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Sammanfattning

Syftet med detta examensarbete var att besvara den overgripande fragestillningen: ’Vilka insatser
bor OKG AB (OKG) vidta for skapande av bittre forutsattningar att leda sakert?”. Bakgrunden for
arbetet dr att problematik kan uppsta nir ledare ska sikerstilla hog sikerhet och kvalitet for ett
arbete da personalen ofta ar tillfillig. For att besvara den vergripande fragestillningen delades
arbetet upp 1 delmal. Det forsta malet var att lista bakomliggande orsaker for oonskade hindelser da
inhyrd personal inte fatt ritt fOrutsittningar for att utfora ett sakert arbete. Det andra malet var att
redovisa de forutsittningar ledande personer fick for siker ledning vid tidpunkten for detta arbete.
Det tredje malet var att redovisa de forutsittningar dessa personer ansag att de behovde. Slutligen
var det sista malet att ge forslag pa insatser OKG kunde vidta f6r skapande av bittre forutsittningar
for siker ledning.

Det forsta malet uppnaddes genom en empirisk studie 1 form av intervjuer, enkiter och en fallstudie.
Den empiriska studien resulterade 1 tva cirkeldiagram med orsaker som delats upp i administrativa
orsaker och icke administrativa orsaker. Orsakerna analyserades utifran ett MTO-perspektiv for
identifiering av bakomliggande orsaker. Det andra och tredje malet uppnaddes dven de genom den
empiriska studien. Det andra malet resulterade 1 en nuldgesanalys dir rutiner och arbetsmetoder
presenterats. Vid en djupare analys av dessa identifierades gap 1 anvindandet som uppstatt pa grund
av de bakomliggande orsakerna. De foérutsittningar chefer och ledare ansiag sig behova for saker
ledning kunde da ges som exempel pa hur gapen kunde tickas. Det tredje malet resulterade i en
tabell dér direkta och indirekta férutsittningar for ledarnas arbete redovisats. Utifrin
forutsittningarna gjordes en benchmarking och en idégenerering som genererade forslag pa hur
forutsittningarna skulle kunna skapas. Analysen f6r de forslag som presenterades 1 rapporten tog
hinsyn till om férindringarna skulle innebira en faktisk forbattring.

Slutsatsen som drogs dr att flera organisatoriska brister orsakat oonskade hindelser da inhyrd
personal inte fatt ratt forutsittningar. I slutsatsen finns de forslag pa forandringar som limnades till
foretaget. De rekommendationer som presenterades baseras pa att mer kunskap krivs gillande
OKG:s verksamhet for en battre analys kring férslagens effekter.

Nyckelord
Sakerhetsledning, sdkerhetskultur, MTO, méanskliga faktorn, standiga
forbattringar, sadkerhetsframjande arbetsmetoder.
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Abstract

The purpose for this thesis was to make suggestions for what OKG AB (OKG) should do to create
better conditions for safety management. The thesis had multiple goals. First, to list the reasons why
unwanted events occurred when hired personnel did not get appropriate conditions. Second, to
show the conditions required by leading personnel for appropriate safety management. Third, the
conditions people in leading rolls considered they needed for safety management and finally, to
suggest which conditions OKG could act on to improve their safety management.

The first goal was achieved by a case study, interviews and surveys, which resulted in two pie charts.
These pie charts were divided into administrative reasons and non-administrative reasons. These
reasons were analyzed based on human, technological and organizational perspectives. The second
and third goals were also achieved by a case study, interviews and surveys. The second goal resulted
a current situation analysis to present the procedures and working methods. A gap-analysis
performed on these results showed potential areas of improvement. The conditions people in
leading rolls considered they needed could be used to fill these gaps. The third goal presented
tabulated conditions that would generate an impact on the supervisors’ and leaders’ roll. Based on
these conditions a benchmarking and an idea generating were used to make proposals for how to
achieve these conditions. All the proposals were analyzed on the basis of practicability and on the
effect they would generate on the workplace.

The conclusions drawn from this study were that multiple organizational deficiencies emerged the
human factor so that unwanted events were caused. The unwanted events occurred when the hired
personnel were not provided proper conditions to perform safe and effective work. The conclusion
also includes the proposals for improvement that have been presented for OKG. Recommendations
for further analysis of the work have been given. This is because deeper research into the
organization is required to draw further conclusions into the safety environment at OKG.

Key-words
Safety management, safety culture, human factor, continuous improvements, human
performance tools.
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Nomenklatur

Forkortningar

APC

APO

FKA
HuP-verktyg
MTO

ODU

PJB

PJD

RISK
STARK

Begrepp

Kontrollerat omrade
Lean Production

Ledande personer
MTO

OKG AB

Oonskad hindelse
Reaktorsikerhet

WANO

Arbetsplatscoachning

Arbetsplatsobservation

Forsmarks Kraftgrupp Aktiebolag

Human Performance Verktyg

Minniska, Teknik och Organisation

OKG:s drift- och underhéllssystem

Pre-Job-Briefing

Post-Job-Debriefing

Riskbed6mning

Stanna upp, Tink efter, Agera, Reflektera, Kommunicera

Det omrade dir det finns risk for exponering av radioaktiv stralning.
Ett forbattringskoncept med filosofin att eliminera sléseri genom
stindig f6rbittring.

De som i huvudsak kommer 1 kontakt med inhyrd personal.
Begrepp som beskriver samband mellan manniska, teknik och
organisation.

Stod tidigare f6r Oskarshamnsverkets kraftgrupp Aktiebolag. Idag ir
detta inte en forkortning utan foretagets namn.

Olycka, tillbud eller annan hindelse som péaverkar arbetet negativt.
Reaktorsikerhet innebir att inga radioaktiva amnen far spridas pa ett
okontrollerbart sitt.

Branschorganisation dir karnkraftverk kan utbyta erfarenheter och
kunskaper.






Innehall

1

INIEdNing ....uuuveeiiiiiiiiiiiiiiiiiieicccirre e sassas s e e e s essssasnnnns |
11 BaKgrund .....eeeeeeeiieeeeeeeeee e a e s aa e s na s 1
1.2 SYELE cerreiiiitiitectc e ssesaeesanessnesneenns |

121 Ml 1
1.3 KravspecCifikation .....uieiiiieeiniiiiiniiieiiiiecciiecciiee e e s ssaaaa s 1
1.4 AVGIANSNINGAL cueiiiiiiiiiiiiiiiiieeiiiiiireee e et ssareseeeeessssssssssseesesssssssssssseseesssssssl

MELOd ..coiiiiiitiiiiiiecccnre e s e s s e a s s s s s e s s e s s s s s s s s )
21 Empirisk StUALE «.ccevvuiiiiiiiiiiiiiiiiiiicir it s sane 3
2.1.1  Fallstudie. .
212 IECIVIU ittt bbb
213 BAKAC s
2.2 GAP-ANALYS cnnnnriiiiieeiiiiiiiiieecccctiirre et ssaas e s e s s sssssassesesssssssssssnaseeessd
2.3 Litteraturstudie...
2.4 IdEQENEIering «..uuuuiiiiiiiiiiiiiiiieiicttriee e
2.5 Benchmarking ...couieeiiiiieiiiiiiiiiiieiiieciieeciee et cesrae s sssaesessssaessssassaees

31 | 5§11 o) £ WS TRTPPURRRRY

5
7
7

3.2 OKG idag.......ccueeu.ee. .
321 OKG:S OFfganiSation ....ccuiiiuieciiiiiiniin i 7

T eOretiSK rEfErENSIAIN cu.uiivueiireeiiieuieereieereeeereeeraeeeereecerssesesseeessseeessssesssessssssessssesssnsessneesd
4.1 S KO NEESKULLUL . evvuireneieeneiteeerteerneereetreeerreseresserssnersssessssessssessssessssessssesssssssssesssesnsesnnsesd
411 Sakerhetskultur pa OKGu.....cviiiiiiiiiiiiii s 9
4.3 StAndig fOrDAIIING ..cccviiiiiiiiiiiiiiiiice e 10

NuladgesbesKriviing ....cccciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeiirieeeecssssseeeeeeessssssssssssseeeees 11
5.1 ROIDESKITVINGAL «eceviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieee et sssr e s e ss s sssss e s e e eessssssssnnnns 11
5.1.1  Ansvarig chef ... .
5120 BEIEAALE ..t
513 ALDELSIEAALE ...
5104 AfDEtSANSVALIZ...cucviuiiieiiiniiicic bbb
5.2 Process for inhyrning av personal........couieeiiniieiiniiiiiiiienieeieeneeeneeeenens 13
52.1 Kompetenssikring av inhyrd personal...
522  Grundliggande kravutbildningar
5.3 Underhallsavdelningens utbildningsprogram......ccueeeeevvieeiisineeecnssnneecnssneeeesssneeeennnns 14
5.4 Sikerhetsfrimjande arbetSmMeEtOder ......ueeeeeerererreerrerieeiiiiiiiiiiiii.—. 14
54.1  HuP-verktyg... .
542 OfFSaKSANALYS ..ovuiiiiiiiii bbb
543 SAkerhetSCOACHNING .....coiiiiieiiiciicce et saes 18

(@73 T07'08% {03 b Lo (<P |

7.1 Orsaker till hindelset........... w21
711 AdMINISTEAtIVA OTSAKET ..cvivitiereeictieietieeteet ettt ettt er et etestetessetesseseesessesensetensesensessesensesensesenseseans 21
7.1.2  Icke adminiStrativa OFSAKEL ....cvcveveereiereteteereeereeeee ettt ettt re s reesessebessebeasesseseseesenseseasesnans 22

7.2 Forutsittningar for sdker ledning .....coeeeeieieeeiiiniiiiiiieiiiiiiiiiieeeecccnneeeeeeeecennn 22

Analys av empifi....cccceveeeeeennnne.
8.1 Bakomlig@ande OrSaKer .......uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiciiiiterere e
8.2 Forutsittningar for siker ledning
8.3 Forutsittningar personer med ledande roll anser att de behGver.........ceeeiieiiiiniiiiinnnn. 26




9 Forindringsforslag ......ceuuieeiiiieiiiiniiiiniieciiecineeeeeee e esneeseneees 29
9.1 Stod och resurser i ChefSrollen.......couuuerieiiiiiiiiiiinneiiiiiiirrrec e eeeeaaaneeee 29
9.2 Planering och genomgang av arbetet.......uueeeeeeiiiiiiniiieieiiiiiiiiiiieeeecccnneeeeeeeecssnennnss 29
9.3 INhyrningSPrOCESSEI cuuuuiiiiiiiiieeiniiiieiiiiiieeeniiieeeeiieecesieeeesstseeesssssessssssassssssssesesssssaees 29
9.4 Forutsittningar for personalen ........oooneiiiiieeiiiiiiiiiiiiieiiiiinnniieeeeecccnnneeeeeeeeesneennnn. 30

10  Analys av forandringsforslag.....cueeeeeeiiiiiinniiiiiiiiiiiiiiiiieneeennneeeeeen 31
10.1  Analys av stéd och resurser i chefsrollen...........iiieeiiiiiinniiiieeiiicniinnneeeeeecccnnnnnnneeeen. 31
10.2  Analys av planering och genomgang av arbetet........cueeeeveeenieieiiieeeneeeeeeeeeeeeeeeeneeens 31
10.3  Analys av inhyrningspProCesSe. .. uuiiieeeiiiiiiiiiiiieeeiiiniiiiieeeeeessssseeeeeecesssssssssssseees 32
10.4  Analys av forutsittningar fOr personalen........ccuieeinniieeiiniiieeniieee e 33

) LT T T 1 SRR 1 4

12 DiSKUSSION .ceuvrurerrrerrereereereeeeneeanenns 39
12.1 Kritisk granskning av arbetet ................ ...39
12.2 Rekommendationer fOr fOrtSAtt AIDELE c..vuuvvuirerieeireeireneeeireeieeeeeiersersseessesssssssssssssssssssssees 39

| 20 (S = 0 1) = PR ¥ |

Appendix:

Appendix 1: Intervjufragor
Appendix 2: Enkidtens utformning
Appendix 3: Benchmark FKA
Appendix 4: Forindringsomraden

Appendix 5: Idégenerering



1 Inledning

I detta kapitel redogors examensarbetets bakgrund och syfte. Kapitlet innehaller dven en presentation av ml,
kravspecifikation och avgransningar.

1.1 Bakgrund

I en produktionsorganisation sker ofta en avvigning mellan sikerhet och produktivitet vilket kan
bidra till problematik f6r chefer eller ledare att leda personalen sikert. Avvigningen paverkas
bland annat av kulturen, konjunkturen och synligheten pa foretaget. (Bohgard, o.a., 2010)

Inom kérnkraftsbranschen ér sikerhetstinket nigot som kan vixa med erfarenheten. Ett vixande
sakerhetstink med erfarenheten kan medfora att fastanstillda kommer in i rutiner och
arbetsmetoder battre dn inhyrd personal. Personal kan hyras in vid specifika och sillan
torekommande arbetsuppgifter eller vid stora och resurskrivande projekt, exempelvis
revisionsavstallningar. Da personal ofta hyrs in tillfalligt kan det, som ledande person, vara
problematiskt att fa arbete utfort med hog sakerhet och kvalitet. Nar den inhyrda personalen inte
fatt ritt forutsattningar att utfora ett sikert arbete kan o6nskade hindelser uppstd. Genom att ge
personer med en ledande roll bittre férutsittningar att leda sikert kan bittre forutsittningar for
personalen att utfora ett sakert och effektivt arbete genereras. OKG AB (OKG) 6nskar ddrmed
att undersoka vilka insatser de bor vidta for att ge ledande personer bittre forutsittningar att leda
sakert.

1.2 Syfte

Syftet med examensarbetet dr att besvara den Overgripande fragestillningen: ”Vilka insatser kan
OKG vidta for skapande av bittre forutsittningar att leda sdkert?”

Vid besvarandet av denna fraga ska fokus ligga pa om det handlar om att ge den inhyrda
personalen en djupare forstielse i OKG:s verksamhet, om OKG maste forbittra sina
arbetsmetoder eller om fragan handlar om fall till fall.

1.2.1 Mal

For att besvara den 6vergripande fragestillningen ska féljande mal uppnas:

e Lista de orsaker som lett till oonskade hindelser dar inhyrd personal varit inblandad

e I en nuldgesanalys redovisa vilka férutsittningar OKG erbjuder personer med en ledande
roll f6r att leda inhyrd personal sikert

e Redovisa vilka férutsittningar de personer med en ledande roll sjilva anser att de behover
for att leda sikert

e  Ge forslag pa insatser som OKG kan gora for att skapa bittre forutsittningar att leda
sikert

1.3 Kravspecifikation

De f6rslag som tas fram ska vara anpassat for savil korta som langa uppdrag vid OKG:s
anlageningar. Forslagen ska vara praktiskt och realistiskt genomférbara.



1.4 Avgransningar

De férindringsforslag som presenteras kommer endast rikta sig till arbeten som innebir en fysisk
atgird pa anliggningen inom kontrollerat omrade. Forslagen kommer endast gilla avdelningarna

underhall och gemensam service stralskydd.



2 Metod

I foljande kapitel beskrivs de metoder som planeras anvindas under arbetet. Det resultat varje metod forvintas
generera redovisas ocksd.

2.1 Empirisk studie
En empirisk studie innebér en insamling av erfarenhetsmassig fakta. (Bohgard, o.a., 2010)

En empirisk studie kommer genomféras med hjilp av fallstudie, intervjuer och enkiter. Studien
ska anvindas for undersékning av vilka orsaker som ligger bakom o6nskade hindelser. Den ska
aven undersoka vilka forutsittningar ledande personer far for saker ledning frain OKG idag och
vilka forutsittningar de anser att de behover. Den empiriska studien kommer ligga till grund for
torslagen pa insatser OKG kan vidta for bittre forutsittningar att leda sakert.

2.1.1 Fallstudie

Fallstudier anvinds ofta som utredningsmetod f6r skapande av nya hypoteser genom att agera
underlag f6r nya idéer och nya infallsvinklar inom ett tidigare studerat omrade. Fallstudie kan
aven anvandas vid forandringsarbete, exempelvis i samband med organisationsutveckling.
(Eriksson & Wiedersheim-Paul, 2011)

Nir problem ska undersékas pa djupet och for uppfattning av komplexiteten i en situation ar
fallstudie en vanlig metod. (Denscombe, 2010)

Insamling av data kan utféras pa olika sitt och den typ av data som samlas in klassificeras olika.
Kvantitativa datainsamlingar innebir insamling av numeriska data medan kvalitativa
datainsamlingar innebir alla andra typer av data, ofta verbala studier. Primar data ar egenhindigt
framtagen information medan sekundir data ar information som redan finns tillganglig. I en
fallstudie anvinds ofta intervjuer, observationer och arkivanalys f6r insamling av data. Vid en
arkivanalys undersoks redan befintlig dokumentation som skrivits i annat syfte an den aktuella
fallstudien. Det 4r dock viktigt att, under arbetets ging, vara kritisk mot vilket syfte dokumentet
skrivits. I en dokumentanalys kan bade kvalitativa och kvantitativa data insamlas. Analys av
kvalitativ data kan ske i samband med datainsamlingen, kvalitativ analys handlar i férsta skedet
om att skapa ett monster pa det insamlade materialet. En fallstudie kan géras ndr syftet dr att
forsta hur arbetet 1 en organisation utfoérs. (Host, Regnell, & Runeson, 2006)

Fallstudie kommer anvindas f6r genomgang av dokument frain OKG. Dokumenten bestér av
tidigare genomférda orsaksanalyser samt rutiner och instruktioner f6r genomférandet av
processer och arbetsmetoder. Orsaksanalyserna kommer anvandas for identifiering av orsaker till
oonskade hindelser. I sin tur kommer rutiner och instruktioner anvindas f6r en nuligesanalys
over vilka férutsittningar ledande personer erbjuds av OKG. Fallstudien kommer ge en djupare
forstaelse av problemet. Den kommer dven ligga till grund f6r utformningen av intervjufragor
och enkiter.



