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Forord

Denne masteroppgaven er et resultat av flere ars studer med ulike studiemoduler innen
erfaringsbasert master 1 risikostyring og sikkerhetsledelse, 1 regi av Universitetet 1 Stavanger
(UiS).

A ta en masterstudie hvor en i tillegg skal fungere i en 100% arbeidsstilling og familiepappa,
har vaert en lang, krevende og laererik prosess, hvor en har blitt bedre kjent med sitt fulle
folelsesspekter. Det har ver perioder hvor jeg 1 den ene enden har fatt kjent pa frustrasjon,
sinne og stress, og 1 den andre enden lettelse, glede og en enorm mestringsfolelse. Det har
vaert perioder som har gétt pa bekostning av hestferier og vinterferier til ungene, og hvor jeg i
tillegg ble rammet av kovid-19. Pa den andre siden har det allerede gynet muligheter for andre
jobbmuligheter. Og det er vel det som er motivasjonen og meningen med hele studiet.

Det har vart svaert spennende a skrive og lere mer om HMS-kulturen og
sykefravarsutfordringene i forpleiningsvirksomheter, offshore, og ikke minst se pa
virkemidler som kan pavirke HMS-kulturen og sykefravaeret 1 en annen, og kanskje en bedre
retning.

Det er mange som fortjener en stor takk for bidrag og stette i en prosess hvor mye annet har
matte vike. Forst og fremst vil jeg takke mine tdlmodige familiemedlemmer som virkelig har
stottet meg under hele studiet. En stor takk til alle informantene som har stilt til intervju og
har ytret sine &pne meninger og erfaringer om tema. Her manglet det ikke pa dpenhet, vilje for
leering og deling av erfaringer, noe som har vert en forutsetning med & lykkes med denne
oppgaven. Jeg hdper denne oppgaven vil gi positive impulser og vare til nytte for videre
arbeid med HMS-arbeidet 1 forpleiningen.

Jeg vil rette en stor takk til min veileder Eirik Bjorheim Abrahamsen, professor ved det
teknisk- naturvitenskapelige fakultet Institutt for sikkerhet, skonomi og planlegging ved UiS,
som har gitt meg god veiledning, stette og gode konstruktive tilbakemeldinger under
prosessen.

Jeg vil takke Universitet 1 Stavanger som har gitt meg muligheten for dette studiet og
fagforeningen Lederne som har gitt meg ekonomisk statte.



Sammendrag

Formal: Formalet med oppgaven er & se pa: «Hvordan vil HMS-arbeid pavirke HMS-kulturen
og hvilken innflytelse har HMS-kulturen pa sykefraveeret i forpleiningsvirksomheter
offshore», samt & fa bedre innsikt 1 hvilke utfordringer og virkemidler som kan pavirke, eller
fremme en bedre HMS-kultur.

Metode: Det er anvendt en kvalitativ tilneerming bestdende av 34 semi-strukurerte intervjuer,
deltakende observasjoner, gjennomgang av interne dokumentasjoner og utvalgt litteratur som
omhandler tema. I tillegg er beskjeden bruk av kvantitative datainnsamlinger benyttet ved
innhenting av blant annet sykefravarsstatistikker.

Resultat: Datainnsamlingene gir et godt og helhetlig bilde av hvilken innvirkning HMS-
kultur kan ha pa sykefravar. Det ble identifisert utfordringer som tidspress og arbeidspress
som et resultat av ubalanse mellom produksjon og HMS, som faktorer som kan legge foringer
pa HMS-kulturen. Det oppleves HMS-arbeid blir tilsidesatt 1 noen tilfeller, til fordel for &
komme 1 mal med dagens arbeidsoppgaver og at dette defineres som «stille avvik». Andre
elementer som ogsa kommer fram er mengden av regelverk som oppleves a ta stor plass i
arbeidshverdagen. Det avdekkes med andre ord et inntrykk av at HMS er noe som er med pé a
hindre produktivitet, effektivitet og lonnsomhet.

Elementer som blant annet medvirkning, tillit, lcering og motivasjon fremkommer som viktige
virkemidler og bidragsfaktorer som kan lede arbeidet for a skape en god og sammensveiset
HMS-kultur som fremmer et samlet fellesskap i kulturen. I denne sammenheng framkommer
det 1 undersekelsen elementer som kan fA HMS-kulturen fra en subversiv tilnerming 1 form av
kreative motstandsmetodikker 1 demonstrasjon av urimelige arbeidsforhold, og over til en
kooperativ tilnerming hvor ansatte spiller pa lag med ledelsen for & finne problemlasninger
og en felles forstaelse og vilje til & oppna et felles mal.

Konklusjon: Studien konkluderer med at for 4 handtere utfordringene mé& man arbeide med &
skape en bedre HMS-kultur. HMS-arbeidet kan ikke bare integreres 1 de formelle rammene
men ma ogsa integreres inn 1 kulturen og féa den til & bli mer menneskelig. Ved a benytte seg
av virkemidlene kan en fremskaffe gode rutiner og forstielse for HMS 1 sin helhet samt &
skape en helhetlig ledelse hvor avstand i mellom ledelse og ansatte reduseres, og kan pa
denne maten oppna en bedre HMS-kultur som bidrar til at virksomheten jobber for & oppné et
felles mal.
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1.0. Innledning

Forpleiningsbransjen offshore har over flere tidr hatt utfordringer med et hoyt sykefraver. Det
er kjent 1 bransjen at det ligger forventninger om heayt arbeidstempo og fokus pa
effektivisering. Spesielt etter oljekrisens inntog 1 2014 ble det store endringer i hele
oljebransjen og forpleiningsbransjen var ingen unntak. Store nedbemannings- og
effektivitetstiltak ble satt i gang pa bakgrunn av forventninger fra ledelse innad 1 bransjen om
hoyere effektivitet og krav fra kunder om mer kostnadseffektiv leveranse av tjenester hvor det
stilles formelle og uformelle forventninger om «hgyere leveranse for mindre kostnad». I
etterkant av oljekrisen viser lite tegn til endring. Oljengringen har etter krisen fatt seg en
oppgang igjen og forpleiningsbransjen tilegner ser flere kontrakter. Men likevel oppleves det
et skonomisk fokus hvor anbudsrunder presses til et minimum og forpleiningsleveranderene
strekker seg langt for & ta opp kampen om kontraktene.

Ut fra disse skonomiske forutsetningene og rammene vil denne studien redegjore for en
gruppe utvalgte informanters oppfatning av ulike utfordringer de meter pa i arbeidet med
helse, miljo og sikkerhet (HMS) og hvordan disse utfordringene hindteres 1 en hektisk
arbeidsdag. Det antas at utfordringene legger enkelte foringer pA HMS-kulturen og kan fa
konsekvenser for hvordan HMS ivaretas av ansatte. Videre vil det derfor veere enskelig 4 se
pa hvilken innflytelse HMS-kulturen har pa sykefravaret og hvilken virkemidler som kan
benyttes som motvekt.

1.1.  Tema og bakgrunn for valg av tema

Petroleumsindustrien har over lengre tid vaert gjenstand for forskning pd HMS, og det finnes
mange ulike teoretiske perspektiver og tilnaerminger til organisatorisk sikkerhet. God HMS-
kultur og investeringer i HMS-gkonomi har blitt betraktet som et godt utgangspunkt for sikre
organisasjoner. Historisk sett har mye av forskning pd HMS gétt mer pa det generelle, eller
kanskje mer tilspisset arbeidsoperasjoner som angar drift og vedlikehold, og 1 mindre grad
forpleiningsarbeid.

Studiens tema har sin opprinnelse 1 en undring over hvorfor forpleiningen offshore scorer
hoyt pd sykefravarsstatikken. Til tross for et tilsynelatende HMS-fokusert arbeidsmiljo og
gode arbeids- og lennsavtaler, har forpleiningsbransjen fremdeles utfordringer med et
sykefravaer som er godt over landsgjennomsnittet 1 tilsvarende naring pa fastlandet, men ogsa
andre offshoreleveranderer 1 andre bransjer.

De fem siste 4r, altsé perioden 2016-2020, hadde eksempelvis forpleiningsselskapet ESS
Support Services AS (ESS) et gjennomsnittlig, legemeldt sykefraver pa 10,16% (Figur 1.1).
Til sammenligning hadde landsgjennomsnittet i tilsvarende yrkesgruppe, et legemeldt
sykefravaersgjennomsnitt pa 6,12% i samme periode (SSB).
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Figur 1.1: Sykefravarstatistikk ESS Support Services (ESS)

Forpleiningsbransjen er kjent for & ta HMS-arbeid pé alvor, og er avhengig av og levere gode
resultater hva angér fravaersstatistikk, ulykkesstatistikk og sist men ikke minst kostnad for
forpleiningstjenester offshore. Anbudsrundene er toffe og det stilles haye krav fra
operaterselskapene. I de senere arene etter oljekrisen i 2014, oppleves det krav og
forventninger om at kontrakter skal effektiviseres (SAFE-magasinet nr. 12, 2017).
Forpleiningsleveranderene leverer primart servicetjenester og sitter med en forholdsvis lav
andel anleggsmidler. Derfor vil reduksjon av bemanning vare et naturlig valg av tiltak ved
effektiviseringer.

Equinor forpleining (tidligere Statoil) drives av operatorselskapet og ikke eksternt fra av
leveranderbransjen. Her viser de til samme utfordringen. Hvis en ser pa
sykemeldingsstatistikken for kun forpleiningen i Equinor (Figur 1.2), viser den et sykefraveer i
perioden 2007 og fram til 2016 pa variasjoner mellom 7% og opp til 16 %. Dette bekrefter
bekymringen om at dette er et bransjeproblem, og ikke kun innad i enkelt virksomhet. Det har
ikke lykkes forsker & fremskaffe nyere statistikkmalinger , men historikken viser liten endring
1 trendene.
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Figur 1.2: Sykefraverstatistikk Equinor forpleining



Etter uformelle samtaler med kjente og ukjente ansatte over lengre tid, og et personlig
inntrykk, kan HMS-arbeid 1 mange sammenhenger fa en negativ oppmerksomhet. Dette
gjelder bade for mennesker som vet lite om det, men ogsa blant de som arbeider mye med det.
HMS-arbeid synes & vare noe som har kommet for & bli, men det bares preg av at det 1
mange tilfeller oppfattes som tidkrevende og kan vere et hinder for utforelse av
arbeidsoppgaver pa en effektiv og sikker méte. Inntrykket er av ved effektivisering og
besparinger 1 bransjen, gar dette hovedsakelig pa reduksjon av arbeidskraft. Kombinasjonen
ved redusering av personal og opprettholdelser av et godt HMS-arbeid oppleves, 1 mange
sammenhenger, at det skapes mindre tid til utferelse av primaroppgaven pa en tilstrekkelig
mate.

Selv om forpleiningsbransjen sliter med heyt sykefravar, viser ogsa tall fra Eurostat og
OECD (lederne.no) at Norge i sin helhet har et av verdens hoyeste sykefravar. A
sammenligne sykefravarstatistikk mellom ulike land er ingen enkel gvelse, fordi
fravaersordningene er forskjellige og datagrunnlaget varierer, men likevel viser tallene at
Norge ligger pa verdenstoppen. I denne sammenheng vil det vere naturlig 4 stille spersmal
om den norske sykelennsordningen er for genergs, eller ikke, noe som forsker velger a ikke
diskutere videre 1 oppgaven.

Forpleiningsarbeidet har en sentral rolle i oljeindustrien bade nér det kommer til hygiene,
renhold, matservering og velferd. Derfor er det viktig a ivareta fokuset pd et godt HMS-arbeid
1 form av systematisk HMS-arbeid og en balansert HMS-gkonomi hvor forholdet i mellom
sikkerhet og produksjon ivaretas pa en tilstrekkelig méte. Arbeidsmiljelovens (AML)
formélsparagraf legger vekt pa at virksomhetene selv skal lgse sine egne
arbeidsmiljoutfordringer, og at dette skal gjores 1 samarbeid med arbeidslivets parter. Med
dette menes at det mé forega et tilstrekkelig partssamarbeid 1 mellom lovverk, arbeidstakere
og arbeidsgivere.

En sikker, stabil og effektiv drift er i de mange sammenhenger kostbare da det handler om
kvaliteten som leveres. Med et for stort fokus pé effektivisering, produksjon og inntjening kan
det vare fristende a velge enklere losninger som kan ga pd bekostning av helse-, miljo- og
sikkerhetsarbeidet. Et sikkert og helsefremmende arbeide handler 1 s4 méte om & etablere
HMS-robuste organisasjoner (Karlsen 2019c, s. 40) og barrierer, i sammenheng med en god
sikkerhetskultur som kan kompensere for uenskede hendelser eller helseplager. Det kan vere
dérlige prosedyrer, mangelfull opplaring/kompetanse, stress 1 form av hektisk hverdag og
redusert bemanning, utstyr som ikke virker osv. Mange av disse barrierene kan vare kostbare
a «pleiey» eller vedlikeholde og effektivisering innenfor disse omradene kan bryte med
prinsippene rundt et godt sikkert- og helsefremmende arbeid. Arbeidsmiljelovens § 1-1 slar
fast at arbeidsmiljeet skal vaere helsefremmende: Lovens formal er a sikre en helsefremmende
og meningsfull arbeidssituasjon.

