade att
delta i bestéllarens sakerhetskulturarbete. Att entreprendrer ar radda for
repressalier fran sina arbetsgivare om arbetet till exempel tar langre tid &n
bestamt skulle kunna innebéra att det ar svart for dem att arbeta sékert i vissa
situationer.
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5.2.2 Kontroll och uppféljning
For att komma till ratta med dessa skillnader i synsétt ses kommunikation via
upphandling som en lamplig I6sning av flera intervjupersoner. Att tydliggora
vad foretaget star for och vilket synsétt pa séakerhet som galler redan vid
upphandling skulle kunna vara ett fordelaktigt sakerhetsframjande medel. Ett
forslag som ndmns ar att innan upphandling bestka entreprenaden och
genomfora en slags arbetsmiljorevision.

”Den viktigaste faktorn det dr att stora foretag skaffar sig fa men valdigt bra partners.

Vi kan inte ga ut och bara kdpa det som &r billigast hela tiden. Utan vi maste ju se till

att om vi ska anvanda oss av en elektriker eller en mattlaggare — vi skaffar oss ett par

partners som vi anvander hela tiden, sa de far en kontinuitet i det har. Och da lar de
sig vdrat sdtt ocksd.”

"Vi har ingen arbetsmiljorevision av entreprendrer. Formodligen kommer vi ha det inom ett
o »
ar.

"Ndr man stdllde lite krav fick man en entreprenér som gjorde de hdr grejerna ... Det dr klar
de blev lyckliga, de fick ju vidare jobb och mer jobb pd grund av det sen, det dr ett exempel.”

“Den dr ju knepig situationen i sig for, om man utgdr frdan att man redan har dem, sd
dr det ju betydligt svarare dn nédr man inte har hunnit fd dem dnnu.”

Aven har namns konkurrerande intressen. Om vinst och sakerhet ses som
konkurrerande mal av ledningen skulle detta ocksa kunna leda till att
upphandling sker efter framst ekonomiska direktiv, det vill sdga vad som &r
billigast. Detta skulle kunna férsvara bade arbetet med sakerhetskultur generellt
men &ven inkluderingen av entreprendrer i sakerhetskulturen.

Vidare anser intervjupersonerna att kontroll &r ett viktigt moment for att se till
att entreprendrerna arbetar sakert. Det anvands dels i syfte att underséka om den
sakerhetsinformation som kommunicerats fran bestéllarens sida natt ut till
entreprendrerna men aven for att se till att entreprendrerna foljer de riktlinjer
och krav som finns. Stor vikt 1&aggs vid detta moment och det finns indikationer
pa installningen att entreprendrerna inte ar sjalvgaende i sakerhetsfragor.

“De [entreprendrerna] gor nog inte sdkerhet till sin forsta prio om inte vi styr upp det.”

"Man dubbelkollar att de har de utbildningar de ska. Grejen dr att jag brukar ga ner pd de
déar och sa brukar jag ta och skriva pa namnlista. Sen kollar jag det efter motet, har alla
kryssat i att de gatt utbildningarna sa gar jag kollar om de verkligen har gjort det. Sen hittar
jag da och da nagra som inte har gjort det. Jag gor det valdigt 6ppet da, kallar ner dem som
inte gjort det, for att just visa de andra att det gar inte att slinka igenom.”
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”Sa har vi ... infort ... ronderande skyddsombud ... Men vi fritar ett antal skyddsombud da pa
varje avdelning, atminstone dagtid, ibland kvallstid ibland nattetid ocksa, sa finns det
fritagna skyddsombud som inte goér nagot annat dn ronderar pd sin avdelning ... Och vad
man gor dd skapar man ju en jdttebra kontakt med entreprenorverna ... Och vi har ju hela
tiden sagt att det hdir ska inte vara ndgon slags poliser som gar runt och ... sdger att nu har
du inte skott dig va”, utan man gar runt och pratar med folk helt enkelt ... Det tycker jag dr
en jdttebra grej som vi har infort ... Och dom dr ju till nytta for entreprendren for i regel kan
de ju processen ocksa da, och man &r nastan alltid pa sin egen avdelning sa man kan ju svara
pd processfrdgor ocksa da.”

Kontroll och uppféljning &r en central del i systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS,
2001:1) och ar en nodvandig del i verksamheten. For hard kontroll skulle dock
kunna leda till en brist i tillit mellan entreprendrer och bestéllarens chefer.
Denna brist pa tillit skulle kunna hindra ett framgangsrikt sakerhetskulturarbete.