2.1.2 Intervju

Intervju dr den mest grundliggande metoden for insamling av kunskap om minniskors tyckande
och tinkande. Vid en semi-strukturerad intervju har strukturen for vilka omraden intervjun ska
behandla tagits fram 1 forvig, den som intervjuar ar dock fri att stilla foljdfragor. Intervjuformen
kan ge bade kvalitativa och kvantitativa svar. (Bohgard, o.a., 2010)

Intervjuer av inhyrande chefer, arbetsansvariga och arbetsledare pa OKG kommer att
genomforas. Intervjuerna kommer att vara semi-strukturerad for att limna utrymme att stélla
foljdfragor. Strukturen kommer mojliggora insamling av bade kvalitativa och kvantitativa data.

2.1.3 Enkat

Enkiter dr en subjektiv metod dar respondenter far limna asikter skriftligt. Det dr darfor viktigt
att frigorna ir enkla och tydliga. De frimsta anvindningsomridena for enkiter ar:

e Nir data ska samlas in fran ett stort antal personer under kort tid.
e Nir data ska samlas in frin personer som ar svara eller resurskrivande att na.
e For validering av resultat fran tidigare intervjuundersékningar.

Respondenten ska endast kunna tolka enkitfragorna pa ett satt. Enkitfragorna kan ha bundna
svarsalternativ i form av svarsalternativ eller skalor, detta sd respondenten inte ska behdva
formulera egna svar. Oppna frigor kan anvindas di osikerhet angiende vad som ir viktigt att
fraga efter uppstar. (Bohgard, o.a., 2010)

Enkiter kommer att delas ut till deltagare vid utbildningen for arbetsansvariga, detta f6r
undersokning om de tycker att de insatser OKG g6r idag ar tillrickliga. Enkdten kommer vara
utformad med betygsskala sa respondenterna enkelt kan besvara frigorna. Det kommer dven
finnas 6ppna fragestillningar, vilket mojliggdr att respondenten sjilv kan komma med f6rslag pa
vilka orsaker som ligger bakom o6nskade hindelser. Det méjliggdr dven att forslag pa
forbattringar kan ges. Likt intervjuerna kommer enkiterna samla in bade kvalitativa och
kvantitativa data.

2.2 GAP-analys

Vid en gap-analys identifieras de omraden som bor forbittras med utgangspunkt fran nulige och
onskat lige. Forst faststills organisationens 6nskade lige. Sedan analyseras organisationens
nuldge. Direfter gbrs en jamforelse mellan dagsldget och det 6nskade liget. De skillnader som
uppticks identifieras som gap. Gapen identifieras som forbattringsomraden dar atgarder bor
vidtas f6r uppnaende av 6nskat lage.

Utifran genomforda enkiter och intervjuer kommer en gap-analys genomforas. Gap-analysen
kommer goras genom en jimforelse mellan vilka forutsiattningar OKG ger personer med ledande
roller och de forutsittningar dessa personer anser de behover for att leda sikert. Utifran de gap
som patriffas kommer rekommendationer f6r vilka insatser OKG bor vidta. Insatserna ska skapa
bittre forutsittningar att leda sakert.



2.3 Litteraturstudie

Genom s6kningar i databaser och pa internet kan relevant litteratur hittas i form av publicerade
artiklar och bocker inom aktuellt omrade. Syftet med en litteraturstudie kan vara framtagning av
en nuldgesbeskrivning eller f6r insamling av kunskap inom om ett omrade. (Bohgard, o.a., 2010)

En vil genomford litteraturstudie ger mojlighet att bygga vidare pa befintlig kunskap. Det
minskar dven risken att redan genomforda arbeten forbises. Genom granskning av relaterade
studier med varierande metoder och resultat kan en helhetsuppfattning om nuldget bildas inom
kunskapsomradet. I en litteraturstudie 4r killans trovardighet och innehallets relevans visentlig.
(Host, Regnell, & Runeson, 2006)

En litteraturstudie kommer genomforas for undersokning av vilka tidigare studier som
genomforts inom omradet som behandlas 1 rapporten. Resultatet av litteraturstudien kan medfora
att existerande studiers resultat kan anvindas som forindringsforslag.

2.4 Idégenerering

Vid en idégenerering ska det genereras sa manga 16sningsférslag som mojligt fr ett specifikt
problem. Som idégenereringsmetod anvinds vanligtvis brainstorming. Vid brainstorming ska inga
krav tas 1 hansyn. Syftet med detta ér att kreativitet och positivitet kan medféra association.
Association kan i sin tur medfora att en mindre bra idé vidareutvecklas till en bra idé. (Bohgard,
o.a., 2010)

En idégenerering i form av brainstorming kommer genomforas. Brainstormingen ska generera
torslag pa insatser OKG kan erbjuda personer med ledande roll £6r siker ledning.
Idégenereringen anvinds for att kunskaper fran tidigare genomférda kurser pa KTH ska
tillimpas. Kunskaperna giller fraimst verksamhetsstyrning och lean.

2.5 Benchmarking

Syftet med benchmark ar att fa kunskap om vilka férindringar som kan genomféras i den egna
verksamheten. Benchmarkingen gérs genom att ta lirdom av goda férebilder inom 6nskat
omrade. De goda forebilderna kan vara:

e Interna enheter som till exempel dotterbolag eller divisioner.
e Konkurrenter inom samma bransch dar skillnader och likheter kan jamforas.

e LEn annan bransch som ar ledande inom omridet.
(Lones & Larsson, 1997)

En benchmarking kommer genomforas pa FKA. Den genomférs med syftet att underséka hur
de skapar bra férutsittningar for siker ledning av inhyrd personal.






3 OKG AB

Her foljer en kort presentation av OKG:s historia och hur OKG ser ut idag. Det ges dven en presentations av
organisationens uppbygenad for okad forstdelse av OKG:s verksambet.

3.1 Historia

Oskarshamns Kraftgrupp AB bildades den 14 juli 1965 och bestillde i samband med detta en
reaktor, Oskarshamn 1 (O1), med en effekt pa 400 MW. Strax innan O1 togs i drift 1969
limnade OKG in en begiran om att fa bygga ytterligare en reaktor, Oskarshamn 2 (O2). Begiran
gick igenom och arbetet pabdrjades samma ar. 1974 kom det tredje begirandet om att fa bygga
en tredje reaktor, Oskarshamn 3 (O3). Begirandet skedde i samband med uppstarten av O2. Ar
1985 togs O3 i drift. (OKG, 2013)

3.2 OKG idag

OKG har idag tre kokvattenreaktorer i drift som star for cirka tio procent av Sveriges
elproduktion. O3 har genomgitt en effekthdjning som gjort den till virldens storsta
kokvattenreaktor. O2 genomgar just nu en modernisering som beriknas avslutas under ar 2015.
(OKG, 2015)

3.2.1 OKG:s organisation

Figur 1 visar hur OKGts organisation ar uppbyggd i linje mellan sidkerhetsavdelningen och VD-
staben 1 anslutning till VD. Sedan f6ljer atta verksamhetsomraden dar vissa stodjer hela
verksamheten medan vissa dr specifika for respektive reaktoranliggning.
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Figur 1 Organisationens uppbyggnad



Verksamhetsomradena ir uppdelade i mindre avdelningar. I tabell 1 finns en lista 6ver
verksamhetsomradenas och avdelningarnas benimningar.

Verksamhetsomrade Avdelningar

S — Sikerhet SG — Sikerhetsgranskning
SK — Sikerhet och Kvalitet
SR — Intern revision

T — Teknik TE — Elkonstruktion

TH — Hardkonstruktion

TM — Mekanisk konstruktion
TP — Projektledning

TR — Reaktorsikerhet

U — Underhall UE — Elektriskt underhall
UM — Mekaniskt underhall
UR — Reaktorunderhall

US — Service yttre anlidggning
UV — Underhill verkstider
P1 — Produktion block 1 P1D — O1 Drift

P1S — O1 System

P2 — Produktion block 2 P2D — O2 Drift

P2S — O2 System

P3 — Produktion block 3 P3D — O3 Drift

P3S — O3 System

G — Gemensam service GA — Administration
GF — Fysiskt skydd
GK — Kemi

GR — Milj6 yttre anliggning
GS — Strilskydd

E — Ekonomi EI — Inkop

ER — Redovisning

H — Personal HB — Bemanning

HK — Kommunikation

HO — Organisationsutveckling

Tabell 1 Benimningar av OKG:s verksamhetsomriaden och avdelningar




4 Teoretisk referensram

I foljande kapitel presenteras de teoretiska modeller som lag till grund for projektets analys. Teorin baserades pa
kunskaper fran tidigare kurser pa KTH.

4.1 Sakerhetskultur

Sakerhetskultur ar ett kiant begrepp inom kdrnkraft. Sikerhetskulturen utgérs av de attityder och
virderingar organisationens medlemmar har gillande sakerheten. (Bohgard, o.a., 2010)

En organisations sikerhetskultur dr beror av en lirande, rapporterande, rittvis och flexibel kultur.
En larande kultur fas genom att olyckor och incidenter analyseras djupgaende. Den fis dven
genom anvindning av tidigare erfarenheter. Kunskap for 6kad sikerhet och hur man tillimpar
dessa kunskaper ska eftersékas. Den lirande kulturen uppnas genom en rapporterande kultur. En
rapporterande kultur innebar att alla maste rapportera tillbud och olyckor dven de som personer
sjalva bidragit till. For méjliggérande av detta dr det viktigt att manskliga fel inte straffas, vilket
giller sa linge det inte varit medvetna fel, detta innebdr att en réttvis kultur maste existera. En
flexibel kultur innebdr 1 sin tur att de bast limpade personerna, oavsett rang, tar over kritiska
funktioner vid krisligen. Nir det kritiska laget atergatt till normalldge dterstills dven den formella
strukturen. Nér dessa kulturer uppfylls kan en bra sidkerhetskultur uppstd. (Reason, 1997)

4.1.1 Sdkerhetskultur pad OKG

OKG har valt att arbeta med en modell av sakerhetskultur som ar uppdelad i tre delar. De tre
delarna ar riskstyrning, forstaelse och beteende. For uppnaende av en god sikerhetskultur maste
arbete med alla dessa delar paga. Riskstyrning innebir att ramar sitts upp for accepterat beteende.
Ramarna férekommer bland annat som lagar, regler och instruktioner. I sin tur maste forstaelsen
for omgivningen 6ka. Forstaelsen ligger till grund for de virderingar som yttras i attityder.
Slutligen paverkas beteendet av forstaelsen och riskstyrningen men dven av det sociala samspelet.
Det sociala samspelet paverkar beteenden da det ar de faktiska handlingarna som definierar
beteendet. (OKG, 2013)

OKG har sedan 2004 arbetat med en handlingsplan for sikerhetskultur. Handlingsplanen baseras
pa lingsiktighet, kontinuitet och systematik dd OKG vill uppna en stirkt sikerhetskultur genom
en langsam och siker forbittring 6ver tiden. Medvetenhet om att férindringar i
sikerhetskulturen tar tid och ofta sker i sma steg maste finnas. Kontinuitet ar viktigt di manga
forindringar som sker samtidigt kan orsaka forvirring. Genom att systematiskt arbeta med
sikerhetskulturen blir arbetet enkelt att f6rsta f6r medarbetaren. (OKG, 2013)

Sikerhetskultur kan beskrivas som en form av risk- och sikerhetsmedvetenhet. Medvetenheten
ska finnas med i det dagliga arbetet. P4 OKG innebir detta ett ifragasittande klimat. Klimatet ska
ocksa ge en 6kad insikt och forstaelse f6r sikerheten genom att komma med forslag till
torbattringar. Alla pa OKG maste agera och handla med sikerheten i fokus f6r d4stadkommande
av en god sikerhetskultur. (OKG, 2013)
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4.2 MTO

MTO ir ett begrepp som beskriver samspelet mellan méinniska, teknik och organisation. Till varje
omrade finns resurser som spelar in. I tabell 2 finns exempel pa dessa resurser.

Minniska Teknik Organisation
Kompetens Instrument Instruktioner och Rutiner
Kommunikation Verktyg Ledningssystem
Motivation Datorer Kultur
Ledarskap Tekniska system HuP-verktyg
Formaga Kontrollpanel Pengar
Erfarenhet Reglage Processer
Medarbetare Automation Utbildning

Tabell 2 Resurser inom MTO

Ett bra samspel mellan resurserna kan skapa en saker arbetsplats. Om det didremot existerar ett
bristande samspel kan en o6nskad hindelse intriffa. (OKG, 2013)

Utgangspunkten vid utredning av oonskade hindelser ska inte vara att manniskan medvetet
agerat fel. Den minskliga faktorn handlar om att individen inte ska skuldbeldggas dd en o6nskad
hindelse intriffat. Daremot ska de bakomliggande orsakerna undersékas och identifieras. Nar
orsakerna identifierats ska de ocksa atgirdas. Atgérderna kan sikerstilla att hindelsen inte
intraffar igen. (Dekker, 2006)

4.3 Standig forbattring

Lean Production ir ett forbittringskoncept med filosofin att eliminera sléseri genom stindig
forbattring. Stindig forbittring anvinds dock inte enbart inom lean utan ar ett kiant begrepp
inom manga organisationer. Stindig forbattring inom organisationen innebir att utveckling sker i
sma steg f6r mojliggbrande att vatje process blir bittre. (Bohgard, o.a., 2010)

Vid forbittringsarbete kan misslyckande intraffa, detta dr da nagot som maste accepteras. De
misslyckanden som uppstar ska anvindas som tillgaing dér informationen om processen utnyttjas
som kunskap om férbittringsmojligheter. Precis som inom MTO dr det viktigt att inte leta efter
syndabockar utan i stillet identifiera rotorsaken. (Bergman & Klefsjo, 2012)

Det ar viktigt att skapa delaktighet vid forbittringsarbete. Delaktigheten kan skapas genom att
lita alla medarbetare aktivt paverka beslut och delta i forbittringsarbetet. Foretagsledningens
tortroende maste finnas for att ansvar och befogenheter ska delas ut till medarbetare. Nar
medarbetare fir ansvar motiveras de. Motivationen kan da bidra till ett f6rbattrat resultat.
(Bergman & Klefsjo, 2012)



5 Nulagesbeskrivning

I detta kapitel foljer en beskrivning av de ledande rollernas ansvar och arbetsuppgifter. Det redovisas dven en
beskrivning av de forutsittningar OKG erbjod dessa personer vid tidpunkten for detta arbete.

5.1 Rollbeskrivningar

Pa OKG finns flera olika roller som innebir en ledarposition vid genomférande av dtgarder 1
anldggningarna. Nedan beskrivs de roller som kommer i kontakt med den inhyrda personalen.

5.1.1 Ansvarig chef

Ansvarig chef har huvudansvaret for en mingd olika uppgifter men delar dven manga av
aktiviteterna med beredare, arbetsledare och arbetsansvarig. Den ansvarige chefen har i regel ett
antal anstéllda gruppchefer under sig och de gruppcheferna har i sin tur anstilld personal.

Ansvarig chef har 1 uppgift att:

e Kompetenssikra utféraren sa ritt kompetens och erfarenhet sikerstalls.

e  Opvervaka den aktuella verksamheten.

e (Garantera att arbetsinstruktioner f6r arbetsmiljérisker finns.

o Atgirda brister inom arbetsmilj, kvalitet och sikerhet utifrin arbetsansvarigas behov.

e Tillrittavisa felaktigt beteende hos bade OKG:s egna och inhyrd personal.
(OKG, 2010)

5.1.2 Beredare

Beredare dr en roll som underhallsingenjorer eller montageledare ofta blir tilldelade. De
huvudsakliga uppgifterna ar att sammanstilla arbetsunderlag och genomféra PJB f6r aktuellt
arbete. Ett val utfort forarbete av beredaren star som grund for att det kommande arbetet ska ske
sd snabbt, smidigt, riskfritt och effektivt som mojligt. Det kravs alltsd att beredaren har vissa
torkunskaper och tidigare erfarenheter fran liknande arbeten som det planerade arbetet. (OKG,
2010)

Beredarens roll berdr alla aktiviteter som skapar férutsittningar for att arbetet ska ske med sa hog
sikerhet och kvalitet som mojligt. Arbetet kan ddrmed delas in i tre huvudaktiviteter.
Huvudaktiviteterna ér arbetsberedning, materialberedning och montageberedning.
Arbetsberedning ar alla aktiviteter som skapar forutsittningar for att arbetet ska kunna utféras pa
anldggningen. Exempel pa detta kan vara arbetsbesked, sanering, stillningar, tilltride med mera.
Materialberedning ir i sin tur de aktiviteter som ingar vid identifiering av det material som ska
inga i arbetet och sammanstiller materialet f6r ink6p. Till sist 4r montageberedning dr de
aktiviteter som ingér vid identifiering av anldggningsmontaget och férutsittningarna for ett vl
utfort arbete. (OKG, 2007)
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5.1.3 Arbetsledare

Arbetsledare ska sakerstilla att en hog sikerhet, kvalitet och effektivitet uppnas i aktuell
verksamhet. For astadkommande av detta har arbetsledaren f6ljande uppgifter:

e Pitala felaktigt beteende hos egen och extern personal gillande arbetsmetoder,
arbetsutrustning och personlig skyddsutrustning.

e Att sjilv rapportera alternativt be annan rapportera olyckor och tillbud.
¢ Genomfora en PJB, om denna uppgift tilldelats av beredaren.

e Leda och foérdela arbetsuppgifter inom faststillda ramar.

e Leda och styra inhyrda arbetsledare inom faststéllda ramar.

e Ha uppsikt 6ver aktuella arbetens fortlépande, sikerhet och kvalitet genom besok pa
arbetsplatsen. (OKG, 2010)

5.1.4 Arbetsansvarig

Arbetsansvarig ska sikerstilla att arbete genomfors pa ett personsakert sitt. Forutom detta ska
arbetsansvarig sikerstilla att arbete utfors med ritt kvalitet enligt givna instruktioner. Saledes ska
toljande uppgifter utféras pa platsen dir arbetet utfors:

e DPitala felaktigt beteende hos egen och extern personal gillande arbetsmetoder,
arbetsutrustning och personlig skyddsutrustning.

e Rapportera alternativt be annan rapportera olyckor och tillbud.