Sykefravaershistorikken og statistikken sier lite om den direkte- eller indirekte arsaken til det
hoye fravaret i1 forpleiningen men det er kjente sammenhenger i mellom omstilling- og
nedbemanningsprosesser og psykososialt arbeidsmiljo (Safemagasinet nr. 3, 2017). Det er
ogsa en kjensgjerning at psykososialt arbeidsmilje henger 1 sammen med risiko for utvikling
av muskel- og skjelettplager (ntnuopen.ntnu.no).

Ut fra tall som Risikoniva 1 Norsk Petroleumsvirksomhet 2017 (RNNP 2017) viser en positiv
utvikling for storulykkeindikatorer, med faerre hendelser og redusert potensiale 1 forhold til
topparene 1 2014 og 2015. Pa den andre siden vises en gkning 1 antall alvorlige personskader.
Arbeidstakerne har ogsé et mer negativt syn pd forhold knyttet til HMS styring og



arbeidsmiljo enn tidligere (Ptil.no). Undersegkelsen viser en negativ utvikling pa sokkelen fra
2015 og fram til 2017. Dette gjelder bade for HMS-klima, opplevd risiko, arbeidsmiljo og
spersmal knyttet til helse, til tross for mélsetningen om at norsk petroleumsvirksomhet skal
vare verdensledende innenfor helse, miljo og sikkerhet.

Studiet er relevant fordi sykefravarsutfordringer kan omfatte mange virksomheter og det er
en viktig brikke 1 oljeindustrien 1 sin helhet. At et godt HMS-arbeid kan ha en stor
pavirkningskraft pd sykefravar er det mange organisasjoner som er klar over, men er det
alltid like enkelt & utfere 1 praksis? Fokuset pd HMS er 1 dag svaert godt innarbeidet og det
stilles krav fra blant annet myndigheter, lovverk og omgivelsene om prioritering og
ivaretakelse av HMS-arbeid for unngaelse av ugnskede hendelser. Det finnes to ulike sider av
HMS. Den ene siden omhandler begrepet Jakobsen & Thorsvik (2014, s. 72) beskriver som en
«formell organisasjonskultur» som omhandler styring, koordinering og kontroll som utferes
innad 1 organisasjonen. Disse kan 1 henhold til Karlsen (2010a) omfatte metoder for & skaffe
seg innsyn 1 HMS-tilstanden, gjerne ved hjelp av overvaking, rapportering, regnskap og
revisjon. Den andre siden kan en inkludere en uformell side av HMS. Dette omhandler mer i
retning av holdninger, verdier, vaner, praksis, falelser og atferd som er rettet i mot HMS, som
med andre ord vil si HMS-kulturen 1 virksomheten.

I forskrift om helse, miljo og sikkerhet 1 petroleumsvirksomheten (rammeforskriften §11) er
HMS-kultur tydelig nedfelt, hvor det der presiseres at HMS-kultur skal vektlegges i like stor
grad som alt annet i HMS-arbeid. I dette HMS-regelverket stilles det direkte krav til ledelsen
om & «fremme en god helse-, miljo- og sikkerhetskultur». I kommentarene til denne
bestemmelsen sies det folgende:

Det er en forutsetning at en god helse-, miljo- og sikkerhetskultur preger alle ledd i de enkelte
virksomhetene, for d lykkes med det systematiske arbeidet som er nodvendig for d hindre at
feil og faresituasjoner eller uanskede tilstander oppstar eller utvikler seg, og for a begrense
forurensning og skade pd personer eller materiell.

En god helse-, miljo- og sikkerhetskultur er ogsa en forutsetning for a sikre kontinuerlig
utvikling og forbedring av helse-, miljo- og sikkerhet. For at det skal veere klart at denne
paragrafen gjelder pd hele forskriftens virkeomrdde, er begrepet helse-, miljo- og
sikkerhetskultur brukt i stedefor det mer innarbeidede begrepet sikkerhetskultur.

Dette bekrefter et fokus pa at et godt HMS-arbeid ogsd méa omfatte de uformelle sidene ved
virksomhetens organisasjon.

Studien vil blant annet ta utgangspunkt i at et godt HMS-arbeid ikke bare bestér av et sett med
regler, som vil si sosiostrukturelle pdbud som ma falges pa bestemte mater, men like viktig er
det med iboende elementer 1 hele virksomhetens kultur, 1 dens egen oppfatning og i andres
bilde av den innsats som gjeres for a skape en nedvendig HMS-kvalitet. Karlsen (2010b, s.
58) papeker at <kHMS-ledelse er samspills- og endringsledelse hvor stadig nye elementer 1
forstdelsen av hva en kompleks, moderne virksomhet bestér av, tas med 1 analysen og
iverksettingen av berekraftige losninger». Ut fra dette kreves det kontinuerlig forbedring og
utfordringen er at stadig nye elementer trekkes inn 1 analysen av hvordan forbedringen skal
skje. Det eksisterer kulturer og subkulturer i alle virksomheter som kan fungere som et
sikkerhetsnett hvis teknologi og arbeidsorganisasjonen svikter og i folge Karlsen (2016b, s.
59) er det 1 s& mate viktig at virksomheter har innsikt 1 egen kultur slik at man kan forsterker
virkningen av teknologi og organisasjonsstruktur, eller for & demme opp for avvik og
konsekvensene av disse. Videre papeker Karlsen (2010b, s. 59) at det & vite at en har et godt
HMS-system kan skape en identitet for virksomheten som kan pdvirke bade medarbeidere og
ledere til & motivere til kontinuerlig forbedring av HMS.
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Forpleiningsbransjen er stadig under endringer og ma til en hver tid tilpasse seg markedet og
dets behov. Endringer oppleves ofte som merarbeid eller reduksjon av bemanning og 1
hektiske arbeidsdager kan kontinuerlige endringsprosesser vere krevende.

Ved ulike endringsprosesser ma likevel systematisk HMS-forbedring vere i fokus, noe som
kan vere utfordrende. Selv om arbeidsgiver og den instans som har denne rollen, har et
hovedansvar, er HMS-ledelse avhengig av et utstrakt samarbeid 1 mellom parter, bade 1 og
utenfor virksomheten for & lykkes.

Det ligger utfordringer rundt hvordan en kan forhindre at kulturen utfordrer og begrenser den
kontinuerlige forbedringen. For & imgtekomme fremtidige endringsprosesser vil denne studien
ta utgangspunkt 1 utfordringene knyttet til & realisere god tilstand og kontinuerlig forbedring 1
praksis. For a ivareta tilstrekkelig HMS 1 kontinuerlige endringsprosesser vil det vere lite
effektivt og funksjonelt & integrere HMS-arbeid ene og alene 1 formelle systemer. Det er vel
sa viktig 4 integrere HMS-arbeid 1 den uformelle siden av virksomheten.

1.2.  Formal

Formalet med oppgaven er a belyse hvordan HMS ivaretas og hva som kan hindre
ivaretakelsen av HMS innenfor en bransje som regnes som dyktige pA HMS-arbeid. I denne
sammenheng er det enskelig & belyse og avdekke ulike utfordringer bade ledere og ansatte
meter pd 1 forpleiningsvirksomhetene som kan pavirke HMS-kulturen og videre ha
innvirkning pd sykefraveret. I tillegg er det enskelig & finne ut hvordan de ansatte opplever
ledelsenes deltakende rolle for & handtere disse utfordringene som kan representere et hinder
for ivaretakelse av HMS som kan pévirke og svekke en god HMS-kultur og HMS-tilstanden 1
virksomhetene. Toppledelsens enske om & tilfredsstille operaterselskapenes HMS-krav som
stadig blir sterre og mer komplekse, pa den ene siden, samtidig som det pa den andre siden
forventes hoyere produktivitet og kostnadseffektivitet 1 leveranse av forpleiningstjenester
offshore. I denne sammenheng er det enskelig 1 denne studien & se naermere pa hva som
utfordrer HMS og kontinuerlig forbedring og hvilke virkemidler informantene mener kan
benyttes for & hdndtere disse utfordringene.

1.3.  Problemstilling

Forskningen vil se pd hvordan HMS-arbeid kan pdvirke HMS-kultur, og videre hvilke
innflytelse HMS-kulturen kan ha pa sykefraveret i1 forpleiningsvirksomheter offshore.
Problemstillingen virker til & gjelde bransjen 1 sin helhet det er derfor valgt som et case hvor
det er forsgkt & gi en praktisk tilnerming til denne problemstillingen. Det er ulike meninger
om hva som er den direkte &rsaken til bransjens hoye sykefravear. Arbeidslivet gjor stadig nye
erfaringer pd praksiser som utvikler gode arbeidsmilje, gir effektivitet, skonomisk gevinst og
som samlet sett bidrar til en HMS-kultur som fremmer samhandling, lring og utvikling.

Ut fra ekonomiske forutsetninger og rammer som er lagt til grunn 1 form av at
oppdragsgivere presser priser 1 anbudsrundene, og at derfor forpleiningsselskapene ma
strekke seg langt for & for & holde seg konkurransedyktig 1 markedet, fremstilles falgende
problemstilling:

«Hvordan vil HMS-arbeid pavirke HMS-kulturen og hvilken innflytelse har HMS-kulturen
pd sykefraveeret i forpleiningsvirksomheter offshore»

For 4 kunne undersoke og besvare problemstillingen er det 1 denne sammenheng utarbeidet
folgende spersmal som ogsé vil danne grunnlag for inndelingen av empiri 1 kapittel 4:
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Hvorfor dette yrket og hvorfor offshore?

Hva legges i begrepene HMS og HMS-kultur?

Hvordan oppleves HMS-kulturen i virksomheten?

Hvordan er HMS forankret i ledelsen?

Hva legges i psykososiale arbeidsmilje og hvordan oppleves det pa arbeidsplassen?
Hvordan oppleves balansen i mellom produksjon og HMS?

Oppleves det et samsvar i mellom HMS-arbeidet og den eksisterende teori?

Problemstillingen er nok 1 utgangspunktet for komplekst til & kunne gi et helt konkret svar
med to streker under. HMS-arbeid er et kontinuerlig forebyggende arbeid som er avhengig av
et utstrakt samarbeid i mellom mange parter, bdde 1 og utenfor virksomheten for a lykkes, og
det kan veaere vanskelig & finne de rette mélebarometrene for dette.

Forpleiningsbransjen offshore har lang erfaring innen systematisk HMS-arbeid. Det stilles
formelle krav bade i1 form av lov- og regelverk, og i kontraktsammenheng opp 1 mot
operatarer. Det strukturelle og formelle arbeidet er ofte lett & dokumentere og kan vare
forutsetninger for at de ulike virksomhetene 1 forpleiningsbransjen skal kunne vinne anbud.
Den uformelle siden innen forbedringsarbeidet som bestemte verdier, holdninger, vaner og
praksis som vil pavirke maten selve tiltakene gjennomferes pa, som ogsa kan kalles HMS-
kultur, far imidlertid ofte mindre oppmerksomhet under slik dette arbeidet. Denne
forskningen vil nok gjere funn som viser varierende forstéelse for HMS-kultur. Den vil
forseke & belyse hvordan HMS-arbeid pavirker HMS-kulturen og om det pi noen méte vil ha
innflytelse pé sykefraveret.

1.4. Oljebransjens kjennetegn

Oljevirksomheten har siden forste oljefunn pa Ekofiskfeltet senhesten 1969, representert en
dominerende faktor 1 den norske gkonomien men ogsa samfunnet forevrig. Siden den gang
har industrien hatt en kontinuerlig og formidabel vekst med nye funn og flere felt ble bygd ut
og satt i produksjon. Store internasjonale oljeakterer etablerte seg og fikk konsesjoner, og det
fulgte en omfattende teknologiutvikling pa flere omrader. Det ble i en tidlig fase innfert og
satt krav om at miljehensyn 1 oljevirksomheten matte overholdes, men det tok tid fer en
kontrollinstans ble etablert og man fant en autoritet vis-a-vis oljeindustrien for
sikkerhetsreguleringen. Problemet var at man manglet gode rutiner for inspeksjon pa grunn av
at produksjonen foregikk distansert 1 fra land. En annen utfordring var at teknologiutviklingen
gikk sd raskt og var sa kompleks at det var vanskelig a folge opp med relevante regler. Nar
noe gikk galt, kunne selskapene dekke seg bak at det var staten som sviktet grunnet
mangelfullt regelverk (SNL:https://snl.no/Norsk oljehistorie).

Sikkerhetsutfordringene var store i dette tidsrommet og mange ulykker fant sted, noe som
forte til at Oljedirektoratet fikk et fornyet fokus pé sikkerhet. I de neste &rene ble det gjort en
rekke endringer pd omrddet og en av de nye betegnelsene som né dukket opp var
internkontroll, der den ansvarlige operater til en hver tid hadde ansvaret for at sikkerheten ble
ivaretatt 1 drift og arbeidsoperasjoner. Virksomhetene skulle her utvikle egne interne
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sikkerhetssystemer hvor det ikke eksisterte regelverk fra myndighetene, men hvor
virksomhetene selv skulle utforme prosedyrer. Internkontroll ble 1 1985 en del av
petroleumsloven og 1 1993 gjort gjeldende 1 Arbeidsmiljeloven (heretter AML), som tidligere
ikke omfattet flytende leterigger, dykkevirksomheter og supplybéter ogsa gjort gjeldende her.
Regjeringen besluttet 1 2002 at Oljedirektoratet skulle deles inn 1 to selvstendige etater. 1.
januar 2004 ble den etaten som skulle forvalte sikkerhets og arbeidsmilje satt i livet og fikk
navnet Petroleumstilsynet (Petil). Petil er 1 dag den instansen som alle virksomheter 1
oljebransjen forholder seg til, og er 1 tett kontakt men hva som angadr HMS-arbeid.