5.2.3 Delaktighet
Né&r en entreprendr val &r upphandlad anser intervjupersonerna att delaktighet ar
en viktig aspekt for att motivera arbetstagarna att fa till en gemensam
sakerhetskultur. Denna inkludering av entreprendrer som ar pa plats kan ske pa
manga sétt, till exempel genom deltagande i moten, utbildningar, skyddsronder
och arbetsberedning. En viktig aspekt menar en intervjuperson ar att som
bestéllare stétta mindre entreprenader i sékerhetsfragor som de inte ar vana att
hantera, sasom arbetsberedning.

"Vi har till exempel en sdikerhetsdag, ddr vi viljer ut 20 personer varje gang till en san hdr
utbildning. I borjan korde vi bara egna anstallda men ibland har vi ocksa tagit bara
entreprenorer ... Och sjilvklart fick de betalt for den dagen som om de hade jobbat hdir.”

" Alltsé vi uppmanar alla till att vara éppna. Alltsd jag for min del gdr ofta och propsar pa att
jag ocksa ansvarar for inhyrd personal. Manga ar ju egna smaféretagare av entreprenorerna.
Kom och fraga mig, jag stottar och hjdilper.”

"Ndr vi dd har valt vara kompisar och ska samarbeta pa en arbetsplats, det dr da vi bérjar
involvera de i planering, vi borjar involvera dem i vara utbildningar ute pa arbetsplatsen, vi
borjar alltid med en introduktion ute pa arbetsplatsen nar de kommer till oss. Och da i
introduktionen ute pa arbetsplatsen far man veta vad som galler forstas, hur vi vill vara mot
varandra, vi har diskussionsamnen i introduktionen ddr vi brottas med dilemman ... Men da
galler det att lagga in s& manga fundament som majligt till samarbete. S& nar vi har en kultur
hos oss, dorren maste sta 6ppen pa nagot satt for den kulturen, &ven om nagon gar in och ut
ur var kultur.”
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Denna inkludering skulle kunna mojliggéra ett vi-tink™ dér alla pa
arbetsplatsen arbetar tillsammans for en god arbetsmilj6 vilket skulle kunna
framja arbetet med sékerhetskultur.

5.2.4 Resurser
| samtliga intervjuer belystes resurser som ett relevant omrade i sammanhanget.
Resurser kan vara tid, kunskap, ekonomi, trygghet i sin anstéllning och
utbildning. Just tid och ekonomi lyfts som tva viktiga aspekter av varfor det ar
problematiskt att inkludera entreprendrer i sakerhetskulturen. Dels eftersom att
de ar anstéllda for att gora ett visst jobb pa en viss tid men ocksa for att de sjalva
vill vara snabba fOr att ”’gora ett bra jobb”. Detta trots att bestéllaren efterfragar

sakerhet fore snabbhet.

»Just for att de behdver jobbet, de vill gora ett bra jobb, de vill géra det snabbt. Aterigen
ekonomi ... Sd jag tror, man tar lite genvégar ibland ddr. Man vill vara schysst.”

“Men dven att de kdnner att de far rdtt forutsdttningar alltsd tid, naturligtvis, att utfora
arbetet. Att vi inte satter dem under stress. De har ju ett annat perspektiv, de ska ju leverera
nanting pa en viss tid. Att vi staller egentligen stéller samma krav pa dem, ger dem samma
[forutsdttningar som vdran egen personal.”

”Det sitter i kulturen att det ska ga igang sa fort som mojligt. Sa nar det hander nagot
ofdrutsett da tappar man konceptet om sékerheten. Man vet vilka réattigheter och skyldigheter
man har men ndr det blir lite panik, ndr det blir lite honsgdrd, da tappar man det.”

"Man kan ta jittemycket genvigar och det gick ju bra ... Men det finns ju en risk i att man ser
att klockan gar och “fan vi ska ju vara fdrdiga hdr nu till fyra ndr de ska starta. Vad fan gér
vi nu dd vi hinner inte” Aa dels da sa kanske man plockar in &nnu mindre seridsa killar da,
sana som gar balansgang var som helst bara for att fa det gjort da. Man har ju en tidspress
pa sig. Aven om vi pa foretaget sciger dd att “ni ska jobba séikert” sd kinner ju den hér
ansvariga entreprendren att ’jag har ju lovat det hr till fyra”. Och ddr ar det ju, vi maste ju
fa med dem ocksa i det har tanker att det AR sakerheten som gar forst. Aven om klockan blir
fem innan du dr klar sa mdste du jobba scikert.”