¢ Genomfora en PJB, om denna uppgift tilldelats av beredaren.

e Kyittera ut och édterlimna tillstaind f6r det specifika arbetet.

e Agera kontaktperson och vara samordnande for det specifika arbetet pa den plats dar
arbetet utfors for de aktiviteter som ingar 1 arbetstillstindet.

e Utifran PJB och aktuellt arbetsunderlag f6lja upp att arbetsmetoder, rutiner och
arbetsutrustning anvinds, detta for sikerstallande att ritt kvalitet uppnas for de aktiviteter
som ingar i arbetstillstindet.

e Utifran PJB och aktuellt arbetsunderlag f6lja upp att personlig skyddsutrustning anvinds i
tillricklig utstrickning tillsammans med de framgaende riktlinjerna i aktuellt
skyddstillstand.

e Sikerstilla att arbetet inte utgér nagon risk f6r annan pagaende aktivitet i samma eller
nirliggande utrymmen.

o Atgirda enklare arbetsmiljGbrister alternativt begira dtgirder av ansvarig chef.

e Folja upp att provning av komponenter genomfors efter det genomférda arbetet.

o Aterkoppla till arbetsledare eller ansvarig chef om eventuella problem eller brister som
uppstar gallande arbetsmiljo, kvalitet eller sdkerhet.

o Aterkoppla resultatet av genomfort arbete till arbetsledare eller beredare.

En arbetsansvarig har befogenheten att avbryta det tilldelade arbetet om det saknas mojlighet att
uppfylla krav gillande sidkerhet och kvalitet. Denne maste da kontakta beredare eller arbetsledare
for besked. (OKG, 2010)



5.2 Process for inhyrning av personal

Processen for inhyrning av personal startar nir projektledaren for projektet vinder sig till
ansvariga chefer for tillfrigan av personal. En specificering av behov och kompetens gors av
ansvarig chef 1 samrad med projektledaren, genom analysering av bemannings- och
kompetensbehov. Specificeringen ges sedan till inképsavdelningen.

Ink6p dr det verksamhetsomrade som skoter upphandling av inhyrda tjanster. Nar de far
specificeringen genomfors en leverantérsbedomning. I leverantérsbedomningen ska leverantoren
verifiera att det finns tillrickligt med personal f6r uppdraget. Leverantoren ska dven verifiera att
personalen uppfyller kompetenskraven. Direfter ska inkép verkstilla affiren enligt OKGes
rutiner. Rutinerna innebir att en virdering ska genomforas. Virderingen omfattar bland annat
individuella kompetensbevis, tidigare insatser pa OKG av namngiven personal, om OKG
behover genomfora kompletterande utbildningsinsatser och om leverantéren behéver genomfoéra
kompletterande utbildningsinsatser i egen regi. Utifran virderingen bedéms vilken leverantor
som har tillrickligt med personal som innehar ritt kompetens f6r uppdraget. Bedomningen vigs
thop med behovet och OKG:s kostnader f6r kompletterande utbildningsinsatser.

Nir affiren ér verkstilld ska ansvarig chef pa OKG bedéma om den inhyrda personalen
uppfyller de stillda kraven f6r kompetens och bemanning. Direfter ska ansvarig chef pa OKG,
tillsammans med ansvarig chef hos leverantéren, planera vilka utbildningsinsatser som behover

genomforas. De 6verenskomna utbildningsinsatserna ska sedan genomféras och dokumenteras.
(OKG, 2011)

5.2.1 Kompetenssakring av inhyrd personal

Ansvarig chef ska kunna verifiera att den inhyrda personalen har tillricklig kompetens att utféra
det avtalade arbetet pd ett sikert och effektivt sitt. Verifieringen méjliggérs genom att £6lja
rutinen for kompetenssikring av inhyrd personal. Rutinen beskriver hur verksamhetsansvariga
chefer ska ga tillviga vid sikerstillande att krav f6r bemanning och kompetens uppfylls. Som
tidigare naimnt ska ansvarig chef frin OKG tillsammans med ansvarig chef hos leverant6r
bedéma om det finns behov att genomféra kompletterande utbildningsinsatser. Vid
kompetenssikringen planeras vilka kravutbildningar som ska genomforas for varje individ som
hyrs in. For behorighet att arbeta pa kontrollerat omrade krivs det att de bestimda inpasserings-
och utbildningskraven genomférts. (OKG, 2011)

Inpasseringskrav:

e Godkind registerkontroll
¢ Godkind likarundersékning
e Godkint drogtest

Grundliggande kravutbildningar:

e Skydd och sikerhet
e Rent system

e Stralskydd i praktiken
(OKG, 2015)
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5.2.2 Grundlaggande kravutbildningar

Skydd och sikerhet
Skydd och sikerhet dr en datorbaserad utbildning. Utbildningen omfattar de viktigaste aspekterna
gillande sakerheten pa anliaggningen. Den ska genomféras innan ankomst till OKG.

Utbildningen innehaller ett antal moduler. Exempel pa moduler ér arbetsmiljé, larm och
beredskap samt fysiskt skydd. Det ingar dven anldggningsspecifik information for respektive
anldggning. Nir alla moduler genomgatts avslutas utbildningen med ett slutprov. Det intyg som
tillhandahalls efter avklarat slutprov ska tas med vid ankomst till anldggningen. Utbildningen
maste repeteras efter tre ar. (OKG, 2014)

Rent system

Rent system dr en utbildning dar kunskap om regler och rutiner ges. Under utbildningen ges dven
kunskap om ansvar, varfér skador uppstar och hur skadorna undviks. Utbildningen for rent
system ska ge kunskap om det forebyggande arbetet som krivs f6r att ha ordning och reda pa
arbetsplatsen. Syftet med utbildningen ar att skapa forhallningssatt som forhindrar att frimmande
foremal och kemiska orenheter orsakar stérningar i anlaggningen. Forhallningssittet skapas med
hjalp av processer, rutiner och arbetssitt som ska sikerstilla att anldggningen drivs pa ett sidkert
och stabilt sitt utan att dventyra personal- och reaktorsikerheten. Efter tre ar ska utbildningen
repeteras. (OKG, 2014)

Stralskydd i praktiken

Stralskydd i praktiken dr en utbildning med syftet att ge deltagarna den kompetens som krivs for
tryggt och sikert utférande av arbete inom kontrollerat omrade. Utbildningen kriver att skydd
och sikerhetsutbildningen genomférts da den ar en fordjupning av joniserande stralning och dess
risker. Férdjupningen, tillsammans med praktiska 6vningar, ger de grundkunskaper som krivs for
arbete inom kontrollerat omride. Aven denna utbildning ska repeteras efter tre ar. (OKG, 2014)

5.3 Underhadllsavdelningens utbildningsprogram

Utbildningsprogrammet f6r underhéllsavdelningen ska anvindas for styrning och ledning av
kompetensutvecklingen utifran existerande krav i verksamheten. Kompetenssakringsomradena ar
kategoriserade enligt OKG-specifik kompetens, branschgemensam kompetens och fack- eller
blockspecifik kompetens. OKG-specifik kompetens innebidr den kompetens som krivs av OKG.
Branschgemensam kompetens innebidr den kompetens som krivs f6r arbete pd en
karnkraftsanliaggning. Fack- eller blockspecifik kompetens dr den kompetens som krivs for
utférande av till exempel svetsning. Inom varje kompetensomrade finns utbildningar vilka
kategoriserats enligt en dmnesomradesindelning. (OKG, 2014)

5.4 Sakerhetsframjande arbetsmetoder

De sakerhetsfrimjande arbetsmetoderna dr verktyg som kan anvindas for reducering av risken att
fel intriffar vid olika aktiviteter. De som arbetar pa OKG dr ansvariga att forutse situationer som
kan leda till storningar eller fel. Till hjilp f6r detta finns de sikerhetsfrimjande arbetsmetoder. De
sikerhetsfrimjande arbetsmetoderna kan delas in i HuP-verktyg, orsaksanalys och
sikerhetscoachning. (OKG, 2014)



5.4.1 HuP-verktyg

HuP-verktygen kan delas in 1 tva grupper, grundliggande och behovsstyrda arbetsmetoder.
Arbetsmetoderna ar ett viktigt stod vid arbete i OKG:s anliggningar. (OKG, 2014)

De grundliggande arbetsmetoderna fungerar som en grund i det vardagliga arbetet. De ska
anvindas regelbundet vid alla aktiviteter oberoende av risk och svarighetsgrad. Metoderna hjalper
till att skapa kontroll 6ver arbetet oavsett om de enskilda aktiviteterna uppfattats som riskfyllda
eller inte. De grundliggande arbetsmetoderna ar:

e Fgenkontroll (STARK)
e Instruktionsanvandning
e Ifrigasittande attityd

e Tydlig kommunikation

e Anvindning av erfarenheter
(OKG, 2014)

STARK

STARK star for Stanna upp, Tank efter, Agera, Reflektera och Kommunicera. Det dr en mental
sikerhetsfrimjande arbetsmetod. Den bor sirskilt anvindas vid tecken pa stress eller trétthet.
STARK anvinds for forstirkning av person- och reaktorsikerheten genom att identifiering av
ritt tillvigagangssitt pa ritt utrustning innan arbetet utfors. (OKG, 2014)

Instruktionsanvindning

Instruktioner ska alltid anvindas och f6ljas f6r minimering av risken att fel intraffar.
Instruktionsanvindning kan aven sakerstilla att ritt atgarder vidtas 1 ritt ordning. Anvindningen
ska ske med en ifragasittande attityd da det 4r sviart att skriva en instruktion som passar alla
arbetsmoment. Om brister eller felaktigheter uppticks ska instruktionens utfirdare kontaktas.
Arbetet far inte fortsitta forran ett korrekt tillvigagangssitt framtagits. Kontroll av utgavan ar
viktigt da den sikerstiller att senast uppdaterade och godkinda utgavan anvinds. Om inte detta
gors kan allvarliga konsekvenser uppsta. (OKG, 2014)

Ifragasittande attityd

En ifragasittande attityd anvinds for undvikande av forutfattade meningar och antaganden.
Attityden visas genom vaksamhet och uppmairksamhet nir saker inte kianns ritt. Varje
identifierad brist lyfts och 6ppenhet visas f6r andras ifragasittande. Saledes kan forutsittningar
for forebyggande av o6nskade hindelser ges. En ifragasittande attityd ska finnas hos alla
medarbetare pa OKG. (OKG, 2014)

Tydlig kommunikation

Tydlig kommunikation 4r viktigt f6r undvikande att fel pa grund av missforstand 1
kommunikationen uppstar. Metoden anvinds for forsakran att mottagaren uppfattat
meddelandet korrekt. For tydlig kommunikation finns tre verktyg beroende pa situation. De tre
verktygen dr tre-stegs-kommunikation, fonetiska alfabetet och tydlig nummerangivelse. Tre-stegs-
kommunikation ska alltid anvindas. Det innebir att sindaren ger en order till en mottagare.
Mottagaren ar forberedd pa att information ska limnas. Mottagaren repeterar meddelandet.
Diirefter bekriftar sindaren att mottagaren uppfattat informationen korrekt. Fonetiska alfabetet
anvinds 1 sin tur vid samtliga férkortningar och da det finns behov att bokstavera information,
detta betyder till exempel att OKG blir ”Olof, Kalle, Gustav”. Liknande anvinds tydlig
nummerangivelse vid muntlig information av siffror, exempelvis att 16 uttalas “ett sex”. (OKG,
2014)
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Anvindning av erfarenheter

Genom anvandning av tidigare erfarenheter kan dterupprepning av fel undvikas. Dessutom kan
bra arbetssitt lyftas fram. Tidigare erfarenheter ska alltid informeras vid arbetsgenomgéangar samt
vid utbildning och trining. Erfarenheter kan exempelvis himtas fran egna och andra databaser,
ODU samt WANO-databaser. (OKG, 2014)

De behovsstyrda arbetsmetoderna ska diremot anvindas som komplement till de grundliggande
arbetsmetoderna. De anvinds olika beroende pa uppgiftens risk och komplexitet samt
utférandets frekvens och tidigare erfarenhet av uppgiften. De behovsstyrda arbetsmetoderna ir:

e Riskbedomning (RISK)

e Arbetsgenomging, Pre-Job-Brief (P]B)

e FErfarenhetsaterforing, Post-Job-Debrief (PJD)
e Oberoende kontroll

e Arbetsplatsobservation (APO)

e Tvapartskontroll
(OKG, 2014)

RISK

Riskbed6mning anvinds fér minimering av risker f6r skador pa personal, anliggning och miljo.
Riskbedémningen genomfors innan en arbetsuppgift paborjas av ansvarig person for arbetet.
Ansvarig person kan exempelvis vara beredaren, arbetsledare eller arbetsansvarig och denna
person satter thop en arbetsgrupp. Deltagarna i arbetsgruppen viljs utifran den kompetens och
erfarenhet som krivs f6r att kunna identifiera och foresld limpliga dtgirder. Arbetsgruppen

identifierar risker och atgirdar dessa. (OKG, 2014)

Den genomforda riskbedémningen ska dokumenteras. Anledningen till detta ér att
riskbedémningen ska utgéra underlag f6r vidtagande och uppféljande av beslutade atgirder. Den
ska dven anvindas fOr erfarenhetsaterforing vid liknande uppgifter i framtiden. Samtidigt ska den
aven utgdra underlag vid genomforande av PJB. Vid PJB:n ska den ansvarige f6r uppgiften
informera berérd personal om de risker som finns. Den ska dven informera om vilka beslutade
atgirder som vidtagits. Det dr ocksa dennes ansvar att se till att dokumenterad riskbedémning
finns pa platsen dir uppgiften utfors. (OKG, 2014)

PJB

PJB ska hillas inf6r samtliga atgarder i OKG:s anldggningar med den personal som ska utfora
arbetsuppgiften. Syftet med P]B ir att ge personalen ratt forutsittningar f6r arbetet. En PJB kan
anpassas till alla typer av verksamheter och uppgifter. Det ér sirskilt viktigt att genomfora PJB
vid:

e Komplicerade arbetsuppgifter
e Utférande av en arbetsuppgift som tidigare inte utforts
e Komplicerade arbetsuppgifter och dir flera arbetsgrupper deltar

e Jdentifierade riskmoment eller kritiska moment
(OKG, 2014)

Arbetsgenomgangens omfattning varierar beroende pa arbetets storlek och komplexitet. Andra
exempel pa faktorer som paverkar omfattningen ar erfarenheten hos utférande personal, de
identifierade riskerna och personalens kunskap om OKG:s anliggningar. (OKG, 2013)



PJD

Erfarenhetsaterforing ska genomféras efter avslutat arbete. Vid detta mote diskuterar arbetslaget
om vad som fungerade mindre bra. Till detta diskuteras forbattringsforslag for liknande projekt.
Dessutom diskuteras dven positiva erfarenheter. Det ér sirskilt viktigt att utféra en
erfarenhetsaterféring nér:

e Det under arbetet uppstatt komplikationer eller oférutsedda hindelser
e TForbittringar har identifierats

e Kiitiska arbeten utforts

e Oplanerade arbetsuppgifter utforts

e Arbetsuppgifter som avvikit fran rutinen har genomforts.

Erfarenheterna ska dokumenteras och férmedlas vidare, detta sa undvikande att samma misstag
begas vid liknande arbeten. (OKG, 2013)

Oberoende kontroll

Oberoende kontroll utférs da oklarheter 1 arbetet uppstatt. Oklarheter kan ge negativa effekter i
framtiden. Den oberoende kontrollen utférs genom att en oberoende person kontrollerar att
arbetet utférts korrekt. Kontrollen utfors genom att:

e Anvinda STARK for verifiering av arbetet
e Kontrollera lage och status pa komponenten utan att mandvrera nagot

e Dokumentera liget pa komponenten
(OKG, 2014)

APO

En APO utfors genom att en chef observerar ett arbete, detta kan ske bade spontant och
planerat. Vid en spontan observation observeras ett arbete nir det passar tidsmissigt. I sin tur
sker en planerad observation vid ett inplanerat tillfalle. Vid planerad observation gors en
forberedelse. Forberedelserna innebir en genomgang av relevanta dokument for den arbetsplats
som ska observeras. Syftet med APO ir att:

e  Mojliggbéra kommunikation mellan chef och medarbetare for identifiering av eventuella
forbattringsomraden

e Forstirka och bekrifta positiva arbetssitt och ageranden

e T6ra en dialog som leder till 6kad sikerhet och kvalitet
(OKG, 2014)

Tvapartskontroll

Tvapartskontroll kan anvindas da osakerhet uppstatt infor ett arbete. Metoden innebir att
utforaren och en medarbetare kontrollerar att arbetet utfors korrekt. KKontrollen innebir en
forsiakran att ritt metod anvands vid ritt atgird pa ritt objekt. Medarbetaren kan avbryta arbetet
om utforarens atgirder skiljer sig fran det 6verenskomna. (OKG, 2014)

5.4.2 Orsaksanalys

Orsaksanalyser sker kontinuerligt och dr en viktig arbetsmetod. Efter en intriffad hindelse
intraffat skrivs en orsaksanalys. Orsaksanalysen skrivs med syftet att identifiera orsaken till
hindelsen och minimera risken att hindelsen aterupprepas. Rotorsaken identifieras for

undvikande av skuldbeliggande av nigon person da 6ppenhet och rapporteringsvilja vill uppnas.
(OKG, 2014)
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5.4.3 Sakerhetscoachning

Sikerhetscoachning anvinds vid komplexa arbeten dir fler och storre risker identifierats dn vid
normala arbeten. Sikerhetscoachen finns da med under hela arbetets gang. Sikerhetscoachens
roll ar att 6ka sakerhetstinket inom arbetslaget genom att:

e  Oka riskmedvetenheten
e Torstirka beredarens och arbetsledarens roll fére och under genomférande av HuP-

verktyg
e Oka beredarens och arbetsledarens trygghet i sina roller

e Ge okad handlingskraft f6r 6kad sidkerhet
e Anvinda HuP-verktygen pa ett optimalt sitt

En sikerhetsfrimjande dialog ska finnas mellan sikerhetscoachen och beredaren, arbetsansvarig
eller arbetsledare, vilken nas genom 6ppet stallda fragor. Personerna traffas fore, under och efter
arbetet dir stottning och dterkoppling av arbetet ges. (OKG, 2014)



6 Genomforande

Projektets genomforande delades in i fyra faser da detta gav en bra struktur Over arbetets gang.
De fyra faserna var problemanalys, faktainsamling, genomférande samt utvirdering och
rapportering. Uppdelningen baserades pa de kunskaper som genererats fran avklarade
projektkurser under utbildningen. Kurserna har dven behandlat dokumentation och strukturering
av tekniska rapporter vilket ocksa anvints under examensarbetet.