1.4.1. Forpleiningsbransjen

Forpleiningsleveranderbransjen har opp gjennom tidene vaert gjenstand for en berg- og
dalbane nar det kommer til lonns- og arbeidsavtaler for de hesten 1997 landet operateravtalen
som er gjeldende 1 dag. Etter den store 14-dagersstreiken 1 1986 , hvor store deler av
oljebransjen var engasjert og som stoppet hele oljeproduksjonen pé norsk sektor i tre uker,
matte rikslennsnemda inntre. Dette innebar at streiken ble stoppet og det ble krevd en
opprydding av avtalestrukturene pa sektoren. Det ble iverksatt utvalgsarbeid som forhandlet
fram en felles tariffavtale operateransatte, plattformboring og forpleining. Dette bidro til &
sette en hayere status pa forpleiningsansatte. Dette styrket seg ogsé ytterligere nér renholdere
1 enkelte virksomheter, far mulighet til & ta fagbrev.

Det eksisterer 1 alt fem selvstendige forpleiningsselskap som opererer pa norsk oljesektor pr.
dags dato. Selskapene ESS Support Services AS, Coor Service Management AS , 4 Service
Offshore AS, Sodexho Remote Sites Norway AS og Norsk Offshore Catering AS som alle har
ulike kontrakter med operaterselskap spredt utover alle olje- og gassinstallasjonene pa norsk
sektor. I tillegg har operaterselskapene Equinor og Wintershall Dea Norge egen forpleining
pa noen av deres egne installasjoner. I tillegg med egen forpleining benytter Equinor seg av
forpleiningsselskapene ESS Support Services, og Coor Service Management, pa enkelte
installasjoner og som vikarressurser.

Denne bransjen er primart opptatt av a uteve kvalitetsarbeid ut fra trygg og sikker leveranse
av varer og tjenester om hva som angir matservering, kundeservice og renholdstjenester pa
oljeinstallasjoner 1 Nordsjeen.

1.5. Fysisk helse blant ansatte pé oljeplattformene

Ved arbeid 1 petroleumsnaringen kan en vere utsatt for en rekke ulike helsepavirkninger 1
forhold til arbeid pé fastlandet. Noen yrkesgrupper kan vare utsatt for kjemikalier, enten ved
inhalasjon av stev og gasser eller hudkontakt og som kan fore til akutte skader og senskader.
Helserisiko som felger av bruken et kjemisk stoff avhenger bade av stoffets giftighet og av
graden av eksponering. En annen faktor kan vere turnusarbeidets kontrast, hvor
arbeidsegktene 1 den ene enden er intense med 12-timers skift 1 14 dager med eventuelt
overtidsarbeid, eller nattarbeid som strider 1 mot den naturlige degnrytmen, og pa den andre
siden blir avbrutt med fire ukers friperioder. I tillegg har miljeet pa plattformene vart preget
av et usunt kosthold med fet- og sukkerholdig mat og forholdsvis lite mosjon. Tidligere var
ogsa tobakken billigere, men alkohol har vart forbudt (Bergva Aas, Strand, & Grimsrud,
2007). P& bakgrunn av arbeidsforholdene offshore og arbeidsmiljeloven er det lagt fram et
krav om a ha en godkjent helseerklaring fra lege som skal fornyes annen hvert ar
(Helsedirektoratet, 2011).

I folge Morken, Tveito, Torp og Bakke (2004) er muskel- og skjelettplager den hyppigste
arsaken til at arbeidstakere 1 Nordsjeen mister sin helseerklaering og mé avslutte
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arbeidsforholdet. Ut fra studiene viste det seg at dette er sarlig vanlig blant
forpleiningspersonell som ogsa har rapportert store utfordringer med tunge loft, for stor
arbeidsmengde og hoyt arbeidstempo. Kombinasjonen av heyt arbeidstempo og lav
selvbestemmelse 1 form av 4 sjelden, eller aldri kunne bestemme over eget arbeidstempo, er
forpleiningsansatte den gruppen som er mest utsatt (Aagestad, et al., 2011).

Det er grunn til & forvente at arbeidstakere som jobber pa sokkelen gjennomsnittlig er friskere
enn arbeidstakere pa land. Arbeidstakere pa sokkelen ma hvert annet ar gjennom en medisinsk
undersekelse for & sikre at de er fysisk og mentalt i1 stand til & mete kravene for & jobbe pa en
petroleumsinstallasjon. Mange som medisinsk sett er i1 stand til & jobbe pé land, vil ikke bli
akseptert for arbeid pa sokkelen. Dette medferer at arbeidsstokken pd sokkelen sannsynligvis
bestar av utvalgte mennesker som er friskere enn tilsvarende arbeidstakere pd land (Parkes
KR, 1998). I studier der man har sammenliknet personell pa sokkelen med personell pé land,
er det motstridende konklusjoner med hensyn til forekomsten av muskel- og skjelettplager 1
de ulike gruppene (Parkes KR, Byron J., 2001; Parkes KR, Razavi TDB, 1996). Til toss for at
disse studiene er gamle er det ingen indikatorer pa at bildet har endret seg. Etter tilsyn av
arbeidsmiljoet fra petroleumstilsynet (Ptil) 1 2017 ble det pavist et sykefraver pa 18 % 1
forpleiningen pa Statfjord B-plattformen (IndustriEnergi.no). Til sammenlikning har
sykefravaeret 1 hele landet 1 snitt ligget stabilt pa rundt 6,3 prosent de siste arene (SSB).

Det har veert stort fokus pa & eke narvaer og redusere fravar 1 Offshorebransjen

(Arbeids- og administrasjonsdepartementet, 2001; Bauer & Odijk, 2004; Larsen, Bakken,
Reime, & Bukve, 2001), og forpleiningsansatte er sett pa som en risikogruppe
(Petroleumstilsynet, 2017). A jobbe med forpleining er et yrke som fremdeles er sett pa som &
ha relativt lav status (Svensson & Ulfsdotter Eriksson, 2009), og dette er en gruppe med sveart
hoyt sykefraver (Statens Arbeidsmiljeinstitutt, 2011).

1.6. HMS-arbeid og ledelse pa arbeidsplassen

Data som fremkommer 1 dette studiet er innhentet fra ulike informanter med en god spredning
av stillingsposisjoner og verv. Det var ogsa informanter som innehar formelle lederroller.
Karlsen (2010a s. 131) papeker at det er forst nir HMS-bevisstheten nér inn til ledelsen 1 en
hver virksomhet og preger alle ansatte at man kan si at den industrielle produksjonsmaten har
tredd inn 1 malet om den barekraftige epoken. Med dette som bakteppe mé man skape en
helhetlig HMS-ledelse som blant annet knyttes opp til hvordan en leder og hvordan en
utvikler humanressursene (Karlsen 2010a). Det finnes en rekke formelle systemer for ledelse
og for kvalitetsforbedring. I tillegg er det en del uformelle sider ledere 1 samarbeid med
medarbeidere kan arbeide med for & ivareta HMS, og hvilken rolle kulturen kan spille for
ivaretakelse av HMS, som denne studien vil rette sekelys imot.

Ledere kan ha stor innflytelse pd kulturen i1 virksomheten og det er derfor viktig at lederne er
bevisst sin rolle 1 denne sammenheng. Lederne har et primart ansvar om a fremme en god
HMS-kultur hvor et tett samarbeid mellom ledere og medarbeidere kreves. Lederne ma forsta
hvordan egne holdninger og adferd pavirker organisasjonen og at dette kan legge foringer pa
ivaretakelsen av HMS og HMS-kulturen, herunder forstéelse og betydning av eksemplets
makt.

1.6.1. Gjennomfering og effekt av HMS-forbedring

HMS-forbedring er ikke noe enkeltpersoner eller enkelte avdelinger skal handtere alene. Selv
om det er arbeidsgiver eller operater som har hovedansvaret er HMS-ledelse avhengig av et
utstrakt samarbeid 1 mellom mange parter, bade i- og utenfor virksomheten for & klare a
lykkes. Det er en forutsetning at utstrakt medvirkning, effektiv og riktig opplering og
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informasjon, en tydelig ledelse og ikke minst en aktiv bedriftshelsetjeneste er pa plass for &
klare & oppnd en HMS-sammensveiset virksomhet.

For at det systematiske HMS- og kvalitetsarbeidet skal kunne oppnas med best mulig effekt,
ma det kunne forutsettes 1 forankring og viljen til etterlevelse. Utarbeidelse av strategier,
HMS- og kvalitetspolitikk, handlingsplaner og risikoanalyser ber iverksettes og dokumenteres
og arkiveres 1 form av kompetanseplaner, fremdriftsplaner, metereferater, kommunikasjon og
praktisk utferelse. Det er opp til virksomheten & avsette de nedvendige ressursene og midlene
som kreves for & oppnd mélene gjennom visjoner og strategier (Karlsen, 2019).

For virksomheten er det nyttig 4 avklare hvilket ambisjonsniva en ensker 4 legge seg pé 1
arbeidet med HMS og kvalitet. For & unngé problemer med tilsynsmyndigheter og kundekrav
ber en som et minimum rette seg etter de feringene som ligger i lovverk og forskrifter. I en
slik vurdering kan det vare nyttig a analysere organisasjonens kapasitet, kompetansenivd og
leringsvilje.

Ved implementering av systematisk HMS- og kvalitetsarbeid bererer en komplekse prosesser
som det kan vere nyttig 4 inneha kompetanse om.

1.6.2. Arenaer for gjennomfering av HMS-forbedringer

Arbeidsmiljelovgivningen og rammeforskriften, eller IK-HMS-forskriften 1 landbaserte
virksombheter, er de mest sentrale og viktigste inspirasjonskilden for internkontroll av HMS-
arbeidet. Arbeidsmiljeloven bestar av tre arenaer som er folgende: en myndighetsarena, et
partssamarbeid og en bedriftshelsetjeneste. Alle tre arenaer er viktige for HMS-standarden 1
arbeidslivet, men den praktiske forbedringen 1 virksomhetene leves ut pd partssamarbeidets
arena.

1.7. Avgrensninger

Problemstillingen bererer et komplekst tema hvor det derfor vil foreligge en nadvendighet for
avgrensninger. P& bakgrunn av at problemstillingen 1 hovedsak omhandler et bransjeproblem
frem for et enkelt virksomhetsproblem, vil forskningens fokus dreie seg om utvalgte
utfordringer og virkemidler 1 virksomhetenes HMS-kultur som kan pavirke sykefraveret 1
forpleiningsbransjens helhet.

Videre vil de utvalgte utfordringene og virkemidlene vere begrenset til de gkonomiske- og
kontraktfestede rammer og avtaler som er satt i etterkant av anbudsrunder hvor kontraktene
allerede er inngétt med operatorselskaper. Operaterselskapene som har egen forpleining
sammenliknes ofte med forpleiningsleveranderene og forutsetningene blir ofte tilsvarende.
Derfor er oppgaven gjort i et HMS-perspektiv ut fra overnevnte forutsetninger hvor
kontraktsforhold og avtaler allerede er satt.

Teorien i oppgaven er valgt pa bakgrunn av hva som skal til for a utvikle en god HMS-kultur i
organisasjoner i en bransje med stor konkurranse om kontrakter i markedet. Det fokuseres
blant annet pa systematisk HMS-arbeid, organisasjonskultur, HMS-kultur, lering,
medvirkning, motivasjon, tillit, motmakt (subversiv kreativitet), arbeidspress,
risikopersepsjon og balanse mellom produksjon og HMS.
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1.8.  Oppbygging og struktur

Kapittel 1gir en innledning og presentasjon om forpleiningsbransjen, og dens kjennetegn og
hvilke utfordringer bransjen star overfor i HMS-arbeidet og sykefraversproblematikk.

I kapittel 2 foreligger et utvalg av teori som beskriver noe om hva som skal til for & etablere
eller utvikle en god HMS-kultur 1 en organisasjon. Dette omhandler blant annet HMS-robuste
organisasjoner, arbeidsmiljo og organisasjonskultur, begrepet HMS-kultur, subkulturer,
lederes innflytelse pA HMS-kultur og HMS-gkonomiske utfordringer og balanse i mellom
produksjon og HMS-arbeid.

Kapittel 3 tar for seg metodevalget for studiet. Metodevalget er en kvalitativ metode som
inneholder 34 dybdeintervjuer over Messenger, forskers egne observasjoner og gjennomgang
av dokumentasjon innhentet fra de ulike virksomhetene i bransjen.

Kapittel 4 som er empirikapittelet presenterer funn 1 intervju i fra informantene som
representerer en god spredning ut fra stillingsposisjoner, verv, alder og kjenn. Inndelingen av
dette kapittelet er gjort ut fra spersméilene til problemstillingen 1 underkapittelet 1.3.

Kapittel 5 er dreftingskapittelet hvor funn i empiri blir koblet opp 1 mot valg av teori og ser pa
elementer 1 HMS-kulturen som kan ha innflytelse pa arbeidsmiljeet som videre kan utlepe 1
okt sykefraveer i en bransje. Droftingen deles opp 1 de elementer som ansees 1 forskningen
som utfordringer, som regelverk, risikopersepsjon, tidspress og arbeidspress og balanse
mellom produksjon, og videre pé ulike virkemidler som, medvirkning, leering, motivasjon,
tillit og hvordan virksomhetenes ledelse kan arbeide for 4 {4 de de ansatte pa lag med
ledelsen.