Aven detta skulle kunna ses som en brist i kommunikation mellan bestallare och
entreprendr. Ledningens praktiska foregangsmannaskap har namnts som en
central aspekt i att framja en god sékerhetskultur. Om bestéllarens ledning da
sager att sakerhet gar fore allt men samtidigt upphandlar vissa entreprendrer pa
grund av att de erbjuder billiga tjanster skulle detta kunna sénda en signal till
Ovriga entreprendrer att det ar accepterat att arbeta osakert bara de levererar

resultat.
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5.2.5 Kommunikation pa arbetsplatsen
De studerade foretagen jobbar idag med att frdmja en sékerhetskultur dér de
anstéllda ska séga till varandra och hjalpas at nar nagon arbetar riskfyllt. | ett av
fallen ligger fokus pa att 6ppna for diskussion kring hur situationer ser ut.

”Sa har vi jobbat hela tiden va, att man gar ut och sdger till och hotar folk att ”gér
inte sahar da javiar” och sddiir, och det hjilper ju inte va.”

“"Man madste ge dem rditt forutsdttningar for att gora jobbet pd rditt sdtt.”

“Ja, att om jag ser en medarbetare som gor ndt osdkert beteende, osdkert arbete, att
jag pratar med den medarbetaren och ger honom, eller hen, feedback for forbattring.
Och da pa ett konstruktivt satt utan att egentligen, utan att, stalla honom mot vaggen

och séatta press pa honom. Mer som jag tanker runt det har att, ratt eller fel det far
andra bedéma, men jag gor ofta som sa att om jag ser ett osékert beteende s& pratar
jag med den personen, forklarar hur jag ser pa problemet och sen fragar jag om dom
kan se samma sak. Och egentligen inte doma. Utan, mest skapa en forstaelse for min
syn pa det. Den andra som jag pratar med kanske har en annan syn pa det, en annan

bakgrund, ett annat satt att, att bedéma saker och ting. Men forklarar jag och
utvecklar min syn pa ett problem sa kommer jag formodligen skapa en forstaelse for
det. Och det jag menar med omtanke dar ar ju omtanke om den medarbetarens hélsa.
Men dven om den medarbetarens omgivning, konsekvenser for andra vid en olycka.”

Detta kan indikera ett skifte i ledarskap och synséatt pa manniskan, det vill sdga
att manniskor delvis antas vilja och kunna gora ratt om de far ratt
forutsattningar. Detta synsatt skulle kunna 6ppna upp for en béttre
kommunikation pa arbetsplatsen och leda till en mer tillitsfull relation mellan
bestéllarens anstallda och entreprendrer.

Kommunikation ses av intervjupersonerna som en nédvandighet for att
entreprendrer ska kunna inkluderas i bestéllarens sédkerhetskultur. Daremot finns
det ocksa ett antal faktorer som kan forsvara kommunikationen; kulturskillnader,
sprikskillnader, ”avstdnd” mellan chefer och medarbetare ar ndgra sddana
faktorer.

“Alltsa det handlar valdigt mycket om kommunikation. Fortsatta kommunicera, det ar nastan
alltid A och Oi allting.”

"Ndr de ska ldmna ett anbud sa fdr de information om vad som gdller, vdra
sakerhetsforeskrifter och ordningsregler och alltihopa. Det far dem. Och sa tréaffar de ju folk
ndr de fatt jobbet och sd. Sen klarar de inte av att applicera det hdr pa sina anstdllda.”

"Sen allt det diir men sdg till och saddr, vi far inte in risker fran dem dn. De dr sa langt inne i
dem va att klantar de sig sa blir vi arga pa dem va dd fast det cir tviirtom.”
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”Och det var ju da polacker, och da, om de hade fdtt fel information eller inte det vet jag inte
men de hade alltsa en néddusch som va 20 meter darifran kanske. Men de sprang till
nodduschen som var flera 100 meter darifran. Tillbaka dit dar de bytte om pa morgonen. Och
da maste det finnas en brist dar, da har man ju inte talat om for dem naturligtvis att det finns
en ndddusch dar bakom hornet. Skulle det handa nagonting sa finns det dusch dar. Och var
den bristen forsvann nagonstans sa att saga, om inte varan kontaktperson informerat eller om
deras kontaktperson inte informerade eller om det beror pa att de var polacker, och inte hade
forstatt [sakerhetsinformationen], det vet jag inte. Men vi har en brist nagonstans i den
kedjan.”