I problemanalysen genomfordes en forstudie som underlag att forsta problemet som tilldelats.
Forstudien foljdes av en fallstudie dér orsaksanalyser fran tidigare incidenter pa OKG granskades.
Vid granskningen identifierades orsaker som lett till o6nskade hindelser. Férstudien och
fallstudien lag till grund for utformning av enkiter och intervjuer. I problemanalysen faststilldes
aven den teoretiska referensramen. Faststillandet gjordes utifran kunskaper fran tidigare kurser
pa KTH.

Under faktainsamlingen genomférdes intervjuer med inhyrande chefer och arbetsledare, enkiter
delades ut till arbetsansvariga och en benchmarking genomférdes vid FKA. Intervjuerna
genomfordes anonymt sa respondenterna gavs mojlighet att svara objektivt. En semi-strukturerad
intervju utformades fOr varje enskild respondent da dessa hade olika roller och befattningar.
Utformningen av intervjuerna finns i appendix 1. Enkiterna delades ut till arbetsansvariga och
arbetsledare pa OKG och genomférdes anonymt f6r méjliggorande av objektivitet. Enkiterna
var utformade med bade betygsskalor och 6ppet stillda frigor. Enkitens utformning finns i
appendix 2. Informationen fran genomférda intervjuer och enkiter anvindes fOr att lista
bakomliggande orsaker till oonskade hindelser. De anvindes dven for redovisning av vilka
forutsittningar personer med en ledande roll fick frain OKG vid tidpunkten for detta arbete.
Slutligen anvindes de f6r undersékning av vilka forutsittningar de ledande personerna ansag att
de, vid tidpunkten, behévde f6r siker ledning. Den empiriska studiens resultat sammanstilldes
och utgjorde grunden fér benchmarkingen pa FKA. Aven dir genomfordes en semi-strukturerad
intervju. Direfter ssmmanstilldes den information som tillgivits under benchmarkingen.
Utformningen av den semi-strukturerade intervjun och sammanstillningen fran benchmarkingen
finns 1 appendix 3.

I genomférandefasen analyserades resultatet fran faktainsamlingen. Forst gjordes en djupare
analys av de bakomliggande orsakerna for o6nskade hindelser ddr hinsyn togs till den
presenterade teorin. Analysen innebar att orsakerna inte skulle skuldbelidgga individen utan i
stillet ge en djupgaende beskrivning av problemet. Direfter grupperades de férutsittningar
ledande personer ansdg, vid tidpunkten for detta arbete, att de behévde for siker ledning.
Grupperingen underlittade genomférandet av gap-analysen da de visualiserade
torbattringsomraden. Grupperingen finns i appendix 4. De bakomliggande orsakerna for
oo6nskade hindelser kopplades direfter till varje forbéttringsomrade. Analysen anvindes sedan
som underlag vid en idégenerering, 1 form av brainstorming, av férindringsforslag for varje
torbattringsomrade. Idégenereringen finns visualiserad i form av mind-maps 1 appendix 5.
Idégenereringen moijliggjorde att kunskaper fran tidigare genomforda kurser pa KTH kunde
anvindas. Direfter listades forslag pa atgirder OKG kan vidta for skapande av battre
forutsittningar for personer med en ledande roll att leda sikert. De forslag pa atgarder som
presenterats grundades pa idégenereringen, benchmarkingen och de forutsittningar
respondenterna ansag sig behéva for siker ledning. Presentation foljdes av ytterligare en analys.
Analysen gjordes for varje enskilt forslag. I analysen diskuterades méjligheten att genomféra
torindringen, om forindringen skulle innebira en faktisk forbattring samt f6r- och nackdelar
med de presenterade forslagen.
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Vid utvirdering och rapportering sammanstilldes en slutsats utifran de uppsatta malen och de
genomforda analyserna. Sammanstillningen gav en tydlig bild f6r vilka rekommendationer som
kunde limnas for fortsatt arbete. En diskussion kring val av metod och genomférande gjordes
ocksa 1 denna fas.

Examensarbetet avslutades med en presentation pa OKG. Under presentationen medverkade
handledare fran KTH, handledare frain OKG och delar frin den tvirfunktionella grupp som
tillsatts for utredning av detta omrade. Fragor och diskussioner som uppkom efter presentationen
finns presenterade i rekommendationer for fortsatt arbete.



7 Empiri

I foljande kapitel presenteras den empiriska studiens resultat. Resultatet togs fram med hjilp av intervjuer, enkdter
och en_fallstudie.

7.1 Orsaker till handelser

Flera bakomliggande orsaker till o6nskade hindelser har identifierats. Orsakerna har delats upp i
tva kategorier; administrativa orsaker och icke administrativa orsaker. De administrativa
orsakerna var de som uppstatt pa grund av organisatoriska fel. De icke administrativa orsakerna
var sadana som uppstatt da manskliga faktorn paverkats. Orsakerna har presenterats 1
cirkeldiagram. Procentenheter visas inte i diagrammen da det kan vara missvisande. Missvisandet
beror pa att respondenterna for enkiter och intervjufragor kan ha nimnt flera bakomliggande
orsaker till att hindelser dir inhyrd personal varit inblandad intriffat.

7.1.1 Administrativa orsaker

i Delar eller dokumentation
av PJB saknas

i PJD genomfors ej

. Chefer ute for lite pa
arbetsplatsen

Figur 2 Administrativa orsaker

I figur 2 presenteras de administrativa orsakerna. Orsakerna har identifierats efter granskning av
orsaksanalysen och efter genomforda intervjuer och enkiter.
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7.1.2 Icke administrativa orsaker

i Olika sprak och kultur

i Arbetsledare inte pa
plats

. Forstaelse och
instéllning

i Erfarenhet och
grundkompetens

i Rutinmissiga arbeten

o Stress

Figur 3 Icke administrativa orsaker

I figur 3 presenteras de icke administrativa orsakerna. Orsakerna har identifierats efter granskning
av orsaksanalysen och efter genomférda intervjuer och enkiter.

7.2 Forutsattningar for saker ledning

Respondenterna nimnde flera forutsittningar de ansag att de behévde for siker ledning.
Forutsittningarna delades upp i tva kategorier. De tva kategorierna var direkta och indirekta
forutsittningar. De direkta forutsittningarna har sammankopplats direkt till ledarens arbete, detta
kan till exempel vara att chefer behévde mer tid att besoka arbetsplatsen. De indirekta
forutsittningarna var forutsittningar som indirekt sammankopplats till ledningsarbetet,
exempelvis att om information tillgingligedrs for den inhyrda personalen kan behovet av
nirvarande chefer pa arbetsplatsen minskas.

Direkta forutsittningar Indirekta férutsittningar

Mer stéd och resurser i chefsrollen Anpassad utbildning for arbetet
Kompetenssikring Bittre instruktioner
Mer resurser for bra beredningar Ha information tillgidnglig pa arbetsplatsen
Forutsittningar for bra PJB Forbattrad sikerhetskultur
Mer trining i APO Minska antalet verktyg
Planera tid f6r PJD Samordning av personal

Minska formaliaskydd

Tabell 3 Forutsittningar for siker ledning

I tabell 3 presenteras de férutsittningar personer med en ledande roll, vid tidpunkten for detta
arbete, ansdg att de behévde for siker ledning.



8 Analys av empiri

I detta kapitel presenteras en analys av den empiriska studiens resultat som presenterades i kapitel sju med
utgangspunkt fran den teoretiska referensramen. 1 avsnittet analyserades dven den presenterade
nuldgesbeskrivningen med utgangspunkt fran empirin. Siutligen gjordes en gap-analys dar forutsattningarna som
bebivs bedimts som forbattringsomriden.

8.1 Bakomliggande orsaker

OKG har linge arbetat med forbattringsarbete inom sikerhetskulturen i form av rutiner,
instruktioner och sikerhetsfrimjande arbetsmetoder. Trots forbittringsarbetet visar resultatet
fran den empiriska studien att inhyrd personal, vid flera tillfallen, inte fatt ratt forutsittningar.
Orsaker har identifierats fran tidigare genomforda orsaksanalyser pa OKG samt fran genomfoérda
intervjuer och enkiter. En del orsaker har pavisats i bade intervjuer och bakgrundsmaterial
medan andra orsaker endast pavisats under intervjuerna. Orsaker som pavisats 1 bade intervjuer
och bakgrundsmaterial var exempelvis olika sprak och kultur, stress, personalens brist 1
forstaelsen for verksamheten samt slarv vid rutinmassiga arbeten. De orsaker som endast pavisats
1 intervjuer var till exempel att chefer inte varit ute pa arbetsplatsen i tillricklig utstrickning, délig
instéllning till arbetet och ¢j dokumenterade PJB.

Ur synen pa samspelet mellan MTO och den manskliga faktorn ar det viktigt att gora en djupare
analys av vilka bakomliggande orsaker som lett till o6nskade hindelser dir inhyrd personal inte
fatt ritt forutsattningar att arbeta sikert. Analysens utgangspunkt maste ligga i att det finns
bristande organisatoriska eller tekniska resurser, med detta menas att minniskan inte medvetet
agerat fel.

Foljaktligen kan en orsak till bristande PJB vara att utféraren kint osikerhet i utférandet. Det kan
aven ha berott pa att den linga checklistan gor utféraren ofokuserad. Den linga checklistan kan
ocksa ha inneburit att utféraren forlitat sig helt pa denna och inte upptiackt uppenbara risker
gillande arbetet. Om inte ritt forutsdttningar f6r genomférandet av en PJB ges kan dven
forutsittningarna att dokumentera dem brista. Orsaken att PJB inte dokumenteras kan alltsa
ocksa bero pa osikerhet i utférandet. En PJB ska utforas innan ett arbete paborjas for att i sa stor
utstrickning som moijligt skapa optimala forutsittningar for utférande personal. Det innebir att
de ska fa de forutsittningar som beh6vs f6r utférande av ett sikert och effektivt arbete. Bristande
delar i beredningen eller vid PJB kan féljaktligen innebira att o6nskade hindelser intriffar.
Hindelserna kan paverka person- och reaktorsikerheten men ocksa projektet i sig. En bra
beredning skapar dirigenom bittre forutsattningar att utfora ett siakert arbete och minskar risken
att oonskade hindelser intraffar. En bra beredning genererar inga pengar i sig men eftersom
risken fOr f6érseningar minskas kan tid och pengar sparas in.

Orsaken att PJD inte genomforts da nista arbete paborjats kan ha orsaken att tid for
genomforandet inte planerats. Det kan ocksa ha berott pa personalens bristande forstdelse for
betydelsen av en PJD. Forstaelsen omfattar att framtida forutsittningar ges fOr sina medarbetare
att utfora sikra arbeten. Forutsittningarna moéjliggors da dokumenterade erfarenheter anvinds
for liknande arbeten. Om erfarenheter inte anvinds eller inte kan anvindas férloras tid vid
beredning och RISK-bedémningar di samma risker bedéms igen.
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Orsaken att chefer vistats for lite pa arbetsplatsen har, enligt dem sjilva, berott pa tidsbrist.
Tidsbristen kan i sin tur ha berott pa tidskrivande administrativa uppgifter. En respondent
menade att personalen ibland fragade hur vissa blanketter skulle fyllas i och att respondenten da
tog pa sig ansvaret for ifyllande av blanketten. Att chefer vistats for lite pa arbetsplatsen kan
handla om en prioriteringsfraga. Det skulle férmodligen finnas tid for fler APO om det
kravstilldes. En bakomliggande orsak till att inte fler APO genomf6rs kan vara bristande
forutsattningar som behovs for att leda sikert. Forutsittningarna kan vara otillricklig kunskap 1
utférandet av APO.

Gillande orsaken att missforstand uppstatt pa grund av olika sprak har OKG skapat en barriir
som innebir kravstillande att arbetsledare ska ha goda kunskaper i engelska. Dock kan
missforstand dnda ha uppstatt da engelska ord kan ha olika betydelse for olika personer. Ett
annat problem ir att arbetsledare ofta leder flera arbeten samtidigt, detta gor att arbetsledaren
kanske inte alltid befunnit sig pa arbetsplatsen. Nir arbetsledaren inte varit dir kan risken f6r
missforstand ha uppdagats. Det finns fler risker som kan uppsta da arbetsledaren inte befinner
sig pa arbetsplatsen. Till exempel kan osakra arbetsmetoder tillimpas. Dessutom kan inte
problem gillande arbetet kommuniceras vidare.

Angaende orsaken att olika kulturer bidragit till o6nskade hindelser genom att regelverk ar olika
for olika linder ar ndgot som kunnat motsagas. En respondent menade niamligen att skillnaden
mellan linderna inte var s stor, diremot kan skillnaden mellan olika typer av industrier vara
storre. Skillnaden kan bero pa att det inom kdrnkraftsbranschen finns mer regelverk kring
sikerheten 4n andra industrier. Bristande erfarenhet av arbete pa kirnkraftverk kan da ha gett en
ligre forstaelse for regelverkens innebord.

En bristande erfarenhet av kdrnkraftsbranschen kan bidra till bristande forstdelse och instillning
for verksamheten. O6nskade hindelsers intraffande kan da med storsta sannolikhet berott pa att
ritt forutsittningar inte givits innan och vid ankomst till anlaggningen. Till denna orsak kan dven
bristande erfarenhet och grundkompetens kopplas. Genom att erbjuda utbildningar skapas
forutsittningar att ett sikert arbete kan utféras. Utbildningarna dr en resurs som ska samspela
mellan tekniken och organisationen. Samspelet kan vara bristande da forstaelse och kompetens
inte ska vara en orsak till o6nskade hiandelser. Forstaelsen och kompetensen for arbeten pa
kidrnkraftverk kan kompliceras da det dr mycket ny information som behover tas in f6r individen.
Andra bakomliggande orsaker kan vara att det kan uppsta svarigheter i att finna ritt information
for arbetet samt att instruktioner dr langa och svartydliga. En annan orsak som nimndes under
intervjuerna var att ratt forutsattningar inte kunnat skapas da grundkompetensen missbedémts pa
grund av forskonade Cvin. Det sistnimnda ér inget som faststillts att det faktiskt intriffat pa
OKG. Orsaken gir dven ifran teorin om att det dr ménskliga faktorn och inte minniskans felande
som 4r orsaken till fel.

En lang erfarenhet av arbete inom kirnkraften ger en 6kad kompetens och forstaelse f6r
sakerheten och verksamheten. Det finns dock exempel pa nir en for stor erfarenhet kan ha
bidragit till o6nskade hindelser. Orsaken ar att det kan uppsta en trygghet i ett arbete dd ingen
o6nskad hindelse tidigare intriffat. Tryggheten kan bidra till minskad uppmirksamhet f6r
uppenbara risker. Orsaken handlar alltsi om hur manniskor fungerar, vilket forsvarar arbetet att
finna en bristande resurs inom organisationen eller det tekniska systemet.

Stress, kan 1 sin tur, orsakas av att flera arbeten utfors samtidigt pa arbetsplatsen. Stressen kan
bero pa att information om arbeten i samma utrymmen inte tillgivits, den kan ocksa bero pa
hégljudda arbeten.



Foljaktligen kan ett resonemang om det handlar om att ge personalen en bittre fOrstaelse, att
OKG maste utveckla sina arbetsmetoder eller om det ér en fraga om fall till fall géras. Det
framgar tydligt att det inte enbart handlar om att ge personalen bittre forstaelse eller att OKG
maste utveckla sina metoder. Till exempel kan personalens verksamhetsforstielse brista pa grund
av att OKGes arbetsmetoder inte ar tillrdckliga. Alltsda maste bada utvecklas f6r forbittring av
samspelet mellan MTO. Resonemanget leder till att det dr en fraga om fall till fall, vilket kan
atgirdas genom de forutsittningar de ledande personerna anser att de behover.

De insatser OKG kan vidta for battre forutsittningar att leda sikert dr ett steg narmare en bittre
sikerhetskultur. En forbittrad sakerhetskultur kan nas genom att det férenklar ledarens roll att
sjalv utfora ett sikert arbete. Forenklingen medfor att ledaren kan vara en forebild i
sakerhetsarbetet. En god siakerhetskultur nis nimligen genom att den genomsyrar hela
verksamheten fran chef till medarbetare.