Kapittel 6 setter en konklusjon pa problemstillingen om hvordan HMS-kulturen kan pavirke
sykefraveret 1 forpleiningsvirksomhetene offshore. Konklusjonen er satt ut fra de
forutsetninger og rammer som problemstillingen belyser og kommer videre med anbefalinger
om hvilke tiltak som det videre HMS-arbeidet kan fokusere pa. I tillegg er det satt opp ulike
elementer som ikke er tatt med 1 denne forskningen som likevel ville vart interessant a forske
videre pa og som kunne pavirket konklusjonen i1 en annen retning.

2.0. Teorn

2.1.  Feringer for systematisk HMS- og kvalitetsarbeid

Da det norske HMS-regimet 1 1992 ble innfert, representerte det en ny tenkemate 1
reguleringen av produksjon av varer og tjenester i Norge.

Mialsetningen var a gke sikkerheten i produksjonslivet, redusere ressursforbruket, sikre
miljeet og redusere helsetruslene overfor arbeidstakere og forbrukere (Karlsen, 2010, s. 15),
noe som ogsa fremkommer i internkontrollforskriften (IK-HMS-forskriften 1992, revidert,
1997). Internkontrollforskriften (IK-HMS-forskriften) omfatter systematisk HMS-arbeid som
alle norske virksomheter er underlagt, hvor det skal gjennomfoeres internkontroll og
kvalitetssikring av virksomhetenes egne HMS-forhold. Forskriften virker som en modell for
nye produksjonsmater hvor den generelle HMS-oppskriften forst og fremst er forankret i den
enkelte virksomhet (Karlsen, 2010a). Oppfelging av forskriftens bestemmelser er lovpélagt,
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men det er opp til virksomheten selv & bestemme hvordan dette utformes og ivaretas. Reglene
1 IK-HMS-forskriften er tett knyttet til arbeidsmiljelovens (AML77) bestemmelser om
medvirkning fra de ansatte til utvikling, innfering og gjennomfering av internkontroll.
Deretter koblet den nye arbeidsmiljeloven (AMLO06) seg pa handlingsbestemmelsene (pase-
/dokumentasjonsplikt) fra IK-HMS-forskriftens regelverk. Arbeidsmiljoloven og IK-HMS-
forskriften ansees 1 dag sterke lover og retningslinjer som virksomhetene forplikter seg til a
overholde. Det er virksomhetens ledelse som er ansvarlig og forplikter & pase at kravene som
regelverket stiller til HMS blir systematisk oppfulgt.

Det oppfordres ogsa til at virksomhetene selv skal kunne bidra med utvidet interesse over for
feltet og bevege seg litt lengre utover det som kun kreves som et minimum.

HMS-arbeidet handler om a skape et barekraftig produksjonsliv og betegner

virksomheters planlagte og systematiske forbedring av arbeidsmiljo og sikkerhet av
produksjonsprosessens og produktenes virkning pa miljo og helse (Karlsen, 2010b, s. 11).

Et systematisk HMS- og kvalitetsarbeid har til hensikt & utvikle HMS-robuste organisasjoner
med samstemt risikoforstaelse og god HMS-kultur 1 alle ledd. HMS- og kvalitetssystem skal
bidra til utvikling av forutsigbare praksiser for sikkerheten, kvalitet, samhandling og
effektivitet. Dette er ikke noe en oppnar gjennom skippertak, men mé foregas ved et
systematisk arbeid. Reguleringer og kundekrav er gode virkemidler for at virksomheter
utvikler et systematisk HMS-arbeid. Forpleiningsbransjen forholder seg til reguleringene og
denne oppgaven ensker a belyse noen av de lover, forskrifter og kundekrav som er styrende
for bransjen.

Nar vi her snakker om kvalitetsarbeid gjelder dette et systematisk arbeid for a forbedre
kvaliteten péd en virksomhet, tjeneste eller et produkt. Kvalitetsarbeid drives 1 alle bransjer,
men stilles serlig strenge krav til bransjer hvor kvalitet kan vere avgjerende for liv og helse,
som 1 denne sammenheng gjelder neringsmidler.

For & kunne forstd hvordan myndighetene handterer og utever kontroll av risiko kan det vere
nyttig 4 tilegne seg en viss kjennskap til juridisk tenkning og metode. Innenfor jussen er
rettsregler begrep som er viktig. Lovbestemmelser er de bestemmelsene vi finner 1
paragrafene 1 ulike lover og forskrifter, men ogsa standarder som 1 dette tilfellet gjelder
arbeidsmiljeloven, internkontrollforskriften,rammeforskriften og ISO-standarder. I tillegg vil
ogsa tilsyn som Petroleumstilsynet vere gjeldende.

2.1.1. Internkontrollforskriften

Internkontrollforskriften, eller forskrift om systematisk helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid i
virksomheter, (heretter IK-HMS-forskriften) er en norsk forskrift som setter krav til bedriftens
oppfelging av lover og forskrifter som gjelder bedriften. P4 mange mater tilsvarer dette [ISO
9000-standardens krav til kvalitetssikring. Internkontroll (IK) er et styringssystem for HMS-
aktivitetene 1 en organisasjon. Denne forskriften palegger bedriften & sette egne mél for HMS-
arbeid. I tillegg palegger forskriften at bedriften klargjore ansvar og oppgaver som medfelger,
og arbeide systematisk for & nd disse malene. Den gir videre bestemmelser om at den som er
ansvarlig for bedriften plikter & serge for systematisk oppfelging av gjeldende krav fastsatt 1
arbeidsmiljeloven, forurensningsloven, brann- og eksplosjonslovgivningen,
sivilforsvarsloven, og lov om tilsyn med elektriske anlegg og elektrisk utstyr.

Denne forskriften har til formal & fremheve forbedringsarbeid innen helse, miljo og sikkerhet
(HMS), som innebaerer arbeidsmiljeo og sikkerhet, forebygging av miljeforstyrrelser fra
produkter eller forbrukertjenester og vern av det ytre miljo mot forurensning og bedre
behandling av avfall.
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2.1.2. Rammeforskriften

Forskriften om helse, miljo og sikkerhet i petroleumsvirksomheten og pd enkelte landanlegg
Ble fastsatt august 2001. Forskriften har mange likhetstrekk med IK-HMS-forskriften
(internkontrollforskriften) hvor formalet er & fremme et hayt niva for helse, miljo og sikkerhet
1 virksomhet som omfattes av denne forskriften, oppné systematisk gjennomfering av tiltak
for & oppfylle kravene og nd malene som er gitt i helse-, miljo- og sikkerhetslovgivningen, og
videreutvikle og forbedre nivaet for helse, miljo og sikkerhet.

Forskriften legger grunnleggende krav til HMS-arbeid hvor et hoyt nivé for helse, miljo og
sikkerhet skal etableres, opprettholdes og videreutvikles. I denne forskriften er det utarbeidet
konkrete prinsipper for risikoreduksjon som angar forebygging av skader pa mennesker, miljo
eller materielle verdier og det skal sikres rett kompetanse til det arbeidet som skal utferes pa
en forsvarlig mate.

I motsetning til IK-HMS-forskriften, legger rammeforskriften ogsa tilstrekkelig fokus pd
tilrettelegging av arbeidstakermedvirkning. I tillegg legger den stor vekt pd kontinuerlig
arbeid med helse-, miljo, og sikkerhetskultur og at en forsvarlig helsetjeneste og beredskap er
tilstrekkelig etablert.

Virksomheter offshore skal til en hver tid kunne dokumentere over for myndighetene at de
etterfolger HMS-systemene og at de virker som beskrevet. Forskriften krever at IK-systemet
skal vere dekkende for alle aktiviteter bedriften har. Tilsynsmyndighetsorgan som
Petroleumstilsynet (Ptil) kan til en hver tid revidere bedriften og det ma da utarbeides
revisjonsrapporter hvor bedriftene i form av brev bekrefter overfor myndighetene at avvikene
blir rettet opp. Organisasjonens HMS-ansvar star beskrevet i arbeidsmiljeloven, AML, §§ 3-1
(1) og sier noe om arbeidsgivers krav til systematisk helse, miljo og sikkerhetsarbeid: «For d
sikre at hensynet til arbeidstakers helse, miljo og sikkerhet blir ivaretatt, skal arbeidsgiver
sorge for at det utfores systematisk helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid pd alle plan i
virksomheten. Dette skal gjores i samarbeid med arbeidstakerne og deres tillitsvalgte».

I tillegg beskrives det 1 AML, § 2-3 (1) om arbeidstakers medvirkningsplikt: «Arbeidstaker
skal medvirke ved utforming, gjennomforing og oppfolging av virksomhetens systematiske
helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid. Arbeidstaker skal delta i det organiserte verne- og
miljoarbeidet i virksomheten og skal aktivt medvirke ved gjennomfaring av de tiltak som blir
satt i verk for a skape et godt og sikkert arbeidsmiljoy.

Rammeforskriften er hjemlet i Arbeidsmiljeloven (AML), Petroleumsloven,
Forurensningsloven, Helsepersonelloven, Pasient- og brukerrettighetsloven,
Helseberedskapsloven, folkehelseloven, Produktkontrolloven, Brann- og
eksplosjonsvernloven, El-tilsynsloven og Matloven.

2.1.3. Petroleumstilsynet (Ptil)

Petroleumstilsynet (Ptil) er et statlig tilsyn underlagt Arbeids- og sosialdepartementet og er et
tilsyn som har myndighetsansvar for sikkerhet, beredskap og arbeidsmiljo 1
petroleumsvirksomheter 1 Norge.

Petroleumstilsynet skal fore tilsyn med sikkerhet, beredskap og arbeidsmilje, samt ivareta
oppgaven som koordinerende myndighet for HMS-myndighetene for petroleumsvirksomheten
pa norsk kontinentalsokkel og den samlede virksomheten ved de landbaserte
petroleumsanleggene.
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Petroleumstilsynet er delegert myndighet til & fastsette utdypende forskrifter for sikkerhet og
arbeidsmiljo 1 virksomheten, og a fatte enkeltvedtak i form av tillatelser og samtykker, palegg.
Arbeids- og sosialdepartementet har gittferinger for hvordan Ptil skal ivareta sine oppgaver.
Det skal vere en systemorientert og risikobasert oppfelging, og oppfelgingen skal komme 1
tillegg til, og ikke som erstatning for, den oppfelgingen av egen virksomhet som naringen
selv gijennomferer. Det skal 1 tillegg vaere en balansert avveining mellom Petroleumstilsynets
rolle som hayrisiko-/teknologitilsyn og arbeidstilsyn. Medvirkning og partsarbeid inngar som
viktige forutsetninger for og prinsipper i Petroleumstilsynets virksomhet.

Tilsynsansvaret som er ilagt Ptil omfatter tilsyn med petroleumsvirksomheten, slik dette er
definert i petroleumsloven. Ptils myndighetsomrédet ble samtidig utvidet til & omfatte tilsyn
med sikkerhet, beredskap og arbeidsmilje pa petroleumsanlegg pé land og deres tilknyttede
rerledningssystemer. Ptil har i tillegg fatt tildelt myndighet til & fastsette utdypende forskrifter
for sikkerhet og arbeidsmilje 1 petroleumssektoren, samt & fatte enkeltvedtak i1 form av
samtykker, pdlegg, tvangsmulkt, stansing av virksomhet, forbud og unntak. (Engen et al.,
2013 og St.meld.nr. nr.12 (2005-06)). Med myndighetsansvar gjennom alle faser i
virksomheten,

starter tilsynet allerede i1 planleggingsprosessen av et prosjekt, til prosjekteringsfasen,
bygging, driftsfasen og til en eventuell fjerning av prosjektet. Ptil er forelagt folgende
ansvarsomrader av regjeringen;

1. Ptil skal sikre at petroleumsvirksomheten og virksomhet knyttet til denne blir fulgt
opp pa en helhetlig méte, ved egne tilsyn og samarbeid med andre myndigheter pa
HMS-omrédet.

2. Ptil skal ogsé aktivt bidra til kunnskapsoverfering pA HMS-omréddet 1 samfunnet
generelt.

3. Ptil skal gi uttalelser til overordnet departement 1 saker som blir behandlet av
departementet, samt stotte departementet ved anmodning.

4. Ptil skal etablere hensiktsmessige samarbeidsrelasjoner med andre HMS- myndigheter
nasjonalt og internasjonalt, og videre drive informasjons- og radgivningstjenester
ovenfor akterene 1 petroleumssektoren (Ptil, 2003).

Med overnevnte ansvarsomrader skal Ptil tydeliggjore sin rolle overfor neringen, men dette
er kompleks og mangfoldig da det fungerer som radgiver, veileder, gransker, gir palegg og
anmelder (Engen et al., 2013).

2.1.4. 1SO-standarder — ISO sertifisering

ISO-standarder er internasjonale standarder som er utviklet av International Standard
Organization og har siden etableringen 1 1946 utviklet mer enn 20.000 standarder og relaterte
dokumenter. ISO-standarder gir veiledning til bedrifter som ensker & utvikle interne
kvalitetsstyringssystemer.

Med begrepet standard menes en felles «oppskrift» pa hvordan noe skal utferes eller
produseres, hvor standardisering viser til selve prosessen for a utvikle denne.