Det kan tolkas som att det ar svart att lokalisera var i informationskedjan det
brister. Det anses problematiskt att félja upp vem som gjort vad och var
informationen inte gatt fram, detta skulle ocksa kunna leda till att problemet ar
svart att atgarda. Chefen pa entreprenaden far i manga fall information om vad
som galler i sakerhetsfragor hos bestallaren. Det hander att den informationen
som chefen far inte nar ned till de anstéllda inom entreprenaden. For att
sékerstalla detta har ett antal insatser genomforts.

“Ja, jag hdller ju nu pa och ska dka ivig imorgon till en leverantor till oss just for att trdffa
dem och diskutera just de har fragorna. Vad de forvantar sig av oss nar de kommer hit, och
vad vi forvantar oss av dem. Och vi har haft ett par méten med dem och det ar egentligen, de
har varit har och nu ska vi aka till dem, och det &r egentligen for att bli tightare med vara
entreprenorer.”

Vi gor det bland annat genom att, dels sd dr vi ju dppna med vdra metoder — hur vi vill ha
saker och ting. Sa det som vi skriver internt det speglar vi externt. Nar var chef koper en
underentreprenor till exempel, da vet han vad han ska titta efter och underentreprendren kan
ga in i affaren med 6ppna 6gon och vet vad som ska levereras. Och de tva tillsammans sen
kan méata hur det har gar.”

Vi skickar fortfarande ut den hdr foreskriften for det dr ett chefsansvar, att de har skrivit pd.
Men det &r ju ocksa ett individansvar sa vi kollar ju upp pa de har sakerhetsmotena att de
faktiskt har gjort sakerhetskorkortet. | det har sékerhetskorkortet, for att kunna svara pa de
fragorna, sa ar det nastan all information som finns i foreskrifterna. Det staller man fragor
pa. Sa att det blir som en dubbelkoll”
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5.3 Entreprendrers motivation till att arbeta sakert
Vid alla tre foretag anses entreprendrernas generella instéllning till att delta i
sékerhetskulturen vara positiv. Detta skulle kunna tolkas som att motivationen
till att arbeta sékert ar hog hos entreprendrerna men att narvaron, eller franvaron,
av faktorerna som namnts ovan paverkar huruvida det &r majligt att inkluderas i
sakerhetskulturen som rader.

“Jag tror att de flesta dr ganska positiva faktiskt. Ja men jag menar de borjar ju, ndgonstans
sa borjar man ju pa att inse att det spelar ju egentligen inte roll vem som gjorde felet for det
dr jag som gor illa mig.”

En fordel for att kunna bedriva ett sékerhetskulturarbete som inkluderar
entreprenorer ar enligt intervjupersonerna om foretagsandan ar sadan att
anstallda inte gora skillnad pa ”vi” och ”dem”. Detta skulle kunna 6ppna upp for
att gora entreprenorer mer delaktiga i den sakerhetskultur som finns pa plats. |
samtliga intervjuer lyftes generella faktorer som paverkar arbetet med
sakerhetskultur, dessa anses dven paverka entreprenorernas roll i
sékerhetskulturen

... da att vi som jobbar hdr ocksd har dndrat pa var instdllning till entreprendrer. Att det
inte dr “bara dem” ldngre. Utan det dr faktiskt en arbetskamrat det ocksd, dven om man har
ett annat namn pd jackan.”

" ... for vi ska ju vara lika rddda om entreprendrerna som vi ar om oss sjalva. Idag ar, ar vi
inte riktigt det tror jag.”

Stark sammanhallning framjar en god sékerhetskultur i en organisation (Torner,
2011) och det kan darfor anses relevant att entreprenorer genomgaende i
bestéllarens organisation betraktas som egna anstéllda vad galler
sakerhetsfragor. Slutligen namns entreprendrens kunskapsniva som en faktor
som paverkar hur motiverade de dr att arbeta sakert. Att genomfora utbildningar
inom sékerhet som inkluderar entreprendrer skulle i sa fall kunna bidra till att
motivera entreprendrerna att arbeta sakert.

1

7 ... ofta dr det hdr pd individniva, hur duktiga gubbarna dr pd de hdr fragorna ute va.’
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5.4 Summering av resultat
| Tabell 4 nedan redogors i korthet for svaren pa respektive fragestallning.