8.2 Forutsattningar for saker ledning

Anvindandet av de forutsittningar ledande personer far frin OKG for saker ledning varierar.
Under intervjuerna framkom att en del verktyg och arbetsmetoder anvinds flitigt medan andra
anvands sillan.

Gillande processen fOr inhyrning har dsikten om anvindandet varit delad. Fran ett hall
informerades att processen f6r inhyrning inte alltid £6ljs som den ska och att kompetensbeviset
inte alltid fyllts 1. Dock var detta inget som nimndes av respondenterna under intervjuerna, de
svarade att rutinen f6ljs. Virt att notera ar att inképsavdelningen skéter upphandlingen vid
inhyrning av personal. Inképsavdelningen bor da ha en forstielse for vilka personer som tas in i
verksamheten. De bor dven ha en forstdelse f6r betydelsen av att arbetsledare maste kunna tala
engelska. En dialog bor skotas mellan inkopsavdelningen och den avdelning som hyr in. Dialogen
medfor att en erfarenhetsaterforing av inhyrd personal mojliggors.

Underhallsavdelningens utbildningsprogram ska 1 sin tur anvindas for styrning och ledning av
kompetensutveckling utifran de existerande kraven i verksamheten. Det kan dock vara
problematiskt att folja utbildningsprogrammet da det ar svartydligt. En lista for vilka utbildningar
som erbjuds inhyrd personal existerar inte, detta kan 1 dagsliget fOrsvira arbetet att ge bra
forutsittningar f6r utférande av ett sikert och effektivt arbete.

Gaillande HuP-verktygen har det framgatt att STARK anvinds frimst da den funnits 1
verksamheten under en lang tid. Den linga tid STARK funnits i verksamheten har medfort att
den blivit en del av det dagliga arbetet. Det har dven framgitt att en ifragasittande attityd anvints
mer flitigt 4n andra metoder. Ur intervjuerna framgick aven att RISK, P]B, APO och
sikerhetscoachning anvinds. Dock uppticktes flera brister i anvindandet av dessa.
Genomférandet av PJB gors inte fullt ut. Som tidigare nimnt avvek dokumentation av PJB och
delar av PJB kan saknas. Det framgick dven att flera metoder anvindes mycket sillan. Ledare
kiande sig inte helt sikra 1 utférandet av en APO vilket medfért att genomforandet inte skett
oftare dn vad som kravstillts. PJD har genomforts sillan pa grund ndsta arbete redan pabérjats.
Tre-stegs-kommunikation var inte heller ndgot som anvints vid underhallsarbeten pa grund av att
verktyget riktats for driften.

De identifierade gapen i anvindandet av férutsittningarna tyder pa bristande forutsittningar for

den ledande personalen. Gapen kan kopplas till de orsaker som tidigare presenterats. For att
ticka gapen kravs forbattringar.
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8.3 Forutsattningar personer med ledande roll anser att
de behover

De gap som identifierats 4r omraden som helt saknas eller maste forbittras. Forbattringarna kan
goras genom att ta hansyn till de férutsittningar de ledande personerna anser att de behover f6r
siker ledning. Den frimsta forutsittningen som chefer ansag att de behévde var mer tid och
resurser for mojliggdrande av mer besok pa arbetsplatsen. Mer besok pa arbetsplatsen kan
atgirdas med hjilp av flera forutsittningar som nimns under intervjuerna. Till exempel kan
behovet av att chefer ska besoka arbetsplatsen minskas genom att ha ritt information tillganglig
pa arbetsplatsen. Ju mer personalen vet om det specifika arbetet desto littare far chefer och
ledare att skapa ritt fOrutsittningar att arbeta sikert.

De férutsittningar personer med en ledande roll ansag att de behdvde kan grupperas till storre
forbattringsomraden. Genom att gora grupperingen fas en tydlig blick 6ver vilka omraden som
bor forbattras. Forbattringsomraden dr; stod och resurser 1 chefsrollen, planering och genomgang
av arbetet, inhyrningsprocessen samt férutsittningar for personalen. De forutsittningar som
nimns inom varje gruppering kan dven kopplas till atgirder av de orsaker som nimnts tidigare.

Mer triining i APO samt mer stid och resurser i chefsrollen bildar en grupp som tillsammans skapar
forutsittningar som endast fokuserar pa personer i chefsrollen. Forutsittningarna kan ses som
atgirder fOr orsaken att chefer vistas for lite pa arbetsplatsen. I chefsrollen ingar manga
arbetsuppgifter och det stills héga krav. Om cheferna inte far det stod de behover kan negativa
effekter uppsta. Exempelvis kan chefen bli 6verbelastad med arbete vilket kan i sin tur kan
paverka personalen negativt da chefen aldrig dr pa arbetsplatsen. Mer traning i APO skulle, enligt
respondenterna, medfora fler besék pa arbetsplatsen. For fler besok pa arbetsplatsen ansag de
aven att mer stod och resurser i chefsrollen kravs. Ett exempel pa stod som gavs var att
assistenter skulle tillsattas, detta innebar dock en resursfraga vilket alltid 4r en kénslig del och kan
vara svar att paverka.

Mer resurser for bra beredningar, biittre forntsittningar for bra P[B och planera tid for P|D kan
sammankopplas genom att de hor till planering och genomgang av arbetet. Forutsittningarna kan
ses som atgirder for stress, PJB, PJD och att arbetsledaren inte ar pa plats. Genomférande av
bittre beredningar skapar bittre forutsittningar f6r genomférande av bra PJB. Respondenterna
ansag att fér mycket fokus lades pa att anvinda checklistor vid beredning och PJB. De ansig att
bra beredningar fias genom att ga igenom arbetet steg-for-steg och direfter anvinda checklistan
som en kontroll. Respondenterna efterfragade enkelhet i checklistornas utformning. Om det
ocksa finns en medvetenhet av en PJD:s betydelse for arbetet hos planeraren kommer det
planeras tid f6r genomforande av en sadan.

Till inhyrningsprocessen kan &ompetenssakring, forbdttrad sakerhetskultur och samordning av personal
kopplas. Omradet kan ses som atgirder f6r de orsaker som ror erfarenhet och grundkompetens,
rutinmaissiga arbeten samt forstaelse och installning. Nagon respondent efterfraigade nimligen att
kontrollfragor skulle stillas vid kompetenssikringen. Kontrollfrigorna skulle da sikerstilla att
den inhyrda personalen har den kompetens och kunskap som krivs for arbetsuppgiften.



For en forbittrad sikerhetskultur efterfragades dven att det inhyrda fOretaget skulle ha en egen
sikerhetskultur, detta skulle da sakerstillas under inhyrningsprocessen. Om begreppet
’sikerhetskultur” dr kint innan ankomst till OKG kan en bittre forstaelse for OKG:s
verksamhet genereras. Forstaelsen kan 1 sin tur medfora en forbattrad sikerhetskultur pa OKG.
Samordning av personal var ocksa nagot som efterfragades. Forslaget innebar att erfaren personal
skulle samordnas med mindre erfaren personal under inhyrningsprocessen. Samordningen skulle
da hjalpa personal med lite erfarenhet att utfora ett sikert arbete.

Anpassad utbildning for arbetet, battre instruktioner, ha information tillginglig pa arbetsplatsen och minska
antalet verktyg kan sammankopplas da de skapar forutsittningar for personal. Aven denna
gruppering kan ses som atgarder for orsakerna forstielse och installning samt erfarenhet och
grundkompetens men aven att arbetsledaren inte 4r pa plats samt olika sprak och kultur. Den
ledande personalens arbete skulle avlastas om personalen fick den sikerhet och trygghet som
krivs for arbetet. Respondenterna menade da att denna trygghet skulle uppsta om relevant
information och bittre instruktioner fanns pa arbetsplatsen. Da mycket information limnas vid
diverse utbildningar finns risk att personalen inte kan ta till sig allt. Om entreprenérerna har ritt
forutsittningar sker det firre misstag eller hindelser pa arbetsplatsen, vilket underlittar den
ledande personalens roll da de inte paverkas pa samma sitt. Respondenterna efterfragade dven att
utbildningarna skulle anpassas efter de arbeten som ska utforas, detta gar thop med 6nskemalet
att minska antalet verktyg. De sidkerhetsfrimjande arbetsmetoderna ar enligt manga pa OKG bra
verktyg fOr sikert och effektivt utférande av arbetsuppgifter. Dock ansdg de att det kunde bli f6r
manga olika verktyg att vilja mellan. Anpassade utbildningar dir de verktyg som passar
respektive arbete tas upp kan vara en 16sning. En annan forutsittning som efterfragades var
forbattrad sikerbetskultur, vilken skulle kunna kopplas till detta forbattringsomrade da safety-alert
var nagot som efterfragades. Safety-alert skulle innebira att oonskade hindelser som intriffat
synliggdrs pa OKG. En effekt av detta skulle kunna vara en 6kad medvetenhet om sikerheten
som darmed genererar en forbittrad sikerhetskultur.

Minska formaliaskydd var en torutsittning som efterfragades, den har dock inte kunnat kopplas till
nagot forbattringsomrade. Minska formaliaskydd innebir ytterligare rutiner och krav inte ska
tilliggas da en oonskad handelse intriffat. Det ér viktigt att en forstaelse att dessa arbetsmetoder
och rutiner inte forhindrar att olyckor intraffar. De kan diremot skapa férutsittningar for sakert
och effektivt utférande av ett arbete. Minska formaliaskydd ér ett omrade som bor ses Gver.
Kravstillda rutiner kan innebdra att den kreativa férmagan hos personalen minskar.
Myndighetskrav dr svart att undvika men krav frin den egna verksamheten kan minskas, vilket
kan medféra att langa och krangliga checklistor undviks. Undvikande av langa checklistor kan ses
som en dtgird till att chefer och arbetsledare inte dr ute pa arbetsplatsen i den utstrickning som
krivs. Formaliaskydd behover nédvindigtvis inte ge en negativ paverkan pa produktiviteten. Som
tidigare namnt skapar formaliaskydd férutsittningar att utfora ett sikert arbete. Om
formaliaskydd f6ljs kan olyckor férebyggas. Olyckor som uppstar kan innebara stopp i arbetet. I
och med att stopp férhindras kan pengar sparas. Det kan dock vara svirt att se en direkt vinst nir
person- och reaktorsikerheten hojs.

Av de foérutsittningar som namnts dr vissa littare att fordndra dn andra. Manga av de
forutsittningar ledande personer anség att de behévde kretsade kring mer resurser. Bade de
direkta och indirekta forutsittningarna ir beroende av mer resurser. Liksom andra foretag ar
OKG styrt av ekonomin. Mer stéd i form av resurser kan vara problematiskt da det inte
genererar direkta intdkter. Dirmed bor denna faktor tas hansyn till vid forslag pa férandringar.
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9 Forandringsforslag

I detta avsnitt presenteras de forslag som identifierades under arbetet. Firslagen identifierades vid intervjuer,
entkdter och en benchmarking pa FKA. Bland dessa finns dven forslag som togs fram via idégenerering. Forslagen
presenteras utifran de forbattringsomrdden som identifierades under analysen i kapitel dtta.

9.1

Stod och resurser i chefsrollen

Planera tid f6r mer tid pad arbetsplatsen.

Repetition av APO f6r storre sikerhet 1 utférandet.

Se 6ver arbetsuppgifter for mer tid pa arbetsplatsen.
Forenkla instruktioner och sparbarheten av dokument.
APC med stottning, inte bara observation.

Planering och genomgadng av arbetet

Skapa forstaelse for betydelsen av PJD.

Planera vad som ska goras for varje skift 1 batcher.
Beredningsutbildning for beredare, arbetsledare och arbetsansvariga.
Praktisk tillimpning av beredning, P]B och PJD vid lirarledd utbildning.

PJB ska genomforas tillsammans med nigon som ska vistas pa arbetsplatsen t.ex.
arbetsledare eller arbetsansvarig.

Utfor PJB pa platsen dir arbetet ska utforas.

Introducera ett verktyg i taget, dir varje avdelning anpassar verktyget efter sin
verksamhet.

PJB- och PJD-verktyg pa intranitet likt det pa FKA.

Arbetsledare eller arbetsansvarig genomfor kontroll av beredning, PJB och RISK.
Enkel sparbarhet av berednings-, PJB- och PJD-dokument.

RISK ska finnas i form av checklista med storleken av fickformat.

Enkla och korta checklistor.

Morgonméte dir senaste dygnet och nistkommande dygn gés igenom.

Inhyrningsprocessen

Samordna ny personal med erfaren personal.
Informera om begreppet “sikerhetskultur” hos de inhyrda foretagen.

Forenkla utbildningsprogrammet. Tydlig uppdelning vad som erbjuds egen personal och
inhyrd personal.

Kontroll av kompetens och kunskap.
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9.4

Forutsattningar for personalen

Lirarledda grundutbildningar.

Krav pa svenska hos arbetsledare.

Kravstill engelsktalande arbetsansvariga.

Skyltning pa de sprak som befinner sig pa OKG.

Arbetsrotation for undvikande av slarv vid rutinmassiga arbeten.
Erbjuda sikerhetsanvisningsutbildning f6r mekaniska arbeten.
Forenkla arbetsinstruktioner.

Inf6ra Safety Alert.

Tillgingliggora beredningsinformation, PJB-info och kontaktuppgifter till berérda pa
arbetsplatsen.

Styrd kommunikation.
Sma broschyrer med all tinkbar info som t.ex. tidplan vid stora projekt.

Infora praktiska moment med tillimpning av arbetsmetoder som t.ex. STARK vid
utbildningar.

Anpassa utbildning efter arbete.
Informera om de verktyg som ir relevanta for arbetet.
Utbildningar sker i grupperingar beroende pa arbetsuppgift.



10 Analys av forandringsforslag

I detta avsnitt foljer en analys av de forslag som presenterades i kapitel nio. Analysen tog hansyn till om forslaget
var praktiskt genomforbart och vilka effekter forindringen skulle medfora. De firslag som ansags limpliga
presenteras i kapitel elva.

10.1 Analys av stod och resurser i chefsrollen

Till forbattringsomradet stod och resurser i chefsrollen kan olika insatser vidtas. Da resursfrigan
ar svar finns exempel pa atgirder som undviker denna friga. En atgird kan exempelvis vara att
varje chefs arbetsuppgifter ses 6ver. Genom att gora detta kan en sortering goras kring vilka
arbetsuppgifter som inte hoér hemma pa denne chefens bord. Om onddiga arbetsuppgifter
identifieras kan dessa tas bort. Genom att ta bort onédiga arbetsuppgiften kan mer tid for chefer
att vistas pad arbetsplatsen genereras. Ett annat forslag som kan mojliggéra att chefer kommer ut
mer pa arbetsplatsen dr att de planerar in tid £f6r detta. Om det finns en lucka 1 kalendern kan det
da planeras att tillbringa denna tid ute pa arbetsplatsen. Det ska vara lika sjalvklart att ga ut pa
arbetsplatsen som att utfora vilken annan arbetsuppgift som helst. Ett annat alternativ som skulle
kunna generera mer tid f6r chefer att vistas mer pa arbetsplatsen dr att foérenkla instruktioner och
torenkla sparbarheten av dokument. Chefer kan da fé firre forfragningar om hur rutiner ska
genomforas. Forslagen kan ge bittre forutsittningar for mer tid att vara ute pa arbetsplatsen. Det
ar dock inget som sikerstills. Om genomforande av fler APO skulle kravstillas skulle sidkerligen
tid finnas. For sikerstillande att chefer faktiskt ska vistas mer pa arbetsplatsen krivs nagot som
respondenterna sjilva efterfragade, nimligen mer trining i APO. Repetition hur genomférandet
av en APO gir till kan leda till att chefer blir mer sikra i anvindningen av detta verktyg.
Sikerheten i genomférandet skulle da kunna leda till att chefer genomfér fler APO an det antal
de har krav pa sig att genomfdra och att de dirmed vistas mer ute pa arbetsplatsen. Respondenter
nimnde att en internetbaserad uppfrischningskurs kunde vara en 16sning. Dock rekommenderas
att en lararledd utbildning med praktisk tillimpning pa detta verktyg ger en battre coachning 1
utforandet av APO. Da finns chansen att stilla fragor angaende oklarheter. Vid utbildningen ar
det viktigt att deltagarna far lira sig hur de ska stotta personalen i utférandet. APO innebir inte
enbart observation.

Den sistnaimnda atgirden leder in pa ett annat problem som chefer och ledare antydde vid
intervjuerna. Problemet var att det finns f6r manga verktyg vilket lett till osdkerhet i anvindandet
av verktygen. En atgird fOr detta dr att introducera ett verktyg i taget och under en period
fokusera helhjirtat pa det verktyget. Varje avdelning far anpassa verktyget efter sin verksamhet,
vilket underlittar att de sikerhetsfrimjande arbetsmetoderna blir en del av det dagliga arbetet.
Om arbetsmetoderna blir en del av det dagliga arbetet kan en forbittrad sikerhetskultur nas.

10.2 Analys av planering och genomgang av arbetet

I torbattringsomradet planering och genomgang av arbetet nimndes att chefer och ledare ville ha
mer resurser for bra beredningar, bittre forutsittningar f6r bra PJB och att tid ska planeras f6r
PJD.
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Resurser for bra beredningar skulle kunna skapas genom att beredaren far ga en
beredningsutbildning. Vid utbildningen boér dven arbetsledare och arbetsansvariga medverka sa de
kan fa en bittre forstaelse for det arbete som ska utforas. Av samma skal bor de dven vara med
vid genomférande av beredningen. Vid genomférandet av beredningen ar det bra att i sa stor
utstrickning som mojlig utféra den pa platsen dir arbetet ska utféras. Det ger en visuell och
tydlig bild vilket underlittar forstaelsen for de steg som ska goras i beredningen. For
siakerstallning att beredningen ar komplett bor det ske en kontroll av beredningen som gors av
arbetsledare eller arbetsansvarig. De dr mer insatta i arbetet och kan tydligt se om nagot saknas
eller bor dndras. Om kontrollen gbrs av nagon som inte dr berord av arbetet kan det finnas risk
att personen inte gor en helhjirtad bedémning,.