En standard viser til et dokument som er «fremkommet ved konsensus og vedtatt av et
anerkjent organ som gir regler, retningslinjer eller kjennetegn for aktiviteter eller resultatene
av dem for & oppna optimal orden i en gitt sammenhengy» (ISO/IEC Guide 2:2004)

I olje- og energibransjen stilles det ofte kundekrav til slike sertifiseringer. Det betyr at det

forventes, og stilles krav til at leveranderer utarbeider spesifikke, sikkerhetsrelaterte
prosedyrer og rutiner som implementeres, vedlikeholdes og etterleves 1 organisasjonen. ISO-

19



sertifiseringen stiller krav til at organisasjonen foretar kartlegging av kritiske prosesser og
krever dokumenterbare risikoanalyser.

Forsker har her valgt ut standarder som angér forpleiningsvirksomhetene som er vesentlig a
ha med 1 oppgaven.

- 1SO-9001:2015
ISO-9001 er en del av standardserien ISO 9000 og omhandler et ledelsessystem for kvalitet
som angir kravene til hva et kvalitetssystem ber inneholde. Dette er generelle standarder som
kan brukes av alle typer virksomheter, bade store og sma.
Denne standarden stiller krav til interne kvalitetsforbedringssystem og overvdking av utvalgte
kvalitetsprosessindikatorer (KPI). Dette er et system som fremmer lering og
erfaringsoverforinger.
For virksomheter som ensker & bli sertifisert i henhold til ISO-9001 er denne standarden et
viktig utgangspunkt for arbeid med kvalitetsledelse.
Et ledelsessystem for kvalitet viser hvordan en virksomhet styrer prosesser eller aktiviteter for
a kunne levere varer og/eller tjenester som tilfredsstiller kundens krav til kvalitet.

- ISO-14001:2015
ISO-14001 er standarden for miljestyring som ble utviklet pd 90-tallet.
Standarden er etablert for a hjelpe virksomheter med & minimere negativ pavirkning av
miljoet, ved & akseptere lover og reguleringer. Dette er en internasjonal akseptert standard for
et miljostyringssystem som spesifiserer krav for etablering av blant annet miljopolitikk.
Formaélet med denne standarden er at det skal vere en lennsom investering for virksomheter.
God kontroll av ravarer og energi kan gi store innsparinger, og gevinsten 1 form av styrket
profil og troverdighet overfor egne kunder, myndigheter, ansatte, aksjeeiere og allmenheten
foravrig, kan gi ekte markedsandeler. Meningen er altsé 1 prinsippet at nar systemet fungerer
vil virksomheten tjene mere penger ved a belaste miljoet mindre.

ISO-14001 ble revider for forste gang 1 2004 for & fungere bedre sammen med den overnevnte
standarden ISO-9001. I ettertid ble den nok en gang revidert 1 2015 og har oppdaterte krav og
bedre harmonisering med andre ledelses- og styringssystemstandarder. Behovet for revidering
var til stede fordi det har blant annet vart en betydelig utvikling innenfor bade teknologi og
naringspraksis. I tillegg opplevde mange virksomheter utfordringer 1 forbindelse med
implementering av flere standarder for styrings- og ledelsessystemer samtidig, og det var
derfor behov for harmonisering av standardenes oppbygging og struktur.

- ISO-45001:2018
ISO-45001-standarden er en ny, internasjonal standard for krav til ledelsessystemer for
arbeidsmilje. Denne standarden overtar etter britiske OHSAS-18001 som ogsa ble brukt mye i
Norge.
Standarden for arbeidsmilje tar blant annet for seg folende temaer:
- Identifisere interne og eksterne forhold som pavirker arbeidsmiljoet
- Risikovurderinger
- Politikk og mal for arbeidsmiljo
- Bestemmelse av hvilke prosesser som er nadvendige 1 arbeidsmiljearbeidet og
hvordan disse kan virke sammen
- Ressursbehov
- Planlegging og gjennomforing av tiltak, og evaluering av disse
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I tillegg vil standarden stille krav om kontinuerlig oppfelging av arbeidsmiljearbeidet og
forbedringsaktiviteter.

Standarden for arbeidsmilje er basert pa en felles struktur (High Level Structure, HLS) som
ISO har vedtatt for alle ledelsessystemstandarder. Dette innebarer at alle slike typer
systemstandarder skal ha en felles struktur, en felles kjerneterminologi og definisjoner. I
tillegg skal aller felles krav uttrykkes gjennom identiske tekstelementer. P4 den méten blir det
enklere & bruke ISO-45001 sammen med de overnevnte standardene ISO-9001
kvalitetsledelse, ISO-14001 14001 1 tillegg med ISO/IEC-27001 som gar pa IT-sikkerhet.

- ISO-31000
Standarden gir en veiledning i det & styre risiko. Den beskriver prinsipper, rammeverk og
prosess for denne aktiviteten. Standarden gir ogsa sentrale definisjoner innfor risikostyring,
inkludert definisjon av konseptet risiko.
Det overordnede malet for standarden er & ivareta verdiskapning, og beskytte verdier 1
organisasjonen. Styring av risiko er koblet til alle aktiviteter 1 organisasjonen, inkludert
interaksjon med interessenter (Stakeholders).
Den primere mélgruppen for denne standarden er virksomheter forbundet med risiko, som 1
grunnen gjelder alle virksomheter. Standarden er beregnet for alle typer risiko og er beregnet
for alle som handterer risiko, ogsa ikke-profesjonelle akterer. Standarden er informativ, som
vil si at det ikke utferes sertifisering tilknyttet denne standarden. Likevel kan ulike
organisasjoner definere egne krav om at denne skal etterleves 1 sin virksomhet, og foreta en
form for verifisering av dette.
Standardens definisjon pi risiko er Virkningen av usikkerhet knyttet til mal, hvor virkning 1
denne sammenheng forstds som et avvik fra det forventede. Denne kan vare positiv, negativ
eller begge deler og kan ta for seg, skape eller resultere i muligheter og trusler.

Prinsipper:

Det er definert atte grunnleggende risikostyringsprinsipper som skal fremme formalet om &
skape og beskytte verdier:

- Integrert 1 organisasjonens aktiviteter; omfatter alle aktiviteter

- Strukturert og omfattende tilneerming; bidrar til konsistente og sammenlignbare
resultater

- Tilpasset organisasjonen; tilpasning 1 forhold til kontekst og mél

- Inkluderer interessenter

- Dynamisk; tilpasset endringer

- Best tilgjengelig informasjon; bruker historisk og nétidig informasjon

- Tar hensyn til menneskelige og kulturelle faktorer

- Kontinuerlig forbedring; gjennom laering og erfaring

Rammeverk:

Rammeverket beskriver hvordan organisasjonen ber integrere risikostyringen i. Den bestéar av
seks viktige komponenter som pavirker relevante aktiviteter og funksjoner, og som alle bor
implementeres 1 organisasjonen:

1. Lederskap og forpliktelser

2. Integrering

3. Utforming (organisasjonens kontekst, policy for risikostyring, roller og ansvar,
ressurs-allokering, og kommunikasjon og konsultasjon)

4. Iverksettelse

5. Evaluering
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6. Forbedring (tilpasning, kontinuerlig forbedring)

Risikostyringsprosessen:

Beskriver en systematisk tilneerming for handtering av risiko 1 virksomheten. Prosessen bestér
1 hovedsak av seks sentrale aktiviteter:

1. Kommunisere og konsultere med interessentene

Bestemme omfang, kontekst og risikokriterier

Vurdere risiko (identifisere risiko; analysere risiko; evaluere risiko)

Héandtere risiko (velge alternativer; utarbeide og iverksette planer)

Overvéke og gjennomga prosessen

Registrere og rapportere resultatene

SRR

Det er en kobling mellom rammeverk, prinsipper og prosess hvor prinsippene er forende for
bade bruk av rammeverk, men ogsa for prosessen.

- NORSOK S-006:
NORSOK S-006 innebzrer beskrivelse av tema og metodikk for evaluering og oppfelging
leveranderens HMS-styringssystemer. Standarden blir benyttet som et dokument som gir
foringer for systematisk HMS- og kvalitetsarbeid i olje- og energibransjen, og gjelder bade
operasjonell og byggerelatert virksomhet, herunder nye innretninger og endring og
oppgradering av eksisterende anlegg. Standarden gjelder ikke styrings- og
rapporteringsaktiviteter som kun har til hensikt a realisere et nermere angitt HMS-nivé i selve
kontraktsobjektet. Under revisjoner fra operaterselskap blir leveranderer vurdert opp mot
folgende elementer:
- Lederskap og forpliktelser
- Policy og strategiske mélsetninger
- Organisasjoner, ressurser og dokumentasjon
- Evaluering og risikostyring
- Planlegging og prosedyrer
- Implementering og oppfelging
- Revisjoner og gjennomgang

Nar det gjelder internkontrollforskriften og ISO-standardene stiller de krav til struktur og
handlingsplaner og bygger dermed opp om Reason (2005) hvor han trekker fram viktigheten
med system for rapportering, rutiner, lering og informasjonsutveksling 1 arbeidet med
sikkerhetskultur.

2.2.  HMS-robuste organisasjoner

Dagens produksjonsliv er i raske og kontinuerlig endring. Med ekende grad av kompleksitet
og turbulens ma vi se pa virksomheter som levende systemer som stadig ma tilpasse seg
endrede omgivelser. HMS-robuste organisasjoner omhandler nettopp det med virksomhetens
evne til 4 tilpasse seg skiftende omgivelser. De mé vaere i stand til a tilpasse seg de
forventningene ulike interessenter har, tilpasse seg forstyrrende og uventede endringer ved a
antesipere ulike risikoforhold, finne muligheter for lasninger og utforme robuste produkter og
produksjonsprosesser. I folge Karlsen (2011) krever robusthet at en har gye for kvalitet og
relevans av interne og eksterne forhold, og at en er oppmerksom pé nye trender, gir akt pa
svake signaler og tidlig varsler om endringer 1 markedsforhold, institusjonelle regler,
miljekrav, nettverksmenstre ogsa videre (Karlsen 2011, s.40).
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Forpleiningsbransjen er i kontinuerlig endringer 1 form av ulike operaterselskap som har ulik
driftspolitikk, ulike kontrakter for leveranse, ekning eller reduksjon av antall ansatte i form av
a vinne eller tape anbud, langtids- eller korttidskontrakter med operaterselskapene. Ut fra
funnene som er gjort 1 oppgaven har bransjen 1 sin helhet klare mélsetninger om a gjore de
ansatte s fleksibel som mulig ved & vente 1 det lengste med fast ansettelse. I og med at
markedet er sd turbulent og uforutsigbart vil det vere en risiko med for hoy kostnad med &
sitte med overskudd av ansatte 1 nedgangsperioder, eller nér de ulike kontraktene oppherer.
Det er normalt at bransjen opererer med en vikarpool blant de ansatte, som stiller ved behov
pa oppkalling, og at disse ansatte kan benyttes der det trengs pa ulike installasjoner.

Historisk sett har industri og neringsliv stadig lansert nye konsepter for rasjonalisering,
effektivisering og kostnadsreduksjoner i1 fremstilling av varer og tjenester. Eksempler pa
produksjons- og ledelseskonsepter som har bidratt til gkte ytelser kan vere taylorismens
vitenskapelige ledelse som er basert pd Frederick Taylors (1915) prinsipper om arbeidsdeling,
rutinisering og spesialisering og Henry Fords (1947) samlebandskonsept, just-in-time-
produksjon, industriell automatisering og kvalitetssikring. Den nyere tid vises en dreining i
retning av et groannere fokus hvor neringslivets effektiviseringsfremstet vil vere
optimalisering av helse, miljo og sikkerhet. De virksomheter som vil overleve er de som
utnytter sine forbedringstiltak til & ta 1 bruk ny, innovativ og ressurssparende teknologi
sammen med arbeidsmater som 1 sterre grad enn tidligere verdsetter den ansattes ressurser,
gjennom en systematisk HMS-ledelse (Porter & Linde 1995).

2.3.  Arbeidsmilje og organisasjonskultur

Kulturbegrepet har mange definisjoner og den menige mann ville ha uttalt at det er slik vi gjor
tingene her hos oss. Den refererte sosialpsykologiske definisjonen pa organisasjonskultur
tilherer organisasjonsforskeren Edgar Schein:

Organisasjonskultur er et monster av grunnleggende antakelser - oppfunnet, oppdaget eller
utviklet av en gitt gruppe i det den lcerer og hanskes med sine eksterne tilpasninger og interne
integrasjonsproblemer - som har fungert bra nok til a bli betraktet som gyldige, og som
derfor lceres bort til nye medlemmer som den rette mdten a oppfatte, tenke og fole pa i
relasjon til disse problemene (Schein, 1985).

Oppmerksomheten rundt organisasjonskultur kom for fullt 1 slutten av 1970-tallet og noen
organisasjoner ble trukket frem som et konkurransefortrinn med nekkelen til eftektivitet
(Peters & Walterman, 1982). Andre forklarte den ekende interessen for organisasjonskultur
og kulturutvikling, hvor det var fokus pa behov for & skape felles virkelighetsforstielse innad
1 virksomhetene, 1 et arbeidsliv preget av kompleksitet, endringer og omstilling (Skorstad &
Einarsen, 1999).