Tabell 4. Svar pa fragestallningar.

Fragestallning 1  Fragestallning 2 Fragestéllning 3  Fragestallning 4

Né&rvarande Bristande Sammanhallning  Arbetsmiljokrav
ledarskap kommunikation vid upphandling

Delaktighet Resursbrist Utbildning Tydlighet

Uppfoljning Kulturskillnader Stod Engagemang
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6. Diskussion

Sékerhetskultur &r ett begrepp som har olika betydelser for olika ménniskor
(Bentley & Tappin, 2010). Vid intervjuerna menade vissa att sékerhetskultur
handlar om att bry sig om varandra medan andra menar att sékerhetskultur &r
hur en person beter sig nar ingen annan ar narvarande. Sjalva svarigheten med
att bestdmma vad begreppet innebér gor det ocksa till ett &mne som ar svart att
belysa genom denna typ av studier. Det skulle darfor kunna vara relevant att
som foretag enas kring vad sékerhetskultur innebdr for att arbeta mot samma
mal redan innan arbetet med att framja en god sakerhetskultur pabdrjas.

Resultatet i denna studie avser bestallarens perspektiv. Detta kan vara en fordel
eftersom det ar bestallaren som skapar den sdkerhetskultur som de dnskar att
entreprendrerna ska vara en del av En tankbar nackdel med det &r ddremot att
fokus da hamnar pa top-down styrning. Om studien istéllet hade utgatt fran ett
bottom-up perspektiv hade resultatet kunnat starka entreprendrernas delaktighet
i hur sékerhetsarbetet ska genomforas vilket ocksa hade kunnat framja deras
deltagande (Hale, 2000). Det finns ocksa en uppenbar problematik i att fraga
bestallare om vad entreprenorer efterfragar.

Resultatet visade att sdkerhetskultur ofta hanteras genom beteendebaserade
interventioner som syftar till att forandra de anstélldas beteenden. Dekker (2014)
menar att den typen av interventioner kan leda till att ansvaret for sdkerhet
placeras pa individen. Det skulle ocksa kunna innebéra att om olika
beldningssystem, som till exempel positiv feed back vid sakert agerande, skulle
avta skulle dven det sakra beteendet avta (DeJoy, 2005). For att lyckas
genomfora en hallbar férandring av sakerhetskulturen bor fokus istéllet vara att
foréandra organisation och arbetsmiljo for att passa individen. Detta starks av
flera forskare som hdvdar att organisationsbaserade sakerhetsinterventioner som
praglas av delaktighet fran personal ar att foredra (Torner, 2008; DeJoy, 2005;
Neal & Griffin, 2006). Detta skulle kunna skapa en sékerhetskultur som ar
forankrad inom foretaget.
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6.1 Ledningens installning till sakerhet
Sékerhetskulturarbete skulle ocksa kunna betraktas som en ledningsfraga i forsta
hand (Torner, 2008; Andriessen, 1978). Detta skulle kunna innebéra att det ar
ledningens beteende som i forsta hand kommer att paverka sékerheten i
foretaget. Sa for att saval anstéallda som entreprendrer ska fa forutsattningar att
arbeta sékert skulle det kunna bygga pa att ledningen tar sakerhetsframjande
beslut och sjélva statuerar exempel betréffande sakerhet. Uppfattningen bland
deltagarna var att ledningen kan bortprioritera sakerhet nar det star i konkurrens
med produktion och vinst. Det ar dock relevant att belysa att sékerhet och
produktion, och darmed vinst, gar hand i hand (Abrahamsson, 2000). Om den
installningen ar implementerad hos organisationsledningen kan det ocksa
underlatta beslutsfattande som framjar sakerhet aven nar resursbrist rader. En
forutsattning for en god sékerhetskultur ar att ledningen prioriterar sakerhet dven
nar det star i konflikt med verksamhetens 6vriga mal (Hale, 2000) men med
insikten om att sakerhet framjar produktivitet kan de malen inte heller
konkurrera.