Bittre forutsittningar for PJB kan skapas genom utformning av ett enkelt verktyg for
dokumentering likt det verktyg som finns pa FKA. Verktyget ar littitkomligt via den interna
hemsidan och litthanterligt. Det ska vara utformat med korta och enkla checklistor. Det ska dven
ha enkel sparbarhet av tidigare genomférda PJB.

For att planera tid f6r genomforande av PJD krivs forstaelse for dess betydelse. Beredare och
planerare men dven de som utfor arbetet maste ha denna forstaelse. Den kan ges genom att ta
upp goda exempel dir PJD wvarit till stor nytta. Exemplet ska tydligt visa hur battre
forutsittningar kan skapas for framtida arbeten och dirmed hur detta underlittar f6r
medarbetare.

Som tidigare nimnt kan mer trining i anvindningen av verktyg leda till att de genomfors oftare,
detta giller dven for de verktyg som gors vid planering och genomgéng av arbetet. Praktisk
tillimpning av beredning, RISK, PJB och PJD vid utbildningstillfillen skulle underlitta
inlirningen. Mer coachning for hur de ska genomféras efter utbildningen dr ocksa viktigt, detta
kan medfora att far en fortsatt sikerhet i anvindningen. Nagot mer som kan atgirda problemet
och undvika de linga checklistorna ir att, som tidigare nimnt, lata varje avdelning utforma egna
checklistor f6r hur de ska genomféras.

En vilstrukturerad planering infor varje stort projekt hade kunnat underlitta arbetet for
utférande personal. Om det goérs en planeraring av vad som ska goras infér varje skift blir det ett
mer strukturerat arbete. Som vid ett tidigare genomfort projekt pa OKG gjordes en djupgiende
planering av arbetet. For varje skift gjordes batcher med det material som behévdes for dagen.
Om detta skulle goras blir det n6dvandigt att halla ett mote i borjan av varje skift. Motet ska
informera om vad som hint under férgiende dygn och vad som ska goras niastkommande dygn.
Det dr dirfor viktigt att bra beredningar genomférs. Bra beredningen gérs genom att bryta ned
projektet 1 sma delar dir varje del analyseras. Analysen ska ta hinsyn till hur ling tid varje aktivitet
tar och vilket material aktiviteterna kriver. Det ar viktigt att en grundldggande analys gors sa
planeringen blir bra.

10.3 Analys av inhyrningsprocessen

Inhyrningsprocessen har flera brister dir férindringar bor goras f6r bittre forutsittningar att
utfora ett sikert arbete. En respondent nimnde att en kontroll av den inhyrda personalens
kunskaper krivs vid kompetenssikringen. Kontrollen skulle kunna goras genom en praktisk och
en teoretisk del. Den praktiska delen kan utévas genom att de praktiska kunskaperna testas. Den
teoretiska delen kunde vara ett datorbaserat test inom det aktuella omridet. Ett datorbaserat test
skulle kunna vara komplicerat att utforma da det manga ganger inte utfors standardarbeten pa
OKG. Det medfor att en anpassad kontroll maste goras till varje individ, vilket i sin tur kriver
mycket resurser. Det kan ocksa medféra en irritation hos personalen. De kan da fa kdnslan av att



OKG inte litar pa att de har den kompetens de angivit. For att 1 stillet skapa forutsittningar f6r
ansvarig chef att sakerstilla att ritt utbildningar ges personalen bor kompetens- och
utbildningsplanen géras om. Som tidigare namnt dr utbildningsplanen 1 dagslaget svartolkad. Om
dessa blir enklare att folja kan sakerstillande att den inhyrda personalen far de forutsittningar den
behover f6r utférande av ett sdkert och effektivt arbete underlittas.

Respondenter nimnde att en forbittrad sikerhetskultur kan nas genom att de inhyrda foretagen
har en egen sikerhetskultur, att kriva detta kan vara en svarighet. OKG bor dock informera om
begreppet hos de inhyrda féretagen innan personalen kommer till anliggningen. Informationen
kan 6ka medvetenheten hos féretagen att de behover en egen sikerhetskultur. Det kan ocksa
underlitta f6r personalen att ta till sig informationen om begreppet ér kint sedan tidigare.

Samordning av personal vid inhyrningen var en annan efterfragan fran ledare. Samordningen kan
goras genom att placera nya personer med personal som tidigare utfért arbeten pa OKG. De
personer som tidigare utfért arbeten pa OKG ska vara goda férebilder f6r utférande av sikra
arbeten genom att de foljer arbetsmetoder och rutiner som finns i verksamheten. Samordningen
kan d4 medfora att den nya personalen blir mer medveten om sikerhetsarbetet inom
kidrnkraftsbranschen. Det kan dven medfdra att mer erfaren personal anvinder rutiner och
arbetsmetoder. Da kan dven problemet att slarv kan uppstd vid rutinmassiga arbeten dtgirdas.
Det finns dock nackdelar med denna metod. Ett exempel dr att OKG hyr in mycket personal vid
revisioner. Nar mycket personal hyrs in riskerar det att tillrickligt mycket personal att ta hand om
de nya inte finns. Ett annat problem ir att samordningen kan innebira en resurskrivande friga.

10.4 Analys av forutsattningar for personalen

Det finns flertalet forslag pa insatser OKG kan vidta f6r dtgirder av forutsittningar personalen
erbjuds. Relevant information ska finnas tillganglig pa arbetsplatsen dr en av forutsittningarna.
Relevant information kan bland annat vara gillande beredningsinformation, PJB-information och
kontaktuppgifter till de som ber6r arbete. Pa sa vis kan berord personal alltid hitta all n6dvindig
information gillande det aktuella arbetet. Littillgdnglig information pa arbetsplatsen kan medfora
att personalen inte behover leta efter chefer eller arbetsledare som inte befinner sig pa
arbetsplatsen. Vid storre projekt finns en annan 16sning pa detta problem. Informationen kan da
finnas i sma broschyrer. Broschyrerna bor vara i fickformat sa den kan tas med 6verallt.
Visualisering av tidsplanen ger en bra bild f6r personalen vad som ska utféras och nir det ska
utforas. Pé sa vis skulle entreprendrerna alltid ha full koll pa arbetets gaing och veta nir det dr
deras tur att utféra en atgird. Dock skulle eventuella forseningar medfora felaktigheter i
tidplanen. Diremot skulle aktiviteternas ordning fortfarande vara korrekt.

OKG kriver att vissa utbildningar genomgas innan tilltride till anldggningen ges. Utbildningarna
ar datorbaserade med syftet att skapa en forstaelse for person- och reaktorsikerhet.
Internetbaserade utbildningar kan vara positivt eftersom detta moéjliggor att individen kan ga
igenom allt i sin egen takt. Det dr dven positivt att utbildningarna kan genomfdras innan ankomst
till anldggningen. Diremot kan inte fragor vid oklarheter stillas. Det gar inte heller att sikerstilla
att personen framfor datorn tagit till sig informationen. Det hade dérf6r varit bra om
grundutbildningen varit lirarledd. En lirarledd utbildning kan ge en annan typ av fOrstdelse for
hur verksamheten fungerar. Den kan dven mojliggora att individerna kan stilla fragor. Fragor
som uppkommer under datorbaserade grundutbildningar kan litt glémmas bort, detta medfor att
fragorna inte kan stillas vid ankomst till anldggningen.

Efter grundutbildningen genomférs de arbetsspecifika utbildningarna. Fér undvikande att £6r
mycket information ges vid dessa utbildningar kan dessa anpassas efter arbetet som ska utforas.
Den anpassade utbildningen skulle ske i grupper beroende pa vilken typ av atgird som ska
utforas pa anliggningen. I grupperna skulle kunskaper om de verktyg som kommer vara mest

33



34

relevanta for arbetet ges. Exempelvis kan en utbildning angiende elsikerhetsanvisningar ges for
de som ska utféra el-underhéll. Likasa halla en utbildning angaende sidkerhetsanvisningar f6r
mekaniska arbeten for de som ska utféra mekaniskt underhall. En uppdelning skulle skapa
mindre forvirring och forvixling mellan de olika verktygen. Det skulle dven fungera att anpassa
utbildningar efter arbetens omfattning. Kortare arbeten kriver mindre information men det dr
viktigt att ritt information ges. Det dr ocksa viktigt att praktiska moment erbjuds under
utbildningarna. Det ger en 6kad forstaelse for hur arbetsmetoder och rutiner ska anvindas. En
annan sak som kan anpassas efter kortare underhallsarbeten ar att forespraka tydlig
kommunikation hellre dn trevigskommunikation. En respondent menade att underhall kan ta
efter driften med detta vilket dock kan vara krangligt f6r ny personal. Sa linge personalen
siakerstaller att mottagaren uppfattat informationen ratt och dven kontrollerar att allt stimmer
behovs inte detta verktyg. Friheten kan innebara att arbetarna kidnner mer ansvar att anvinda
tydlig kommunikation. Ambitionsnivan kan dven 6ka da mer personligt ansvar ges.

Ett forslag pa hur missférstand 1 kommunikationen pa grund av sprak kan undvikas ér att ha
svenska som primarsprak. I dagsliget har OKG krav pa att arbetsledare ska kunna tala engelska.
FKA har diremot kravet att de ska kunna svenska. Om det inhyrande féretaget da har utlindsk
arbetskraft maste de tillhandahalla tolk. Eftersom svenska dr modersmal f6r majoriteten pa OKG
kan det vara lampligt att hélla svenska som primarsprak dven pa denna anliggning. Det kan leda
till firre missforstind da mojligheten finns att vissa inte kinner sig trygga med engelska. Aven
problemet med att engelska ord kan ha olika betydelse f6r olika personer atgirdas. Ett annat
torslag kan vara att kravstilla engelsktalande arbetsansvariga i stallet f6r arbetsledare. Till skillnad
fran arbetsledare ska det finnas en arbetsansvarig for varje arbete, vilket innebir att
arbetsansvariga vistas mer pa arbetsplatsen dn arbetsledare. Dock undviks inte problemet att
engelska ord kan ha olika betydelse f6r olika personer.

Ett annat forslag som ocksa handlar om sprak ar att uppdatera sikerhetsanvisningsskyltar efter de
sprak som finns pa anlidggningen. Uppdatering av skyltar dr inget som sikerstiller att personal
utfor att sikrare arbete. Det medfor i stillet en sidkerhet att alla vet vad som ska goras nir olyckan
vil dr framme. Exempelvis dr det bra om utrymningsinformation finns tillgingligt pa alla sprak i
fall en brand skulle uppsta, detta sikerstaller att alla har foérutsittningen att veta vad som ska
goras.

For skapande av forutsittningar for sikert och effektivt utférande av ett arbete krivs bra och
tydliga instruktioner. Vid utformningen ér det viktigt att tinka pa vem som ska anvinda
instruktionen. Instruktionerna bor vara enkla att forsta och vilanpassade till de som ska utfora
arbetet. En respondent berittade att de just nu forbittrar instruktioner pa UE-avdelningen
genom att visa bilder pa hur uppgifter ska genomfdras. Det finns ocksa tankar om att filma
utféranden av arbetsuppgifter. Visualiseringen kan hjilpa ny personal som saknar erfarenhet av
karnkraftbranschen att utfora ett bra arbete. Det kan dven hjilpa erfaren personal att inte slarva
vid rutinmdssiga arbeten. Om den erfarna personalen far vara med och utforma dessa
arbetsstandarder kidnner de sig delaktiga i forbittringsarbetet. Delaktigheten kan i sin tur leda till
att de foljer instruktionerna. Ett annat sitt att undvika oonskade hindelser vid rutinmassiga
arbeten kan vara arbetsrotation. Arbetsrotation innebir en roteration av arbetsuppgifter sa inte
samma typ av uppgift utférs flera ganger i f6ljd. Som f6ljd av mer varierande uppgifter kan
stimulansen 6ka och personalen kan didrmed kdnna sig mer engagerad och fokuserad pa
arbetsuppgiften. En viss osikerhet kan dd uppkomma vilket gor att personen haller sig extra
skirpt och kontrollerar arbetet mer noggrant. Saledes kan tryggheten vid rutinmissiga arbeten
undvikas. Arbetsrotation kan dock ge en motsatt effekt genom att personalen far utféra uppgifter
de inte tycker dr stimulerande, vilket dd kan leda till minskat engagemang. Det skulle dven kunna
uppsta osikerhet i vissa uppgifter som inte utforts pa ett tag. Osikerheten visar ytterligare
exempel pa att det 4r viktigt med tydliga instruktioner. Arbetsrotation passar bittre i



tillverkningsindustrier dir arbetsuppgifterna dr mer exakta. Vid underhallsarbeten kan inte
arbetsuppgifterna styras. Svarigheter kan uppsta 1 att placera personal vid olika typer av arbeten.
Arbetsrotation kan ocksa leda till att mer resurser kravs.

Om olyckan dnda dr framme ér det viktigt att synliggéra detta f6r en bittre sikerhetskultur.
Synliggorandet for vad som intréiffat kan goras i form av safety-alert. Safety alert innebar att
information om o6nskade hindelser sinds ut pa monitorer och intranitet. Det ar ingen garanti
att all personal delges informationen da inte alla har tillgang till intranitet. Det bor dock tas upp
pa eventuella morgonméten med personalen. Undanhallande av information f6r personalen kan
ge en forsimrad sidkerhetskultur, dirfor dr det viktigt att varje avdelning har morgonmaoten.
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11 Slutsats

De bakomliggande orsakerna f6r o6nskade hindelser som analyserades fram under detta arbete
var att:

e ledare och chefer inte fatt ritt forutsittningar fér genomforande av sikerhetsfrimjande
arbetsmetoder vilket lett till osikerhet i anvindningen

e ledare, chefer och personal inte fatt ritt forutsattningar for forstaelsen av instruktioners,
rutiners och arbetsmetoders betydelse for sikerheten

e missforstind uppstatt pa grund av att engelska ord haft olika betydelse for olika personer
e personal med lite erfarenhet inom karnkraftsbranschen inte har fatt ritt forutsattningar
tor forstaelsen av de regelverk och sikerhetsanvisningar som finns

e for mycket information givits vid ankomst vilket forsvarat arbetet att ta in information
e trygghet uppstatt vid genomforande av rutinmassiga arbeten
e stress uppstatt da flera arbeten utférts samtidigt pa arbetsplatsen

De patriffade orsakerna som visade sig handla om en fraga om fall till fall da orsakerna handlade
om bade att ge en 6kad forstaelse for personalen och att OKG maste utveckla sina metoder.

De redovisade forutsittningar ledande personer fick vid tidpunkten for detta arbete var:

e processen for inhyrning av personal
¢ underhallsavdelningens utbildningsprogram
e och de sakerhetsfrimjande arbetsmetoderna

I dessa forutsittningar identifierades gap i anvindningen dar forbattringar kravdes. Gapen hade
uppstatt pa grund av bristande samspel mellan ménniska och organisation och de bakomliggande
orsakerna som presenterats ovan. Utifran gapen informerade ledande personer vilka
forutsittningar de ansag att OKG borde vidta for skapande av battre forutsittningar av saker
ledning.

De férutsittningar personer med en ledande roll ansag att de behdvde for siker ledning var:

e Mer stod och resurser i chefsrollen

e Ytterligare moment vid kompetenssikring
e Mer resurser for bra beredningar

e Forutsittningar for bra PJB

e Mer trining i APO

e Planerad tid f6r PJD

e Anpassad utbildning efter arbetet

e Bittre instruktioner

e Tillgingligg6ra information pa arbetsplatsen
e Dorbittrad sikerhetskultur

e Minskat antal verktyg

e Samordning av personal

e Minska antalet formaliaskydd
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Utifran dessa forutsittningar, den genomférda benchmarkingen vid FKA och den genomférda
idégenereringen kunde foljande forslag pa insatser presenteras:

e Lirarledd utbildning med praktisk tillimpning for 6kad forstaelse i anvindning av HuP-
verktygen mojligeor att chefer vistas mer pa arbetsplatsen. Det ger dven personalen
forutsattningar att utfora ett sikert arbete.

e Vid dessa utbildningar ge goda exempel pa nir dessa verktyg varit till stor nytta. Det ger
en Okad forstaelse f6r betydelsen av verktygen. Exemplet bér ocksa visa hur
forutsittningar skapas for medarbetare, detta ger en 6kad forstaelse for den framtida
nyttan av genomforandet av rutiner.

e Skapa grupper inom varje avdelning. Grupperna kan anpassa HuP-verktygen efter varje
avdelnings verksamhet. Anpassningen méjliggor undvikande av langa och svartydliga
instruktioner och checklistor.

e Skapa ett littatkomligt verktyg f6r PJB och PJD pa intranatet. Verktyget medfor att
metoderna kan hanteras och dokumenteras pa ett enkelt sitt.

e Torbittra utbildningsplaner. Utbildningsplanerna ska tydligt visa vilka utbildningar inhyrd
och egen personal erbjuds. Sikerstillande att personalen har ritt forutsittningar nar de
kommer in pa OKG kan dd goras.

e Anpassa utbildningar efter arbetet som ska utféras. Lir endast ut de verktyg som ar
noédvandiga for personalen att anvinda f6r undvikande av f6r mycket information vid
ankomst.

e Kravstill att mote ska ske i bérjan av varje skift. Pa métena ska forgaende dygn och
niastkommande dygn gas igenom. Det viktigt att oonskade hindelser lyfts fram for
forbittrad sikerhetskultur.

e Information som krivs fOr arbetet ska finnas pa arbetsplatsen. Den senaste versionen ska
finnas sa missforstaind och fel undviks. Broschyrer med relevant information kan
anvindas vid storre projekt.

e Bra och tydliga instruktioner f6r utférandet av olika arbetsuppgifter bor utformas. De bor
innehalla bilder med enkla instruktioner. Den utférande personalen bor vara med 1
utformandet av dessa for 6kat engagemang och 6kad delaktighet i forbittringsarbetet.

e Anvind svenska som primirsprik fo6r undvikande av att missférstand uppstar pa grund
av olika sprak.