Kultur kan defineres som den kunnskap, de verdier, normer, ideer og holdninger som preger
en gruppe mennesker. Vi kan fd innsyn i kultur ved d se pa hva folk gjor og hore pd hva de
sier. Det er nettopp i forholdet i mellom hva folk sier og hva de gjor, at det er mulig a fa
innsyn i virksomhetens HMS-kultur. Ord og handling ma samsvare. Kultur handler ikke bare
om kunnskap, verdier og holdninger. Det handler ogsd om teknologi, okonomi, lover og
regler og andre betingelser som pavirker oss i det daglige (Ptil, HMS og kultur, 2003)
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Kultur beskrives som felles sett av holdninger, verdier, normer, etikk, skrevne og uskrevne
regler og skikk og bruk. I felge Glendon & Stanton (2000) kan kultur sees pa som et
styringssystem pa samme méite som andre formelle styringssystemer som benyttes 1
organisasjoner for 4 na sine mal.

I folge Schein (1994) kan kompetansen til kulturbegrepet vare til god nytte nar en skal
forseke & forklare hvorfor ulike adferdsmenster og prosesser oppstar i en virksomhet eller
organisasjon. Kulturbegrepet gir forklaring pa hvorfor organisasjoner er sa forskjellige og kan
vare et positivt virkemiddel som medvirker til utvikling av samhandling og felles forstaelse.
Gjennom denne samhandlingen oppfordres ledelsen til & utvikle gode informasjonskanaler og
kommunikasjon som forebygger utvikling av subkulturer 1 en virksomhet (Alvesson, 2002).
Her ma ledelsen arbeide for & skape, kommunisere og etterleve en helhetlig
organisasjonskultur. I forhold til Scheins (1994) definisjon vil organisasjonskultur oppsté og
utvikles gjennom de ansattes interaksjon med hverandre og omgivelsene. Kulturen vokser
frem pa den ene siden som felger av de ansattes samhandling, arbeidsmater,
oppgavefordeling, koordinering, styring og ansvar om hvordan problem skal lgses.

Det handler 1 s méite & finne sin plass 1 markedet, hvordan kundene imatekommes og hvordan
en handterer konkurransen med andre virksomheter. Det handler generelt om hvilke normer
og regler som gjelder for organisasjonens medlemmer 1 samhandling med representanter for
omgivelsene.

2.4.  HMS-kultur

Begrepet HMS-kultur har mange tilnerminger og en etablert definisjon er at HMS-kultur
referer til gruppens og den individuelles verdier, holdninger, oppfatninger, kompetanse,
ferdigheter og adferd. Schein (1994) presiserer at adferd er et artefakt og at man kan handle
annerledes enn hva man egentlig har intensjon om. Det kan vare ulike grunner til det, som for
eksempel at det handler om organisatoriske forventninger, direkte eller indirekte press og
makt fra kollegaer, ledelse eller eksterne aktorer. For & fa en god sikkerhetskultur mé det 1 s&
fall starte med ledelsen og gjennomsyre hele organisasjonen, i tillegg med at alle ansatte 1
organisasjonen setter sikkerhet som ferste prioritet.

HMS-kultur er noe alle virksomheter har, og det er ikke noe som kan velges bort, eller sees
bort i fra. Denne kulturen har en pavirkning pa HMS-arbeidet 1 virksomheten, badde pa godt og
vondt. IK-HMS-forskriften for landbaserte virksomheter er i hovedsak rettet i mot
systematikk, forbedringsmetoder og samarbeid, som omhandler de strukturelle og formelle
sidene ved HMS-ledelse. I noen virksomheter vil HMS-kulturen verken vare aktiv eller
stattende overfor de formelle kravene som stilles 1 IK-HMS-forskriften. I andre virksomheter
vil det vaere motsatt. En god HMS-kultur vil forsterke produksjonsteknologiens og IK-HMS-
systemets formelle sider. Pa den andre siden vil en darlig HMS-kultur kunne svekke den, slik
som fremstilt1 figur 2.1:
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IK-HMS-system

Godt Darlig
1 2
Synergi imellom IK- Lite formalisert, men
Sterk HMS-system og HMS- sterkt internalisert
kultur HMS-atferd
HMS-kultur 3 4
Svak Sprik mellom HMS- HMS-tilstandens
ambisjon og -resultat vrenge-bilde;
«reguleringsuvillig»

Figur 2.1. HMS-struktur og -kultur

Det beste HMS-resultatet 1 en virksomhet oppnas nar det praktiseres bade et formelt og
operativt IK-HMS-system og en HMS-kultur som gjer det enkelt & oppna ensker og krav som
stilles av myndighetene (Karlsen 2020, s. 133). Dette vises 1 rute nummer ¢én i figur 2.1. Pa
den andre siden finnes det virksomheter som er noe svakere pa den formelle oppbyggingen av
systemet, men at tenkningen og handlingen likevel resulterer 1 et godt HMS-resultat, noe som
fremgar i rute nummer to. I rute nummer tre belyses virksomheter som kan vare dyktige pa
de formelle sider av HMS-arbeidet, men som ikke har en kultur som stetter opp under dette. |
rute nummer fire fremstar, 1 folge Karlsen (2020, s. 133), HMS-bildet unnasluntrere, som er
uvillige til reguleringer og som er HMS-udyktige.

I en virksomhet vil HMS-kulturen kunne pévirke selve arbeidsklimaet. En god HMS-kultur
vil gjere det enkelt & ta opp utfordringer og problemer og det vil vare en villighet til a lose
dem. I en dérlig HMS-kultur vil pdpekende utfordringer og problemer pd mange méter
oppfattes som et belastende ekstraarbeid og oppleves masete og «sutring», og vil pa den
maten kunne risikere at utfordringene og problemene vil bli oversett og feid under gulvteppet.
Dette kan til slutt fore til stille avvik, altsd en uvillighet til rapportering av HMS-problemene
som eksisterer 1 virksomheten.

Teorien om HMS-kultur vil i denne sammenheng benyttes under samme teori som
sikkerhetskultur og vil gi en pekepinn pd hva en HMS-kultur skal inneholde.

Karlsen (2010b) henviser til Reasons (1997) typologi for kjennetegn ved en god
sikkerhetskultur. For det forste bar den vaere velorientert. For at en virksomhet skal kunne ha
en velorientert sikkerhetskultur, kreves det at den er 1 stand til & samle de riktige data, som vil
si at den har et dokumentasjonssystem som fanger opp, analyserer og sprer informasjon om
alle uenskede HMS-avvik 1 organisasjonen. Det er derfor viktig at de som har ansvaret for
dette systemet ogsa besitter kompetanse om hvilke menneskelige, tekniske, organisatoriske og
miljemessige faktorer som bestemmer den faktiske HMS-kvaliteten 1 virksomheten.

Videre ber kulturen vere rettferdig. Den ber gi lasninger som oppfattes som legitime der
sanksjoner er 1 overenstemmelse med avvikets konsekvenser. Rapporteringer som kommer
inn mé ikke ramme budbringeren. Det skal vaere naturlig og akseptert & varsle inn ulike avvik
og observasjoner. Kulturen ber og vaere fleksibel. Organisasjonen ber preges av tilpasnings og
omstillingsdyktighet og forebygging skal skje gjennom trening og opplering.

Til sist ber kulturen vere lerende. Forbedring av HMS ma skje pa béade et

individuelt og kollektivt niva, ansatte ber ha kritisk avstand til egne handlemater og

reagere kjapt og korrigerende pa faresignaler, dette gjores blant annet ved at man

deler kunnskap og erfaring om HMS.
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2.4.1. HMS-kultur 1 petroleumsvirksomheten og forpleiningsbransjen

Tilsynsmyndighetene for petroleumsnaringen har innfort regler om HMS-kultur som er
pabudt for alle sine akterer. Kravet om god HMS-kultur er nedfelt i regelverket for
petroleumsvirksomheten av 1.1.2002. I rammeforskriftens §11, som er HMS-regelverket for
petroleumsneringen, stilles det et direkte krav til ledelsen om & fremme en god helse-, miljo
og sikkerhetskultur. Kravet har aldri tidligere veert uttrykt sé direkte, verken 1 norsk eller
internasjonalt regelverk og kommentarene til denne bestemmelsen beskriver som folger:

Det er en forutsetning at en god helse-, miljo- og sikkerhetskultur preger alle ledd i de enkelte
virksomhetene, for d lykkes med det systematiske arbeidet som er nodvendig for d hindre at
feil og faresituasjoner eller uanskede tilstander oppstar eller utvikler seg, og for a begrense
forutsetning og skade pa personer eller materiell.

En god helse-, miljo og sikkerhetskultur er ogsa en forutsetning for d sikre en kontinuerlig
utvikling og forbedring av helse, miljo og sikkerhet. For at det skal veere klart at denne
paragrafen gjelder pd hele forskriftens virkeomrdde, er begrepet helse-, miljo- og
sikkerhetskultur brukt istedenfor det mer innarbeidede begrepet sikkerhetskultur.

P4 en slik mate blir ogsa de uformelle sidene ved virksomhetens organisasjon implementert i
HMS-arbeidet og det vil derfor bli avspeilet en mer realistisk oppfatning av en moderne
organisasjon 1 forhold til det som finnes 1 IK-HMS-forskriften for landbasert virksomhet, som
er vinklet mer inn mot strukturelle og formelle sider ved HMS-ledelse (Karlsen 2010, s. 133).
Milet er & sikre ytterligere forbedring av HMS.

Kravene 1 HMS-regelverket pa norsk sokkel er 1 stor grad formet som funksjonskrav. Dersom
det ikke er gitt anbefalinger om hvordan disse kravene kan oppfylles, er det opp til enkelte
virksombhet & sette egne krav til oppfylling, for eksempel konkretisere hva som er god HMS-
kultur.

En god HMS-kultur kan observeres 1 virksomheter som tilrettelegger for kontinuerlig, kritisk
og grundig arbeid for & forbedre helse, miljo og sikkerhet. I arbeid med HMS-kultur er det
viktig & forstd hvordan menneskers kunnskap, verdier normer, ideer, holdninger og
rammebetingelser spiller ssmmen. Alle disse forhold vil pdvirke hvordan en tenker og
samhandler omkring helse, miljo og sikkerhet.

Ut fra intervjuer kom det fram at det er en nok si samstemt og felles oppfattelse av
viktigheten med et godt HMS-arbeid. Ut fra funn i studiet viser det seg at ansatte bidrar godt
med 4 ivareta sin egen- og kollegas sikkerhet 1 arbeidet. Det jobbes kontinuerlig med konkrete
tiltak for & holde naervaret hoyt og det settes mal om et fysisk og psykososialt arbeidsmiljo
som kan oppleves som en kilde til god helse. Ut fra de som ble intervjuet og forskers egen
oppfatning er det en hoy arbeidstrivsel og tema om HMS diskuteres daglig. HMS-fokus ligger
som et fundament 1 organisasjonskulturen og dette fokuset bringes videre 1 de ulike
arbeidsoppgavene. Pa enkelte offshoreinstallasjoner arrangeres det morgenmete hver dag hvor
personlig sikkerhetsinvolvering (PSI) diskuteres. Da er det fritt for & ta opp hva det métte
gjelde av tiltak for & ivareta HMS 1 arbeidet og lette arbeidsbelastningen i form av
eksponering av psykiske- og fysiske skader, slitasje, kjemikalier, steikeos pé kjekken ogsd
videre.

Noen hevder at sikkerhetsfokuset har gatt for langt og er vel overdrevet i1 enkelte tilfeller hvor
fokuset pa HMS fratar oppmerksomheten fra den jobben en er satt til & gjore. Andre klassiske
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eksempler er at en kan f4 tilsnakk hvis en ikke holder seg i rekkverk nar en gér i trapper eller
at kjekkenpersonell alltid skal bruke kuttsikker hanske for & ikke kutte fingrene.

2.4.2. Sub kultur og subversiv kreativitet

En subkultur er en kultur som eksisterer innenfor en annen, sterre kultur, og som kjennetegnes
ved en rekke separate stiltrekk, overbevisninger og lignende.

Subkulturer kan skille seg ut fra vertskulturen gjennom alder, rase, etnisitet, klasse og/eller
kjenn. Trekkene som skiller ut en subkultur kan vare estetiske, religigse, politiske, seksuelle,
eller en kombinasjon av flere av disse.

Haukelid (2001) hevder at det som regel vil vare flere konkurrerende subkulturer i en
organisasjon, og at de som jobber pa «gulvet» ofte vil ha en motkultur som bestrider ledelsens
mal og verdier. Det konkluderes med at en kultur ikke kan styres eller kontrolleres, men at
den i en vis grad kan pavirkes. Van Maanen og Barley (1985) definerer subkulturen som
folger:

«En undergruppe av organisasjonens medlemmer som samhandler jevnlig med hverandre,
som identifiserer seg selv som en distinkt gruppe i organisasjonen, som deler et sett av
problemer som de fleste i gruppen er enige om er problematiske, og som rutinemessig handler
pa grunnlag av gruppens unike kollektive virkelighetsoppfatning» (Bang, 2011).