Bentley & Tappin (2010) menar att ledningens narvaro och hur de anstéllda
uppfattar ledningens engagemang ar centrala aspekter for en god sékerhetskultur
I en organisation. Ledningens engagemang ar en aspekt som lyftes i samtliga
intervjuer. Intervjupersonerna menade da att ledningens engagemang &r en
forutsattning for att det ska vara mojligt att jobba med framjandet av en god
sékerhetskultur. De upplevde att en engagerad ledning gav dem och dvriga
chefer ett gott stdd i arbetet. En engagerad ledning skulle darfor kunna ses som
en nyckelfaktor till att frdmja ett sékerhetskulturarbete. Hur féretagets ledning
agerar i sakerhetsfragor ar ocksa avgorande for den sakerhetsmotivation som de
anstallda upplever (Andriessen, 1978) vilket understryks av intervjupersonernas
svar. Det skulle kunna innebéra att en viktig aspekt for att entreprendrer ska vara
motiverade att delta i bestéllarens sakerhetskultur &r att bestéllarens ledning
prioriterar sdkerhet och agerar darefter. VVad galler ledningens engagemang kan
fackforeningar anses vara en central aktor. De kan vara med och paverka bade i
branschfragor och vid rekrytering av chefer for att sakerstalla att sakerhet forblir
ett prioriterat omrade. Att involvera fackforeningar i ledningsarbetet far darfor
anses som relevant. Det ligger dock inte inom ramen f6ér denna studie.

35



6.2 Organisering av arbetet med sakerhet
Synligt ledarskap &r en aspekt som &r central i framjandet av sakerhetskultur
enligt Bentley & Tappin (2010). Av resultatet framgar det att entreprendrer i
manga fall arbetar sjalva utan egen arbetsledning pa plats, &ven om en av
arbestagarna ar utsedd till ansvarig. Detta kan leda till brister i arbetsberedning
och planering av arbetet om det inte genomfors tillsammans med bestéllaren och
anses darfor forsvara arbetet med att framja en god sakerhetskultur.

For att kunna hantera denna typ av problematik lyfte intervjupersonerna
utveckling av upphandlingsfasen, det vill sdga att storre krav stalls i avtalen med
entreprendrerna. Aven i upphandling skulle ledningen kunna visa pa att sikerhet
ar ett prioriterat amne for att pa sa vis ocksa skaffa sig entreprenorer som delar
samma varderingar. En av intervjupersonerna namnde att bestallaren ska valja
att arbeta med nagra utvalda foretag for att sakra kvaliteten. Sammanhallning
och tillit 6kar individens motivation att bidra till en verksamhets mal (T6rner,
2011). En intressant tanke &r om detta dven gar att Gversatta pa
organisationsniva, i sa fall skulle det kunna innebéra att ett entreprendrsforetag
som kanner sammanhallning och tillit till sin bestallare ocksa har en hogre
motivation att bidra till dennes mal, till exempel i form av sakerhet. For att det
ska vara genomforbart lyfte flera intervjupersoner att det kravs ekonomiska
medel, det vill séga att foretaget inte ska upphandla det billigaste alternativet.
Detta gor att resonemanget ater hamnar i huruvida ledningen ser sakerhet som
ett verktyg for att uppna ekonomiska férdelar eller inte.

Dekker (2014) namner incidentrapportering som en central del i att uppna en
séker arbetsplats. Flera av intervjupersonerna namner brister i rapportering av
riskobservationer och incidenter fran entreprendrers sida. En annan viktig del i
en séker arbetsplats ar delaktighet och sammanhallning (Hale, 2000; Torner,
2011). Incidentrapportering skulle kunna ses som en typ av delaktighet da ett vél
fungerande rapporteringssystem ger de som rapporterar en majlighet att paverka
sin egen miljo och darmed halsa. Hale (2000) menar vidare att en framgangsrik
incidentrapportering bygger pa att de som rapporterar litar pa de som ska
genomfora analysen och Térner (2011) menar att denna tillit kan uppnas genom
att ledningen &r konsekvent i att de prioriterar arbetstagarnas sékerhet.
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Detta leder till flera intressanta tankegangar. Dels ar det relevant att kulturen i
bestallarens foretag ar sadan att entreprendrer inte ses annorlunda &n egen
personal. Den typen av installning skulle kunna 6éppna upp for en god
sammanhallning mellan entreprendrer och bestéallarens personal. Som tidigare
diskuterats bor ledningen vara konsekvent och redan fran upphandling prioritera
sékerhet. Enligt detta resonemang skulle den typen av beteende kunna framja
entreprendrers risk- och incidentrapportering vilket skulle kunna ge vérdefull
information om entreprendrernas arbetsmiljo. Nagot som kan vara av relevans &r
att se dver huruvida entreprendrer har mojlighet att rapportera i bestéllarens
rapporteringssystem utan att behdva ga genom sin egen chef. Tva
intervjupersoner lyfte problematiken med att inte alla entreprendrer har en
tillatande kultur i sitt foretag som éppnar for rapportering och
sakerhetsprioriteringar. | de fall entreprendren maste ga genom sin chef for att
rapportera en risk pa bestallarens arbetsplats skulle det kunna generera en storre
risk att rapporteringen uteblir.