12 Diskussion

I foljande kapitel presenteras en diskussion kring valda metoder och det resultat de genererat samt arbetets validitet
och reliabilitet. Det ges diven en presentation av rekommendationer for fortsatt arbete.

12.1 Kritisk granskning av arbetet

En svarighet under arbetets gang har varit att fa en djupare forstielse for hur OKGts organisation
fungerar. Orsaken till detta var kan ha varit komplexiteten inom kirnkraftsindustrin. Aven
nuldgesanalysen var svar att genomfdra da kirnkraftverk har manga kravstillda roller, rutiner och
arbetsmetoder. Mojligheten att nigon férutsittning OKG ger dessa ledare i dagsldget har
forbisetts existerar.

I och med att kunskap och erfarenhet frin OKG:s verksamhet saknades anvindes intervjuer och
enkiter som faktainsamlingsmetod f6r en hégre validitet. Metoderna gav en bra inblick i
foretagets organisation samt de rutiner och arbetsmetoder som presenterats. Objektiviteten om
hur vil rutiner och arbetsmetoder f6ljs kan variera. Aven om intervijuer genomférts anonymt fér
mojliggbrande av objektivitet kan personer vilja férskona sanningen. Dock har
forbittringsomraden identifierats vilket visar att reliabiliteten for orsaker och férutsittningar varit
tillrickligt hog. Aven enkiterna visar detta. Trots att de inte kunnat limnas ut till 6nskat antal
respondenter. Svaren gav liknande resultat som intervjuerna vilket ocksa okar reliabiliteten. Om
fler intervjuer och enkiter genomforts hade ett annorlunda utfall kunnat genereras, detta da gap-
analysen varit beroende av intervjuernas och enkiternas resultat.

Vid framtagning av foérandringsforslag anvindes benchmarking och idégenering.
Benchmarkingen gav ovintat bra resultat. Skillnaderna mellan FKA och OKG var tillrickligt
stora fOr identifiering av forindringsférslag. De forslag som presenterats utifran benchmarkingen
har inte sikerstillts att de innebir en faktisk forbattring, detta pa grund av att en djupare analys
kring forslagen fungerar pa FKA inte kunnat goras. En djupare analys for de forslag som tagits
fram via idégenereringen har inte heller kunnat goéras pa grund av den bristande kunskapen om
OKG:s organisation. Den bristande kunskapen kan ocksa medféra att de presenterade forslagen
har en lag reliabilitet. En annan metod som skulle anvindas vid framtagning av
forindringsforslag var litteraturstudie. Litteraturstudie var dock en svartillimpad metod da
uppgiften varit foretagsspecifik. Det var ocksa svart att finna tidigare arbeten inom liknande
omrade.

12.2 Rekommendationer for fortsatt arbete

En forindring innebdr inte alltid en forbittring. Med denna bakgrund rekommenderas att en mer
djupgaende analys gors kring de forindringsforslag som presenterats i slutsatsen. Analysen bor
ocksa goras for de forslag som presenterats i kapitel 9. Det krivs mer kunskap om OKG:s
organisation fOr analysering av vilka effekter férslagen skulle medféra och om de skulle innebira
en faktisk f6rbéttring. Det maste dven goras en mer djupgaende analys om forslagen dr praktiskt
genomforbara. Vid dessa analyser kan dven fler forslag pa insatser uppkomma.

I och med att det varit en svarighet att faststilla de férutsittningar som ges i nuldget
rekommenderas dven att en djupare undersokning gors kring detta. Undersékningen kan medfora
identifiering av ytterligare gap.
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Under presentationen for detta examensarbete dok det upp nagra fragor. Fragorna behandlade
frimst de forslag som presenterades. Det var bland annat en fundering 6ver hur HuP-grupperna
skulle se ut, hur verktyget f6r PJB och PJD skulle utformas pa intranitet samt hur anpassningen
av utbildningar skulle genomféras. Frigorna kan vara bra att undersoka vid genomférandet av
den djupare analysen.

Under senare delen av arbetet dok en fraga upp angiaende hur OKG hanterar de fel som faktiskt
uppstar, vilken ocksa kan vara bra att analysera. Analysen kan ge ytterligare bakomliggande
orsaker till problem. Orsakerna skulle 1 sin tur kunna generera ytterligare forslag pa insatser OKG
kan vidta f6r skapandet av bittre forutsittningar att leda sikert.
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Appendix 1: Intervjufrdagor

I detta appendix: finns utformningen av de semi-strukturerade intervjuerna som anvindes vid intervjuer av ledande
personer. De dr utformade olika for varje person da de ledande personerna hade olika roller.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Hur stottar ni pa OKG inhyrda arbetsledare for att de ska kunna leda personalen pa ett
sakert satt?

Hinder det ofta att chefer/arbetsledare fragar efter coachning? Vad beror det pa?

Pa kirnkraftverkens utbildningsportal finns en utbildning i felférebyggande metoder. 1
beskrivningen av vilka som ska genomfora denna star det att alla som utfor en atgard i
anliggningen bade egen och inhyrd personal samt chefer och arbetsledare ska det. Ar
detta ett krav eller nagot som sker fran fall till fall?

Anser du att de sikerhetsfrimjande arbetsmetoderna ér enkla att tillimpa? Kan en helt ny
anvinda dessa utan problem eller krivs det erfarenhet?

Brukar du fa feedback pa de befintliga verktygen?

Tycker du att sikerhetskulturen pa OKG ir brar?
Anvinder OKGs egna personal dessa arbetsmetoder? Gor den inhyrda personalen det?

Ser man nagon skillnad i anvindandet av arbetsmetoderna mellan den egna personalen
och den inhyrda?

Vilka riktar sig kursen i sikerhetscoachning till? Hur manga sidkerhetscoacher finns? Kan
bade inhyrd och egen personal vara sikerhetscoacher?
Ar sikerhetscoacher ofta med vid olika arbeten som utférs pA OKG? Ar de bara med vid
storre arbeten eller kan de ocksd vara med vid mindre?

Du nimnde 1 mejlet att du samordnar sikerhetscoachning l6pande f6r utvalda jobb dir
OKG erbjuder sikerhetscoachning? Vilka kriterier maste uppfyllas for att man ska
erbjuda sidkerhetscoachning?

Ser ni nagra effekter av hur arbetet genomfors da sakerhetscoacher ar med? Arbetar
personalen pa ett mer sakert sitt? Sker firre tillbud eller olyckor?

Vilka faktorer tror du kan vara orsaker till att olyckor eller hindelser med inhyrd personal
intriffar?

For att forhindra att fel intriffar, tror du att det handlar om att ge den inhyrda personalen
en djupare forstaelse for sikerhetstinket 1 verksamheten? Eller beror det pa fall till fall?
Erbjuder OKG nagon annan form av utbildning pé anlidggningen till den inhyrda
personalen utover de som ska genomféras pa karnkraftverkens utbildningsportal?

Vet du hur vil rutinen for kompetenssikring av inhyrd personal anvinds i dagsliget? Om
manga inte anvinder denna vilka férbittringar tycker du att man skulle genomf&ra?



I

ARSI

10.

11.

12.
13.

14.

15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.

23.

24.

25.
26.

Vad arbetar du med?

Hur linge har du arbetat med det?

Skéter du inhyrning av personal?

Har den inhyrda personalen egna arbetsledare?

Hur gar du tillviga vid inhyrning av personal? Féljer du rutinen f6r kompetenssakring?
Om inte, varfor?

Vilka kunskaper tycker du att den inhyrda personalen behéver f6r att utfora ett sikert och
effektivt arbete pa OKG?

Behover arbetsledare nagon ytterligare kunskap?

Anser du att den inhyrda personalen har den kunskapen som kravs eller dr det nigot som
saknas?

Ar det ndgon skillnad pa sikerhetsperspektivet mellan den inhyrda personalen och OKGs
egna personal?

Meddelar alltid personalen dig om det skulle uppsta nagra problem eller fragor gillande
det aktuella arbetet?

Tar du dig tid att ga ut och triffa den personal som arbetar s att ni kan kommunicera
med varandra pa ett enkelt och tydligt sitt. Sd de kan stilla fragor och du kan ge
information.

Uppkommer det ofta missforstind 1 kommunikationen? Varfor?

Hur g6r du f6r att motivera din personal till att genomféra arbete pa ett sikert och
effektivt sitt?

Om du ser att din personal arbetar pa ett felaktigt sitt, hur tar du dig an ett sadant
problem?

Brukar du delta vid PJB och RISK?

Brukar du genomfora arbetsplatsobservationer?

Vilka andra sikerhetsfrimjande arbetsmetoder brukar du anvinda?

Anser du att dessa verktyg ar tillrickliga och effektiva? Litta att tillimpa?

Finns det ndgot du skulle vilja dndra pa de nuvarande verktygen?

Vilka verktyg anvinds mer och vilka mindre?

Om nagot verktyg inte anviands, vad kan det bero pa?

Tycker du att du behover nagot ytterligare hjalpmedel fran OKG f6r att kunna sikerstilla
att arbete dir inhyrd personal dr inblandad utfors pa ett sikert och effektivt sitt?

Vilka faktorer tror du kan vara orsaker till att olyckor eller hindelser med inhyrd personal
intraffar?

For att forhindra att fel intriffar, tror du att det handlar om att ge den inhyrda personalen
en djupare forstaelse for sikerhetstinket 1 verksamheten? Eller beror det pa fall till fall?
Tycker du att sikerhetskulturen pa OKG ir bra?

Uppmuntras personal att anvinda de sikerhetsfrimjande arbetsmetoderna? Anvinder
personalen dessa?
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10.
11.
12.
13.

14.
15.

16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.

27.
28.

Vad arbetar du med?

Hur linge har du arbetar med det?

Har du fitt genomga nagon sirskild utbildning som OKG erbjuder péa grund av att du har
rollen som arbetsledare? Utover de grundliggande kravutbildningarna?( skydd och
sakerhet, rent system och stralskydd i praktiken)

Vilka kunskaper tycker du att den inhyrda personalen behoéver for att genomféra arbete
pa OKG? Bor arbetsledare ha nagon ytterligare kunskap?

Anser du att den inhyrda personalen har den kunskapen som krivs eller dr det nagot som
saknas?

Ar det nigon skillnad pa sikerhetsperspektivet mellan den inhyrda personalen och OKGs
egna personal?

Vilka verktyg for att leda sikert far ni frain OKG? Tillimpas de i verkligheten?

Anser du att dessa verktyg ar tillrickliga och effektiva? Litta att tillimpa?

Ar det nigon kunskap du saknar som OKG borde erbjuda inhyrd personal/inhyrda
arbetsledare?

Finns det ndgot du skulle vilja dndra pa de nuvarande verktygen?

Vilka verktyg anvinds mer och vilka mindre?

Om nagot verktyg inte anvinds, vad kan det bero pa?

Tycker du att du far de forutsittningar som behovs for att kunna leda din personal pa ett
sikert och effektivt sitt?

Upplever du det svart att finna sikerhetsinformationen senare i arbetets gang?

Brukar du halla i en PJB? Tycker du att det ar litt att delge all information som behovs till
personalen under ett sidant méte? Ar det litt att nigot gloms bort?

Behovs det bittre arbetsstruktur vid arbetsgenomgangar?

Brukar det genomféras en PJD nir ett arbete dr slutfort?

Meddelar alltid personalen dig om det skulle uppsta nigra problem eller fragor gillande
det aktuella arbetet?

Ar det litt att kommunicera med den personal som ir inblandad i arbetet pa ett enkelt
och tydligt sitt sd att information nar ut till alla? Aven litt att prata med
chefer/beredare/andra som hor till OKG?

Uppkommer det ofta missforstaind i kommunikationen? Varfor?

Hur g6r du f6r att motivera din personal till att géra ett sikert och effektivt arbete?

Om du ser att din personal arbetar pa ett felaktigt sitt, hur tar du dig an ett sadant
problem?

Vilka faktorer tror du kan vara orsaker till att olyckor eller hindelser med inhyrd personal
intriffar?

For att forhindra att fel intriffar, tror du att det handlar om att ge den inhyrda personalen
en djupare forstaelse for sikerhetstinket 1 verksamheten? Eller beror det pa fall till fall?
Tycker du att de sakerhetsfrimjande arbetsmetoderna behéver forbattras och i sa fall pa
vilket satt?

Tycker du att sakerhetskulturen pa OKG ir bra?

Upplever du att OKGs egna personal foljer sikerhetskulturen?

Ar det litt att som inhyrd anamma denna sikerhetskultur?

11
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ARSI

10.

11.
12.

13.

14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

22.

23.

24,
25.

Vad arbetar du med?

Hur linge har du arbetar med det?

Jobbar du ofta i projekt dir det ingar inhyrd personal?

Har den inhyrda personalen ofta en egen arbetsledare?

Vilka kunskaper tycker du att den inhyrda personalen behéver for att utfora arbete pa
OKG pai ett sikert och effektivt sitt? Behover arbetsledare nagon ytterligare kunskap?
Anser du att den inhyrda personalen har den kunskapen som kravs eller dr det nigot som
saknas?

Ar det nigon skillnad pa sikerhetsperspektivet mellan den inhyrda personalen och OKGs
egna personal?

Hur gar du tillviga vid inhyrning av personal? Foljer du rutinen f6r kompetenssakring?
Om inte, varfor?

Tar du dig tid att ga ut och triffa den personal som arbetar s att ni kan kommunicera
med varandra pa ett enkelt och tydligt sitt. Sa de kan stilla frigor och du kan ge
information.

Meddelar alltid personalen dig om det skulle uppsta nagra problem eller fragor gillande
det aktuella arbetet?

Uppkommer det ofta missforstind 1 kommunikationen? Varfor?

Hur gor du for att motivera din personal till att genomfora arbete pa ett sikert och
effektivt sitt?

Om du ser att din personal arbetar pi ett felaktigt sitt, hur tar du dig an ett sadant
problem?

Brukar du delta vid PJB och RISK?

Brukar du genomfora arbetsplatsobservationer?

Vilka andra sikerhetsfrimjande arbetsmetoder brukar du anvinda?

Anser du att dessa verktyg ar tillrickliga och effektiva? Litta att tillimpa?

Finns det nagot du skulle vilja dndra pa de nuvarande verktygen?

Vilka verktyg anvinds mer och vilka mindre?

Om nagot verktyg inte anvinds, vad kan det bero pa?

Tycker du att du behover nagot ytterligare hjalpmedel fran OKG f6r att kunna sikerstilla
att arbete dir inhyrd personal ir inblandad utfors pa ett sikert och effektivt satt?

Vilka faktorer tror du kan vara orsaker till att olyckor eller hindelser med inhyrd personal
intriffar?

For att forhindra att fel intriffar, tror du att det handlar om att ge den inhyrda personalen
en djupare forstaelse for sakerhetstinket 1 verksamheten? Eller beror det pa fall till fall?
Tycker du att sikerhetskulturen pa OKG ir bra?

Uppmuntras personal att anvinda de sikerhetsfrimjande arbetsmetoderna? Anvinder
personalen dessa?
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10.
11.

12.

13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

21.

22.

23.
24,

Vad arbetar du med?

Hur linge har du arbetat med det?

Skéter du ofta inhyrning av personal? Har den inhyrda personalen egna arbetsledare?
Hur gar du tillviga vid inhyrning av personal? Féljer du rutinen f6r kompetenssakring?
Om inte, varfor?

Vilka kunskaper tycker du att den inhyrda personalen behéver f6r att utfora ett sikert och
effektivt arbete pa OKG? Behover arbetsledare nagon ytterligare kunskap?

Anser du att den inhyrda personalen har den kunskapen som krivs eller dr det nagot som
saknas?

Ar det nigon skillnad pa sikerhetsperspektivet mellan den inhyrda personalen och OKGs
egna personal?

Meddelar alltid personalen dig om det skulle uppsta nagra problem eller fragor gillande
det aktuella arbetet?

Tar du dig tid att ga ut och triffa den personal som arbetar sa att ni kan kommunicera
med varandra pa ett enkelt och tydligt sitt. Sa de kan stilla fragor och du kan ge
information.

Uppkommer det ofta missforstind i kommunikationen? Varfor?

Hur gor du for att motivera din personal till att genomféra arbete pa ett sikert och
effektivt satt?

Om du ser att din personal arbetar pé ett felaktigt sitt, hur tar du dig an ett sadant
problem?

Brukar du delta vid PJB och RISK?

Brukar du genomfora arbetsplatsobservationer?

Vilka andra sikerhetsfrimjande arbetsmetoder brukar du anvinda?

Anser du att dessa verktyg ar tillrdckliga och effektiva? Litta att tillimpar

Finns det nagot du skulle vilja dndra pa de nuvarande verktygen?

Vilka verktyg anvinds mer och vilka mindre?

Om nagot verktyg inte anvinds, vad kan det bero pa?

Tycker du att du behdver nagot ytterligare hjilpmedel frain OKG f6r att kunna sikerstilla
att arbete dir inhyrd personal ir inblandad utfors pa ett sikert och effektivt satt?

Vilka faktorer tror du kan vara orsaker till att olyckor eller hindelser med inhyrd personal
intriffar?

For att forhindra att fel intriffar, tror du att det handlar om att ge den inhyrda personalen
en djupare forstaelse for sikerhetstinket 1 verksamheten? Eller beror det pa fall till fall?
Tycker du att sakerhetskulturen pa OKG ir bra?