I folge Skorstad, Egil J. (2002) er uformell adferd 1 virksomheter et sammensatt og
uunngaelig fenomen. Uansett hvor rutinisert arbeidet er, uansett hvor mange og detaljerte
reglene er og uansett hvor raffinert og kontrollen ovenfra er. Det vil alltid finnes lommer, eller
smutthull som kan omdannes til private og personlige rom utenfor den organisasjonsmessige
kontrollens rekkevidde. Betydningen av denne adferden er avhengig av hva slags innhold den
har. I mange tilfeller representerer den en nedvendig komponent, og i slike tilfeller gar det bra
forst og fremst fordi ansatte benytter sin egen erfaring og sitt eget skjenn for a utfere en best
mulig jobb. Hver for seg og tilsammen fungerer de ansatte som et nadvendig maskineri som
driver virksomheten i en positiv retning. Hvis dette utfordres 1 form av eksempelvis
arbeidspress kan denne effektiviteten synke og kan fremprovosere konsekvenser for
virksomheten. Denne framgangsméten benyttes av og til som en streikeform nar
konfliktsnivaet blir tilstrekkelig hayt.

Under normale omstendigheter aktiviseres denne uformelle atferden til fordel for offisielle
mal. Skorstad, Egil J (2002, s. 89) beskriver dette som kooperativ kreativitet eller kreativ
involvering, som gér pa at ansatte tar i bruk sine tause kunnskaper for & understatte
virksomhetens effektivitetsmessige logikk (Linhart 1981, 1982). Den kreative involveringen
oppstér imidlertid bare under visse forutsetninger og inntil et visst punkt. I det syeblikket
kravene oppfattes som urimelige og arbeidet som uutholdelig, kan den kollektive
kunnskapsressursen mobiliseres og benyttes pd et motsatt vis, som en subversiv form for
kreativitet for & bekjempe de strategiene som ledelsen benytter seg av for & na sine offisielle
mal (Edwards et, al., 1995).

Ut fra alle intervjuene og samtalene med ansatte 1 forpleiningen har det vaert klare
frustrasjoner rundt gkt arbeidspress 1 form av enkelte effektiviseringstiltak og
forventningspress om hgyere leveranse og produksjon, uten kompensasjon i form av
arbeidskraft, ferdig produserte produkter eller maskinelt utstyr. Det har veart klare signaler fra
enkelte ansatte at det & sykemelde seg som 1 utgangspunktet tenkes a benyttes for a beskytte,
eller ivareta sin egen helse, ogsé vil vare et vapen for a bekjempe det stadig eskalerende
presset om heyere produksjon. Som en form for demonstrasjon eller motmakt.

Det vil vere sd og si umulig & fa en pélitelig oversikt over hva denne subversive kreativiteten
kan koste forpleiningsbransjen i tapt produksjon i form sykefravar, men likevel vil det vare
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grunner til & anta dette som et grunnleggende problem. Dette vil belyses naermere 1
underkapitlene 2.6.1. HMS-okonomiske gevinster og belastninger og 2.6.2. HMS versus
produksjon — ledelsens dilemma.

Ut fra hva Jacobsen og Thorsvik (2013) presenterer i sin bok, trenger ikke subkulturer som
utvikles 1 organisasjonen nadvendigvis by pa noen problemer, men at problemene kan oppsta
nar subkulturene ytrer motkultur som utfordrer vertskulturen, eller at de fremmer
interessekonflikt og kamp om makt og innflytelse. I falge Jacobsen og Thorsvik (2013), har
de personlige egenskapene til de ansatte i en organisasjon og sammensetningen av disse mye
a si for hvilken kultur som utvikles der over tid. Det trenger nedvendigvis ikke vere negativt
med subkulturer fordi de kan gi konstruktiv spenning 1 organisasjonen. Det oppstér 1 realiteten
uenigheter, konflikter og ulike forstaelser av virkeligheten i organisasjonen og dette er viktige
elementer & f4 med 1 kulturbegrepet.

Det er mange utfordringer med en fragmentert sikkerhetskultur, og for & kunne skape en god
sikkerhetskultur er det nedvendig at ledelsen anerkjenner og utvikler tiltak som vektlegger at
det er ulike syn pa risiko og sikkerhet. A tilrettelegge for kommunikasjon og overforing av
kunnskap mellom ulike fagomrider og kulturer for & kunne lare av hverandre er viktige
aspekter 1 denne sammenheng. Det er ogsé viktig at det etableres systemer for tilbakemelding
som bidrar til nyttiggjerelse av kunnskap fra de ulike fagomrader. Med et kulturelt mangfold
ber de nevnte elementene ligge til grunn for & utvikle et felles sett med normer og verdier. En
bevisst holdning rundt dette er en viktig forutsetning for & endre og utvikle en god HMS-
kultur.

2.4.3. Hvordan skape en god HMS-kultur?

«Hvis du tror din virksomhet har en god sikkerhetskultur, tar du sannsynligvis feily
(Reason, 1997)

For 4 bygge en god HMS-kultur og for &4 oppnd malsetning om en sikker organisasjon, er
drivkraften 1 organisasjonen avhengig av interaktiv laering og respekt for farene som ligger 1
driften opp 1 mot mélsetningen. Det var med andre ord viktig & ikke glemme & vare redd eller
a fange opp, og respektere potensielle farer underveis. I folge Reason (1997) er dette
utfordrende & fa til 1 organisasjoner med fa ulykker.

Viktige elementer 1 en HMS-kultur er samhandling, medvirkning, leering og
kunnskapsutvikling. A utvikle gode HMS- og kvalitetssystem hvor en gjennomgar
etterlevelser av prosedyrer og rutiner, utvikler god praksis for sikkerhetskultur.

De elementene som Reason (1997) foreslo hadde en god sikkerhetskultur:

- har meldesystemer som samler opp, analyserer og vurderer informasjon i fra
uenskede hendelser og hvor meldesystemet ma ha lepende tilsyn.

- Meldekulturen i organisasjonen ma vere slik at ansatte rapporterer egne feil og
uenskede hendelser.

- Kulturen oppfordrer og belonner rapportering, samtidig som det finnes grenser pa hva
som er tolererbart og ikke tolererbart vedrerende oppfersel.

- Er fleksibel 1 muligheten til endring av den organisatoriske strukturen i mate med
vanskelige oppgaver

- En har vilje og evne til & ta kloke beslutninger pa grunn av informasjon i fra
rapporteringssystem, og kan iverksette reformer nar det trengs (Parker et. al., 2005).
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I folge ansatte 1 forpleiningen gir de uttrykk for at de formaliserte styringssystemene 1
organisasjonen er gode og informasjonen er tilstrekkelig, men erkjenner at meldekulturen for
a rapportere egne feil eller uonskede hendelser, spesielt ved brudd pa prosedyrer, ikke er
tilfredsstillende. De bekrefter 1 denne sammenheng at noe av dette skyldes konsekvenser 1
form av mye dokumentasjonsarbeid som fratar tid til de opprinnelige arbeidsoppgavene. Noen
av de intervjuede hevder ogsé at de ikke vi «ha dette pa seg» 1 frykt for at det kan hindre dem
fremgang i karrieren. Likevel er det ingen av de spurte som sitter med oppfatning av at
ledelsen har signalisert sike former for konsekvenser. Dette er signaler som er viktig a ta med
seg videre 1 arbeidet med en god HMS-kultur.

Det kan vere utfordrende & fé ansatte til & melde egne feil, og det vil heller ikke vaere en
naturlig menneskelig reaksjon a rapportere inn egne feil etter en hendelse. For at ansatte vil
melde inn egne feil forutsettes at de har full tillitt til ledelsen vedrerende korrekt hdndtering
og oppfelging. Pa bakgrunn av dette nevner Reason (1997) fem suksessfaktorer for et
rapporteringssystem:

- Unngé sanksjoner av disiplingr art hvis mulig.

- Anonymisert og fortrolighet.

- Unngé at rapportmottaker har myndighet til & iverksette disiplinere sanksjoner.

- Melder mé fa hurtig tilbakemelding som er serigse og nyttige

- Det ma vare enkelt & fylle ut rapportene

(Reason, 1997)

Dette synet pa HMS-kultur kan 1 mange tilfeller ssmmenlignes med arbeidsmiljeloven,
spesielt § 1-1. som sier folgende:

Lovens formal a) a sikre et arbeidsmiljo som gir grunnlag for en helsefremmende og
meningsfylt arbeidssituasjon, som gir full trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger,
og med en velferdsmessig standard som til enhver tid er i samsvar med den teknologiske og
sosiale utvikling i samfunnet,

C) d legge til rette for et godt ytringsklima i virksomheten, og

f) d bidra til et inkluderende arbeidsliv.

Men ogsd § 3-1 som gér pa krav til systematisk helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid, §§ 4-3 og
4-4. som setter krav til det psykososiale arbeidsmiljoet og krav til det fysiske arbeidsmiljoet.
Likevel blir arbeidsmiljeloven kun et overordet rammeverk for hva som er tillat og ikke.

Reason (2005) beskriver tre typer sikkerhetskulturer:

Den forste er den patologiske sikkerhetskulturen som omhandler organisasjoner som ikke
ensker a fa informasjon om eventuelle problem.

Den andre er den byrakratiske sikkerhetskulturen som dreier seg om organisasjoner hvor
informasjonen ikke ndr frem.

Den tredje sikkerhetskulturen beskriver han som den generative som er organisasjoner som
aktivt sgker informasjon og forbedring.

Den generative kulturen er & foretrekke hvor informasjon 1 etterkant av eventuelle
granskinger, revisjoner, arbeidsmiljoutvalgsmeater (AMU-meter) og uenskede hendelser blir
utsendt til de ansatte 1 organisasjonen. Hensikt med informasjonsutdelingen er tiltenkt leering
og motivasjon til forbedring og utvikling for de ansatte.

For & oppnd god HMS-kultur mé virksomheten inneha en informert sikkerhetskultur som
fremstar som rapporterende, rettferdig, fleksibel og leerende (Reason, 2006).
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Donald (2006) hevder at god sikkerhetskultur har en sammenheng med hvor stor grad
ledelsen i en organisasjon fokuserer pa sikkerhet. Ledelsen skal fremsti som en rollemodell
som utvikler holdninger og verdier, og de gjennom sin kommunikasjon og adferd formidler at
dette er noe som opptar dem. De ma vise 1 tydelige handlinger at sikkerhet er forste prioritet,
og at snarveier pa bekostning av sikkerhet ikke aksepteres.

Ofte sé vil valg av HMS-tiltak bli vurdert opp 1 mot ekonomiske hensyn. Grad av HMS-kultur
er avgjerende 1 organisasjonen for hvilke lgsninger en matte velge. Om valget stér pa enkle
losninger som gar pa bekostning av sikkerheten til de ansatte, vil signaleffekten kunne
oppleves som negativ og troverdigheten til helse-, miljo- og sikkerhetsarbeidet vil bli svekket.
Det vil vaere fremmende for HMS-kulturen om organisasjonen tar pa seg det det matte koste
for 4 trygge arbeidsmiljoet og utfort sitt arbeid pa en hensynsmessig mate.

I mange sammenhenger barer kulturen i1 forpleiningsbransjen i sin helhet preg av fleksibilitet,
hvor bransjen til en hver tid skal tilpasse seg markedet. Det vil med andre ord si at
virksomhetene 1 bransjen er i anbudskonkurranser opp 1 mot operaterselskapene. Resultater
fra undersekelsene 1 denne oppgaven viser at anbudsrundene kan vare svert toffe og
kontraktene mer pinte, noe som begrensende 1 arbeidet med en balansert HMS-kultur.

Funn 1 empiri vil trolig belyse hvilke dilemmaer en organisasjon kan std overfor 1 arbeidet
med kontinuerlig forbedringsarbeidet av HMS-kulturen. Det a finne balansen i mellom HMS
og produksjon kan vere krevende. De prioriteringer ledelsen og organisasjonene foretar seg
vil kunne ha betydning for resultatet av det kontinuerlige HMS-arbeidet.

2.5. Utfordringer og virkemidler ved HMS-arbeid

I folge Karlsen (2010a, s. 182) ma en skape en mer helhetlig HMS-ledelse, som ma omfatte
hvordan vi leder og utvikler humanressursene vare, hvordan vi forstar og forbedrer kvalitet 1
prosesser og liknende og at dette mé knyttes opp 1 mot dagens samfunnsansvar. Videre stiller
Karlsen (2010a, s. 182) spersmal til om IK-HMS-forskriften klarer & sikre oss et baerekraftig
produksjonsliv og en tdlig HMS. Karlsen (2010a) mener forskriften har enkelte mangler hvor
den er lite tydelig pd den menneskelige kapitalen, som vil si de ansatte 1 virksomheten og
deres kompetanse. I tillegg er det mangler pa omradet rundt HMS-kultur, noe som Karlsen
(2010a) mener ber tydeliggjores. Strukturen kan enkelt leses men kulturen er lite gjort rede
for. HMS kan ikke bare oppfattes som et regelverk, men ma ogsé implementeres som et
iboende element bade 1 kulturen, 1 virksomhetens egen oppfatning, men ogsa 1 andres bilde av
HMS-innsatsen som utferes. HMS-ledelse er et samspill og endringsledelse hvor stadig nye
elementer i forstdaelsen av hva en kompleks, moderne virksomhet bestdr av, tas med i analysen
og iverksettingen av beerekraftige losninger (Karlsen, 2010b, s. 58). Dette krever kontinuerlig
forbedring og utfordringen er at stadig nye elementer trekkes inn 1 analysen av hvordan
forbedring kan skje. Virksomhetene har ulike kulturer og subkulturer som kan utfordre dette,
og det vil derfor veare viktig at virksomheten 1 sin helhet har innsyn 1 sin egen kultur for &
kunne forsterke virkningen av teknologi og struktur eller demme opp for avvik og
konsekvensene av disse. Det & vite at en har et godt HMS-system, kan gi opphav til en
identitet for virksomheten som kan prege alle medarbeidere og ledere, og som motiverer til
den kontinuerlige forbedringen av HMS.