Det kan vara problematiskt att formedla kommunikation i kedjor av
entreprendrer. Ansvarsfordelning och information kan ga forlorad vid langa
avstand mellan beslutsfattare och arbetstagare (Uppsala Nya Tidning, 2016a).
Sprakskillnader och kunskapsskillnader mellan bestallare och entreprendr &r
faktorer som skulle kunna forstarka denna svarighet (Loosemore & Andonakis,
2007). Aven intervjupersonerna lyfter dessa svérigheter. Nagot som skulle
kunna underlatta denna kommunikation &r utbildning av kontaktpersoner samt
klara instruktioner for vad som ska inga i informationen till entreprendrerna. |
Sanne (2015) lyfter att lagstiftning kan paverka arbetsmiljo vid upphandling.
Det kan tolkas som att dessa kommunikationssvarigheter maste hanteras genom
fortydligande av ansvar i entreprenérskedjor i det lagrum som styr upphandling.
Tankbart &r dven att foretag kan arbeta med detta internt genom striktare
ansvarsfordelning och informationskrav nedat i kedjor av entreprenorer. Ett
foretag lyfte checklistor for bestallarens kontaktpersoner pa vad som ska inga i
entreprendrernas genomgang, detta skulle kunna vara ett fordelaktigt hjalpmedel
som &ven stottar entreprendrerna kunskapsmassigt. Det bor daven finnas material
och underlag for att kunna hantera sprakskillnader. Att prioritera att stodja
entreprendrer kunskapsmassigt, ett foretag inkluderar entreprendrer i
utbildningar och ett annat stottar dem i till exempel arbetsberedning, ar en insats
som bor prioriteras vilket starks av Torner (2008) som menar att individens
kunskap inom sakerhet &r avgorande for dess beteende inom omradet.

37



6.3 Entreprendrers motivation till att arbeta sakert
For 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 bade sakerhetskultur och motivation darmed &r komplexa
amnen som paverkas av olika aspekter bor dven de insatser som genomfors for
att fraimja dem vara omfattande. FOr att kunna framja delaktighet i arbetslivet
kan till exempel ledarskapet behova utga fran en manniskosyn som innebar att
méanniskor vill gora ett bra jobb och gor det bara ratt forutsattningar finns, det
vill séga teori Y. Motsatsen till detta ar teori X utgar fran att manniskor behover
styras och kontrolleras i sitt arbete pa grund av att de inte pa egen hand &r
motiverade att prestera bra pa arbetet. Denna syn pa manniskor skulle kunna
forsvara ett arbete med delaktighet och sékerhetsframjande atgarder da den utgar
mer fran ett kontrollerande forhallningssatt. | resultatet framgar att
intervjupersonerna vill arbeta framjande och utga fran att skapa forutsattningar
for ménniskor som anses vilja gora ett bra jobb, det vill séga teori Y, men att de
i andra avseenden inte anser entreprendrerna vara sjalvgaende inom
arbetsmiljoarbetet och att de darfor behover styras och kontrolleras.

Detta skulle kunna tolkas som att ett skifte haller pa att ske betraffande
installning och syn pa méanniskor vilket pa sikt skulle kunna gynna arbetet med
att motivera entreprendrer att delta i bestallarens sékerhetskultur. Det kan dock
vara av relevans att uppna ett synsatt som grundar sig pa att forutsattningar
maste skapas for att ge entreprendrer mojlighet att arbeta sakert snarare &n att
entreprendrerna enbart maste lara sig och anpassa sig till radande
forutsattningar. Kontroll kan ocksa vara problematiskt da tillit och delaktighet i
relationen mellan chefer och arbetstagare kan generera ett sékrare beteende fran
arbetstagarens sida (Torner, 2011) men & andra sidan kan bestéllaren frestas att
styra arbetet da olyckor och dadsfall kan paverka foretaget mycket negativt.
Utifran resultatet anses generellt entreprendrer motiveras av samma faktorer
som fast anstéllda. En eventuell 16sning skulle darfor kunna vara att undvika ett
”vi och de”-tank utan istéllet fokusera pa att motivera alla pa arbetsplatsen att
delta i sdkerhetskulturen, oavsett vem det &r som jobbar dar.
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6.4 Mojligheter till implementering
Resultatet i denna studie kan anvandas som ett stod for bestéllaren i
utvecklandet av arbetet med att frdmja en god sakerhetskultur dar entreprendrer
ar motiverade att delta. Denna studie kan dven ge konkreta exempel pa hur ett
sadant arbete kan bedrivas och vilka typer av insatser det finns att valja mellan.
Slutligen kan den hér studien anvéndas for att bidra till nyckelpersoners
kunskaper inom omradet sa att dessa sedan kan genomfora ett framgangsrikt
foréandringsarbete.
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7. Slutsatser