Uppmuntras personal att anvinda de sikerhetsfrimjande arbetsmetoderna? Anvinder
personalen dessa?



VI

o

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.

23.
24.

25.

Vad arbetar du med? Nagot mer dn projektledare?

Hur linge har du arbetar med det?

Vad tyckte du gick bra med MILK projektet? Vilka faktorer bidrog till detta?

Utifran orsaksanalysen f6r MILK-projektet kan man utldsa att man 6verskred budgeten
och att férseningen 1 installationen berodde en svag implementering av projektstrategin.
Tycker du att detta stimmer? Eller tycker du att det var nagon annan bidragande faktor?
Jobbar du ofta i projekt dir det ingar inhyrd personal?

Har den inhyrda personalen ofta en egen arbetsledare?

Vilka kunskaper tycker du att den inhyrda personalen behéver? Bor en arbetsledare ha
nagra sarskilda kunskaper utover detta?

Anser du att den inhyrda personalen har den kunskapen idag som krivs eller ar det ndgot
som saknas?

Ar det ngon skillnad pa sikerhetsperspektivet mellan den inhyrda personalen och OKGs
egna personal?

Vilka verktyg for att leda sikert far ni frain OKG idag? Tillimpas de i verkligheten?
Anser du att dessa verktyg ar tillrdckliga och effektiva? Litta att tillimpar

Finns det ndgot du skulle vilja dndra pa de nuvarande verktygen?

Vilka verktyg anvinds mer och vilka mindre?

Om nagot verktyg inte anvinds, vad kan det bero pa?

Tycker du att du far de forutsittningar som behovs for att kunna leda din personal pa ett
sikert och effektivt sitt?

Brukar du halla i en PJB? Tycker du att det ar litt att delge all information som behovs till
personalen under ett saidant méte? Ar det litt att nigot gloms bort?

Meddelar alltid personalen dig om det skulle uppsta nagra problem eller fragor gillande
det aktuella arbetet?

Tar du dig tid att ga ut och triffa den personal som arbetar sa att ni kan kommunicera
med varandra pa ett enkelt och tydligt sitt. Sa de kan stilla fragor och du kan ge
information.

Uppkommer det ofta missforstind i kommunikationen? Varfoér?

Hur gor du for att motivera din personal till att géra ett sikert och effektivt arbete?
Anvinder du samma metoder for inhyrd personal som f6r OKGs egna?

Om du ser att din personal arbetar pé ett felaktigt sitt, hur tar du dig an ett sidant
problem?

Vilka faktorer tror du kan vara orsaker till att olyckor eller hindelser med inhyrd personal
intraffar?

For att forhindra att fel intriffar, tror du att det handlar om att ge den inhyrda personalen
en djupare forstaelse for sikerhetstinket i verksamheten? Eller beror det pa fall till fall?
Behovs det bittre arbetsstruktur vid arbetsgenomgangar?

Tycker du att de sakerhetsfrimjande arbetsmetoderna behéver forbattras och i sa fall pa
vilket satt?

Tycker du att sikerhetskulturen pa OKG ir bra? Anammar den inhyrda personalen
dennar?



Appendix 2: Enkatens utformning

I foljande appendix finns utformningen av enkdten som delades nt till arbetsledare och arbetsansvariga pa OKG.

Enkatfragor - OKG

Detta dr en enkit som delas ut av tva studenter fran KTH som genomfor sitt examensarbete pa
OKG. Denna undersokning kommer att anvindas som underlag for att ta reda pa om OKG kan
torbattra sina insatser sa att arbetsledare och inhyrande chefer kan skapa gynnsamma
forutsattningar for inhyrd personal att utfora ett sikert och effektivt arbete.

Markera vart pa skalan frigan stimmer bist in.
1 = Stimmer inte alls. 5 = Stimmer mycket bra.
Du anser att du fatt tillrickliga verktyg frain OKG f6r att kunna leda din personal pa ett sikert

och effektivt satt.

1 2 3 4 5

Det 4r svart att finna sakerhetsinstruktionerna efter det att arbetet startat.

1 2 3 A 5

Det uppkommer friagor frin personalen gillande sidkerheten.

1 2 3 4 5

Det dr komplicerat att na ut till all personal sa alla far samma information.

1 2 3 4 5

Det dr problematiskt att fi all personal att jobba mot ett gemensamt mal.

1 2 3 4 5

Du skulle vilja fa en utbildning om att leda pa ett sikert sitt s du kan motivera personalen.

1 2 3 4 5

Du anvinder en sikerhetsfrimjande arbetsmetod nir situationen kriver det. (t ex STARK &
egenkontroll)

VII
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1 2 3 4 5

Om du svarat lagre dn 3, vad ar orsaken till att du inte anvinder verktygen?

Markera ett eller flera alternativ som du anser stimmer 6verens med fragan.

Vilka faktorer tror du kan vara orsaker till att olyckor eller handelser med inhyrd personal
intriffar? (mellan dig och personalen)

Struntar i sikerhetsanvisningarna
Brist i sdikerhetsinformationen
Brist i kommunikationen

Brist i samarbetet

For mycket stress

Tidspress

Annat

O O O O O O O

Far du som arbetsledare ndgon sirskild utbildning frain OKG som hjilper dig att leda din
personal pa ett sikert satt?

o Ja
o Negj

Hur linge har du arbetat pa OKG?

Vad skulle du vilja att OKG hyjilpte till med for att du ska kunna skapa gynnsamma
forutsittningar for att inhyrd personal ska arbete pa ett sikert och effektivt sitt?

Tack for din medverkan!

Nu kommer resultatet att sammanstillas med 6vriga enkiter f6r att sedan underséka vilka
torbattringsatgirder OKG kan sitta in fOr att underlitta ditt arbete.



Appendix 3: Benchmark FKA

I foljande appendix finns den semi-strukturerade intervyin som anvindes vid benchmarking pa FKA. Ddrefter
foljer den sammanstéillning av forslag pa forindringar som némndes under denna intervju.

e Hur gir processen for inhyrning av personal till pa Forsmark?

e Friga om dokumenten med utbildningar.

e Pi OKG arbetar man med ansvarig chef, beredare, arbetsledare och arbetsansvarig. Har
ni dessa roller hir ocksa? Har ni en faststilld utbildningsplan f6r dessa? Och en faststilld
grundkompetens man kriver for att fa en ledande roll?

e Vilka felférebyggande arbetsmetoder arbetar ni med pa Forsmark?
T ex. STARK, PJB, PJD, Arbetsplatsobservation, Risk osv.

e Anvinds dessa? Ar chefer och ledare med pa dessa?

e Nir de far utbildning om dessa, far de chans att trina pa dessa praktiskt eller sker det bara
1 teori?

e Hur arbetar ni for att det inte ska uppsta missférstand 1 kommunikation pga. olika sprak
och kulturer?

e Hur arbetar ni fOr att skapa en bittre forstdelse och installning till att arbeta sakert bland
den inhyrda personalen?

e Vid ankomst kan det var mycket information att ta in som inhyrd personal, hur gor ni for
att personalen litt ska ha tillgang till den information som berér dem och det arbete de
utfér under arbetets gang?

e (Gor ni nagon kontroll av den inhyrda personalens kunskaper, da férskénade Cv:n kan
vara ett problem?)

e Tinns det en mall £6r hur man genomfér en pre-Job-briefing? Gors dessa innan varje
arbete?

e Hur sikerstaller ni att beredningen for arbetet blir sa bra som mojligt for att sikerstilla
bra forutsittningar f6r de som genomfor det fysiska arbetet?

e Anvinder man sig av tidigare erfarenheter nir man planerar arbetet?

e Genomfors Post-Job-debriefing?

e Finns det mojlighet f6r chefer och arbetsledare att vara ute pa arbetsplatsen? Sd man kan
kommunicera med personalen, se vad som pagar etc.

e Vid dtgirder i anldggningen dr det ofta manga arbeten som pagar samtidigt, hur goér ni for
att minska stress och liknande for personalen? Att halla sig inom tidsramen kanske kanns
viktigt och g6r att man tummar pa sikerheten.

e Hur ir sikerhetskulturen pa Forsmark? Ar det litt att som inhyrd anamma denna? Har ni
krav pa att de inhyrda foretagen maste ha en sakerhetskultur sjilva?

IX



Processen for inhyrning fungerar pa samma sitt som pa OKG. En nackdel de ser ir att
grundutbildningar f6r inhyrda och nyanstillda dr datorbaserade. Vid en datorbaserad
kurs far man inte chans att stilla fragor och dirmed bor en grundutbildning vara
lirarledd. Detta pa grund av mojligheten att resonera kring varfor saker dr pa ett visst sitt
och dirmed en djupare forstaelse for verksamheten.

Om det ir ett svetsjobb som ska utforas sker en kontroll hur vl utféraren kan svetsa
innan arbetet startar. Kan personen inte svetsa si far man ta in en annan person. Det ar
svart att kontrollera andra kunskaper och det gors ej. Dock marker man relativt snabbt
om personen har den kompetens som krivs for utférande av arbetet.

Utbildningsplanen for de olika rollerna pa underhallsavdelningen ar mycket 6verskadlig
och litt att forstd. FIKA har tydligt listat vilka utbildningar en egen arbetsledare erbjuds
och vilka en inhyrd arbetsledare erbjuds. Det finns dven dokument som tydligt visar vilka
utbildningar som ér obligatoriska for arbete pa anlaggningen och vilka som ar tilligg
beroende pa arbetsuppgift.

Pa FKA anvinder man sig av en utbildning som heter SAFEM (Sikerhetsanvisningar
For Elektriska och Mekaniska arbeten). Denna utbildning gar ut pa att ingen ska gora illa
sig vid utférande av underhallsarbeten. P4 OKG finns en liknande utbildning som heter
ESA (Elsidkerhetsanvisningar). Denna utbildning riktar sig endast till el-underhall. ESA ir
en standardiserad utbildning medan SAFEM ir utvecklad av FKA.

Rollférdelningen vid atgarder i anliggningen ser ungefar likadant ut pa FKA som pa
OKG. Dock sker beredningen av arbetet oftast av den som ir arbetsledare.
Arbetsledaren kan leda flera arbeten medan en arbetsansvarig finns for varje arbete och
ar ute pa arbetsplatsen. Dessa tva roller far ga en separat beredningsutbildning. De
arbetsansvariga far medverka pa denna utbildning da FKA girna ser att de ocksa dr med
vid beredningen av arbetet. Detta for att fa en djupare forstaelse i det arbete som ska
utforas.

Om arbetsledaren gor beredningen sjilv kontrolleras det av en oberoende kollega.
Planeringen kontrollerar den ocksa for sakerstillande att det stimmer med vad de ska
gora, och driften kontrollerna ifran sitt perspektiv.

HuP-verktygen kallas for felférebyggande arbetsmetoder pa FKA men dr desamma som
pa OKG. Det finns en grupp dir representanter fran varje avdelning arbetar med dessa
metoder. Denna grupp tar fram en verksamhetsplan f6r hur man ska arbeta med
metoderna. Fran borjan var man sugen pa att inféra alla verktyg samtidigt men denna
grupp bestimde sig for inférande av ett verktyg i taget. Detta pa grund av att man maéste
arbeta in dessa metoder sa de blir en del av det dagliga arbetet. FKKA har valt att inte
kasta in alla verktyg pa en gang fo6r undvikande av forvirring. HuP-verktygen ska inte
anvindas separat utan ska vara en del av det dagliga arbetet.

Den forsta arbetsmetoden som introducerades var PJB. Denna metod har nétts in under
nagra ars tid och blivit en naturlig del i det dagliga arbetet. FKKA har ocksa utvecklat ett
verktyg pa den interna hemsidan dir man litt kommer 4t genomférande och
dokumentering av PJB. Dir anvinder man all information som finns i Forsmark. Man
kan koppla upp STF, arbetsorder, tidigare arbeten. Sa blir det dokumenterat. PJB
anvinds nir de som planerat/berett arbetet kryssat i att det beh6vs.



PJD genomfors varje gang man genomfort en PJB. Dessa ligger i samma formulir som
PJB och har fatt bra kritik f6r anvindarvanligheten.

Den andra metoden som introducerades var arbetsplatscoachning (APC). Denna metod
liknas vid OKG:s APO. Skillnaden mellan namnen ér att man pa FKA vill trycka pa att
man inte bara ska observera utan man ska dven stotta arbetsutforarna.

Den metod man arbetar med nu ir egenkontroll/STARK.

Cheferna for varje grupp har fatt en utbildning av dessa verktyg och ska sjilva
introducera dessa for medarbetarna. Man ska i varje grupp komma 6verens om hur man
ska anvanda arbetsmetoderna.

Pa FKA anvinds begreppet ”styrd kommunikation”. I styrd kommunikation finns inga
bestimmelser 6ver hur du ska sikerstilla att det du sagts uppfattats korrekt av
mottagaren. Det beskriver endast att detta ska goras.

Riskbedoémning 4r ocksa en metod som anvands. Dessa utfors med hjilp av en liten
checklista 1 fickformat tillsammans med de som ska utfora arbetet.

Dock finns ett gap 1 anvindandet av dessa metoder. Vissa ir flitiga i anvandningen
medan andra anvander metoderna sillan.

Vid utbildning i de felférebyggande arbetsmetoderna finns praktiska moment inlagda f6r
PJB och PJD.

Pa FKA har man kravstillt att svenska spraket dr huvudspraket. De firmor som inte talar
svenska maste tillhandahalla tolk. Detta pa grund av att man vill minska missforstind som
uppkommer vid olika sprak. De har dven studerat kdrnkraftverk i andra linder dir de
gjort samma sak. Utrymningsvigar och riskinformation blir behovsanpassat da pa grund
av vilka spriak som finns pa anliggningen. Om det finns personal som ir fran Frankrike
och Tyskland sa finns skyltar pa franska och tyska. Det finns alltsa inget krav pa att
arbetsledare ska kunna tala engelska.

Chefer har som krav att utfora ett visst antal APC i manaden. Dock kommer chefer inte
ut pa arbetsplatsen 1 6nskvird utstrickning.

Varje dag halls morgonmdéten mellan arbetsledare, projektledare och drift samlas for att
tala om handelser det senaste dygnet och vad ska goras nastkommande dygn. Detta for
att kunna anpassa de arbeten som pagar samtidigt och minska stressen bland
arbetsutforarna.

Pa FKA pratar man om begreppet vardagssikerhet. Detta ir en utbildning som ska ge
battre kunskaper f6r hur man 6kar sikerheten 1 anldggningen och f6r sina kollegor.
Genom teoretiska och praktiska moment utbildas man i sikra arbetssitt for flera
vardagliga arbetsmoment. Det dr frimst underhallsavdelningen sjalva som arbetar med
arbetar med dessa fragor.
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Appendix 4: Forandringsomraden

I foljande appendix finns sammankopplingen av de forutsitiningar de ledande personerna ansag sig behova for
sdker ledning. Sammankopplingen symboliserar de forbdttringsomriden som identifierats.

Stdd och resurser i chefsrollen

Stod och resurser i
chefsrollen

Stod och resurser i

chefsrollen Mer traning 1 APO

Planering och genomgang av arbetet

Planering och
genomgang av
arbetet

Mer resurser for Forutsattningar for Planera td for
bra beredningar bra PJB PJD

XIII



X1V

Inhyrningsprocessen

Inhyrningsprocessen

Kompetenssakring sikerhetskultur

Forutsittningar for personalen

Forutsattningar
tor personalen

Forbattrad Samordning av

personal

Information Anpassad
tilloanglio pa utbildning f6r
arbetsplatsen arbetet

Battre
instruktioner

Minska
antalet

verktyg



Appendix 5: Idégenerering
I foljande appendix finns de sammanstillda mind-maps som togs fram vid idégenereringen av forandringsforsiag.

Stdéd och resurser i chefsrollen

Planera tid
for att gd ut
pa
arbetsplatsen

Forenkla instruktioner Stod och Repetition i
APO f{6r att bli

och forenkla "
r rseri aaa
sparbarheten av SRIIEE sikrare i

e [E— chefsrollen

genomférandet

Se over
arbetsuppgifter for
mer tid pa
arbetsplatsen




XVI

Planering och genomging av arbetet

Skapa forstaelse for
betydelsen av P]D for

planerare och beredare Praktiskt tillimpning av

beredning, P]B och PJD vid

Planera vad lirarledd utbildning

som ska goras
tor varje skift

Planering och

0
Enlilla (I:ﬁl ko‘rta eno I 8 an av Vid beredning bor noﬁgon
SRR som ska vistas pa
arbetsplatsen vara med, t ex

af b e te t arbetsansvarig

Beredningen bor utforas

Enkel sparbarhet av
berednings-, PJB- och pa arbetsplatsen for en
PJD f k t visuell bild
-dokument.




Inhyrningsprocessen

Placera ny personal med
de man vet arbetar
sakert

Inhyrningsprocessen

OKG foresprakar
sakerhetskultur hos de
inhyrda foretagen

Utbildningsplanen bor
goras enklare. Tydlig
uppdelning vad man

erbjuder egen personal
och inhyrd personal
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Forutsittningar f6r personalen

Praktiska moment .

med tillimpning Tillimpa Arbetsrotation for
av arbetsmetoder verktyg som ir undylkagdel av slarv vid
som t ex STARK cel e\j*;n ta. for rutinmassiga arbeten

arbetet

Anpassa De instruktioner som
utbildning efter finns ska vara enkla att
arbetet forsta.

Forutsattningar
Utbildningar sker f() T p ers Onalen

1 grupperingar
beroende pa typ
av uppgift

Beredningsinformation
PJB-info

e Kontaktuppgifter till ber6rda

tankbar info, som t ex
tidplan osv vid stora

: Ska finnas tilloangliot pa
projekt. gangigt p

arbetsplatsen.
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