Resultatet i denna studie visar att det finns ett antal faktorer som kan paverka
arbetet med att forbéattra sékerhetskulturen i ett foretag som arbetar med
entreprendrer. Dessa anges nedan.

Ledningen ser pa och prioriterar sakerhetsfragor.

Hur arbetet med sakerhet &r organiserat.

Vilka resurser som finns att tillga.

Hur kommunikation bedrivs inom bestallarens verksamhet.
Hur kommunikation bedrivs mellan bestéllare och entreprendr.
Hur motiverade de anstéllda ar att bidra till ett sakert arbetssatt.

De faktorer som kan fradmja en sakerhetskultur som dven inkluderar en
bestéllares entreprendrer ar narvarande ledarskap, delaktighet och uppféljning.
Déremot kan arbetet hindras av bristande kommunikation, resursbrist och
kulturskillnader. Ur bestallarens perspektiv kan sammanhallning, utbildning och
stod framja entreprendrers motivation att delta i bestallarens sakerhetskultur.
Slutligen bor bestéllarens ledning stalla storre arbetsmiljokrav vid upphandling,
vara tydlig i sakerhetsfragor och engagerad for att framja arbetet med
sakerhetskultur.

7.1 Vidare forskning
Ett forslag pa framtida forskning for att generera djupare kunskap inom omradet
ar att genomfdra en studie som berdr entreprendrers uppfattning inom amnet.
Det hade varit fordelaktigt att belysa vilka faktorer som entreprenérer anser kan
paverka deras mdjlighet att delta i bestallarens sakerhetskultur samt vad de anser
skulle kunna motivera dem att delta. Som en uppféljning pa en sadan studie
hade man ocksa kunnat genomfora olika typer av insatser och foljt upp dem med
hjalp av nagon form av nyckeltal, till exempel genom antal rapporterade
riskobservationer och tillbud fran entreprendrer.
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7.2 Rekommendationer
Rekommendationen utifran dessa slutsatser ar att vid framjandet av en
sékerhetskultur och vid motiverandet av entreprendrer att delta i denna bor
arbetet borja med hogsta ledningen hos bestéllaren. Sakerhetskultur och
sékerhetskrav bor i stérre utstrackning hanteras redan vid upphandling av
entreprendrer. For att entreprendrer ska vara motiverade att delta i bestéllarens
sékerhetskultur ar det relevant att sékerhetskulturen ar férankrad och
implementerad i hela foretaget, fran arbetstagare till hdgsta ledningen. Vidare
kan beteendebaserade insatser genomforas men bor da kompletteras med
insatser av organisatorisk karaktar for att uppna en fordelaktig implementering.
Entreprendrer kan med fordel inkluderas i olika typer av insatser, sasom
utbildning for att framja saval sammanhallning som kunskapsniva. Att skapa
forutsattningar for entreprendrer att rapportera risker direkt i bestéllarens
rapporteringssystem skulle dven vara ett tdnkbart alternativ for att som bestallare
fa storre forstaelse for entreprendrers arbetsmiljo och sakerhetssituation.
Slutligen bor stravan vara att inte gora skillnad pa egen personal och
entreprendrer i sakerhetsfragor.

”Ska man komma ndgon vart, dd mdste man bestimma sig. Alltsd chefen tillsammans med de
anstallda maste bestamma sig — ska vi flytta fram positionerna eller inte? Det gar inte att
siga "ja det kanske vi ska” utan det &r ja eller nej. Och ska man gora det, da ska man satsa
fullt ut i de har bitarna annars funkar det inte. Da blir det halvmesyrer, och det finns alltid
motstand pad vigen om man inte riktigt dr tydlig.”
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