Til motsetning av IK-HMS-forskriften har tilsynsmyndighetene for petroleumsvirksomheten

(Ptil) innfort regler om HMS-kultur som er pabudt alle akterene 1 naeringen. Det stilles 1
HMS-regelverket, rammeforskriftens § 11, et direkte krav til ledelsen om & fremme en god
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HMS-kultur. P4 denne maten inkluderer HMS-regelverket de uformelle sidene ved
virksomhetens organisasjon og vil med andre ord avspeile en mer realistisk oppfatning av en
moderne organisasjon enn den vi finner 1 IK-HMS-forskriften for landbasert virksomhet.

Videre vil det 1 oppgaven gjeres rede for ulike utfordringer ved HMS-arbeidet som antas kan
pavirke HMS-kulturen og tilstanden 1 virksomheter og hvilke virkemidler som kan benyttes.

2.6.  Utfordringer:

2.6.1. HMS-gkonomiske gevinster og belastninger

Et godt HMS-arbeid krever at virksomheten og de ansatte tar seg tid til & oppfylle krav og
retningslinjer som foreligger og forpleiningsbransjen offshore er kjent for & ha hektiske
arbeidsdager hvor ansatte ofte streber med & komme 1 mal med dagens gjeremaél. Et
tilstrekkelig HMS-arbeid tar tid, og dette kan fore til et fokus pa den negative effekten HMS
har for gkonomisk inntjening. De negative HMS-hendelsene kan i folge Karlsen (2010a, s.
142) pavirke virksomhetens regnskap og omdemme pd mange méter. Hvis en klarer & fa til en
systematisk HMS-forbedring, kan dette fore til reduserte kostnader og okt lennsomhet bade
for samfunnet, virksomheten og for hver enkelt arbeidstaker. Det gjenstér imidlertid & kunne
kalkulere, budsjettere og fore regnskap for alle HMS-relevante aktiviteter. Til na finnes det
ingen allment akseptert og bredt anvendte ekonomiverktey som fanger opp HMS-feltet pa en
tilfredsstillende méte (Karlsen 2010a, s. 142).

Det er i folge Karlsen (2010a) ikke alle HMS-tiltak som vil vere lennsomme for hver enkelt
virksombhet, selv om de er nedt til & gjennomfere dem av hensyn til HMS-lovgivningens krav
fordi markedet krever det eller at moralske hensyn tilsier det (Lindee og Kvadsheim 2001).
Slike tiltak ma derfor anses som en uunngaelig side ved virksomhetens produksjon og er en
del av virksomhetenes samfunnsansvar.

At det kan finnes muligheter for okt fortjeneste utover myndighetenes minimumskrav, som
for eksempel er knyttet til virksomhetens kvalitetsmél, kan vare den storste drivkraften for &
fa til utviklingstiltak for HMS. Det eksisterer 1 folge Karlsen (2010a) flere eksempler rundt
forskning som viser til gkonomisk vellykkede HMS-satsninger men hvor det ogsa i denne
sammenheng mangler et overvékings-, rapporterings- og revisjonssystem som fanger opp de
okonomiske aspektene ved slike tiltak. Dette kan fore til at mange bedriftsledere ikke er
overbeviste til & gjore slike tiltak allmenne, og det vil vere grunner til & mistenke at HMS-
tilstandens ekonomiske betydning ofte blir oversett eller glemt. Det er og det vil 1 fremtiden
bli viktig at HMS-arbeidet og dens innsats kan linkes opp 1 mot gkonomiske
fortjenestemotiver for at reformkraften i HMS-arbeidet skal kunne fortsette. I det offisielle
bilde er det opplest og vedtatt at god HMS gir gkt lennsomhet, bedre konkurranseevne, styrke
omdemme, gkt trivsel og forbedret barekraft, men pa den andre siden sa mangler vi gode
mater & koble HMS-forbedring og ekonomiske parametere (Karlsen 2010a, s. 183).

2.6.2. HMS versus produksjon — Ledelsens dilemma

Sikkerhet har heyeste prioritet» er begrep som omtales ofte blant ledelsen innen ulike bransjer
for & beskrive virksomhetens mal og strategier. At sikkerheten har heyeste prioritet kan sees 1
sammenheng med hvor etablert sikkerhetskulturen er som et viktig element for & kunne levere
et sikkert produkt eller tjeneste. I en hver organisasjon er det nedvendig & balansere forholdet
1 mellom produksjon og sikkerhet. Ideelt sett bor det vere likevekt mellom disse to
forholdene men realiteten tilsier det annerledes.
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P4 tross av at ledelsen sier at sikkerheten prioriteres forst, si er ofte sannheten en annen
hvorav ledelsens faktiske atferd signaliserer at viktigste prioritet er inntjening, produksjon og
effektivitet (Leveson et. Al., 2009). Det er produksjonen som er inntektskilden og skape
verdier 1 virksomheten, og uten produksjon er det heller ikke muligheter for a drive
sikkerhetsarbeid. Derfor vil det vare sannsynlig & prioritere ut i fra en slik tenkning.
Utfordringen vil da vere troen pa en god sikkerhetskultur for de ansatte som befinner seg
nart opp til den skarpe enden og opplever sikkerhetsutfordringene i1 det daglige arbeidet.

I folge James Reason (2007) hevdes det at de fleste virksomheter vil for eller senere mote
utfordringer knyttet til prioriteringer mellom sikkerhet og produksjon, og pa kort sikt s vil
produksjon vare den dominante.

Forpleiningsbransjen offshore livnarer seg pa leveranse av mat og renhold til
offshorearbeidere, og er derfor ogsd avhengig av solide kontrakter med operaterselskapene.
Tillitten 1 mellom operater og leverander er avgjerende for & overleve. I farvannet av
oljekrisen 1 2014 har markedet for leverandertjenester innen forpleining blitt mer presset.
Konkurransenivaet har gkt i form av at regjeringen har pnet for flere forpleiningsakterer 1
markedet og operaterene ensker et videre tilbud av tjenester for en lavere kostnad. Det er
klare likhetstrekk forpleiningsbransjen om at virksomhetene er klare 1 sine prioriteringer pé at
viktigheten av sikker og stabil drift, og at ansatte skal vare «denn til stede». P& den andre
siden stilles det forventninger til at virksomhetene og de ansatte pd best mulig méte kan
tilfredsstille operaterenes enske om en mer produktiv og samtidig kostnadseffektiv drift.
Dette pavirker prioriteringen mellom HMS og produksjon i en negativ retning. Ut fra
Solbergregjeringens arbeid for kostnadseffektiv drift hvor unntaket er hvis det gér pa
bekostning av sikkerheten, som nevnt innledningsvis, ser det ut til at utviklingen beveger seg i
negativ retning. Pa tross av at man sier at sikkerheten har hoyest prioritet, s er
hovedoppdraget for de fleste organisasjoner a produsere og selge varer og tjenester. Dette kan
medfore 1 ytterste konsekvens at produksjonspresset blir sa hoyt at ansatte velger & toye
sikkerhetsregler for & vaere mer produksjonseffektive eller overholde tidsfrister.

Reason (1997) beskriver hvilke dilemma som kan oppsté 1 forholdet mellom produksjon
versus sikkerhet. Han hevder at en organisasjon ma finne den optimale balansen mellom
behovet for sikkerhet pa den ene siden og for & produsere pa den andre siden. Et for hayt
fokus pa produksjon og for lite fokus pa sikkerhet kan i folge Reason bli skjebnesvangert og
kan 1 verste tilfellet ende med en katastrofe. Reason hevder ogsa at i motsatt ende vil for lav
produksjon, og for hey sikkerhetsinnsats kunne 1 verst tenkelig utfall resultere 1 konkurs.

Derfor vil utfordringen i virksomheten vare a holde seg sentral i det han kaller parity zone og
innen for safety space som vises i det hvite feltet i figur 3.

En slik konflikt i mellom produksjon og sikkerhet kan ofte medfere en mélkonflikt mellom
ledelse og de ansatte i organisasjonen.

Reason (1997) er opptatt av det utvikles et helhetlig fokus pé sikkerhetsarbeidet som utfores i
organisasjonen. Det kan vare ulike forretningsomrader i en organisasjon med ulikt risikobilde
og ulike behov for sikkerhetstiltak eller barrierer. Det anbefales derfor en helhetlig analyse av
de ulike forretningsomradene og avdelingene. Altsé en risikobasert styring hvor og mer
proaktiv tilnerming. Sikkerhetsarbeidet vil kunne gé i faser og sykluser avhengig av interne
eller eksterne hendelser, utvikling i trusselbildet, nye lover og regler markedsutvikling og den
globale gkonomien.
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Organisasjonene drives hele tiden mellom ulike krav om inntjening og sikkerhet og det
praktiseres ofte en sakalt hendelsesbasert styring pé risiko. Det vil si at det investeres mindre i
tiltak som forbedrer sikkerheten 1 de perioder hvor ingen alvorlige ulykker eller hendelser
oppstér. Nér det forst oppstar alvorlige ulykker eller hendelser, iverksettes det mer fokus pa
sikkerheten og det innvilges ogsa mer resurser pa tiltak og sikkerhet (Reason, 1997).

Denne teorien kaller Reason for «The Unrocked Boat»-teorien. Figur 3 viser livslapet til en
organisasjon 1 forhold til produksjon og sikkerhet.

Bankr
.5 ankruptcy . /
§ High hazard
o ventures
o - unrocked
/ —a_boat
Better defenses A .-- 3\/\4/
converted to gm__ 4 >
increased // g # Low hazard Z
productlon/ e /’ ventures

Catastrophe

»

» Production

Figur 2.2. : «The Unrocked Boat» Balanse mellom sikkerhet og produksjon, Reason (1997)

«The Unrocked Boat»-teorien illustrerer hvor lett det er & glemme- eller nedprioritere
sikkerhetsfokuset 1 perioder hvor uenskede hendelser og ulykker er lave, eller er fraverende. |
slike perioder skapes det rom for ytterligere effektiviseringsprosesser eller andre skonomiske
innskrenkinger og som dreier seg 1 retning mot produksjonskrav til fordel for sikkerhetstiltak.
A nedprioritere investering av sikkerhetsbarrierer eller utforelser av tilstrekkelig vedlikehold
av det allerede eksisterende systemet kan fi konsekvenser 1 gkende sannsynlighet for en stor
katastrofe. Derfor ber organisasjoner forebygge uenskede hendelser, ulykker eller katastrofer
ved & oke sikkerheten 1 takt med okt produksjon.

Jens Rasmussen (1997), i gjennom sin migrasjonsmodell, peker pa hvordan tidspress, press
om effektivisering og krav til leveranse kan presse en organisasjon opp mot sikkerhetens
grenser. Modellen baserer seg pa ideen om at ulike pavirkninger vil serge for at aktivitetene 1
et system vil vare 1 kontinuerlig bevegelse og drifte mot ytre grense for hva som er akseptabel
sikkerhet, arbeidsbelastning eller produktivitet. Ved & unngé ukontrollert drift vil man kunne
unnga at grensene overstiges. Dette oppnis ved a benytte kunnskap, oversikt og forstéelse av
grensene for risiko, gkonomi og arbeidsbelastning til & skape en balanse mellom disse.

33



Usynlig - Aktorer JUBnS |,
sikkerhetsgrense L 2

\././"
Ulykke *‘l

/
1
Feilmargin

Ledelsespress for _f SRR
effektivitet i konomisk

L
Drift: = L]

> Stadig eksperimentering
for okt ytelse. Manglende
oversikt over konsekvenser.

7’

Grense for
uakseptabel
arbeidsbelastning

Press for behagelig
arbeidsmengde

Grense for
uakseptabel
risiko

Mulighetsrom/
Handlingsrom
/ Sikkerhets
ledelse

Lriverstetet
| Stavangze
Figur 2.3. : Migrasjonsmodell Rasmussen (1997), Gjengitt av Stene L.

Forpleiningsbransjen opererer med ulike kontrakter, og opp mot ulike operaterselskaper.
Unntaket her er operaterselskapene Equinor og Wintershall som har helt, eller delvis egen
forpleining. Det opprettes ulike kontrakter ut fra ulike prosjekter eller permanente oppdrag
som utferes av operaterselskapene. Noen kontrakter betegnes som faste kontrakter som
strekker seg over flere ar og gjerne med flere ars opsjoner. Disse er tilegnet faste
boreinstallasjoner som har som mélsetning a utvinne olje- og gassressurser i flere tidr. Andre
er korttidskontrakter som er basert pa prosjekter og varer ofte noen maneder. Ut fra de
opplysninger som er innhentet 1 dette studiet, er det store forskjeller pd de langsiktige
kontrakter som det ogsa ligger bedre vilkar rundt avtalene, og korttidskontraktene som i andre
enden er mere presset. Noen korttidskontrakter er sd presset at det ikke forventes 4 tjene
penger pa, men er likevel viktige for & holde seg inne 1 markedet. Dette er ogsd &penbart et
dilemma i sa mate at det pa den ene siden er en fordel & ha et arbeid og inntektskilde, men pa
den andre siden og risikerer a presse seg til det ytterste og som i ytterste konsekvens kan ga
utover helse, miljo og sikkerheten. Fagforeningene Industri Energi og SAFE hevder 1 s méte
at dette er et operateransvar a unngé a presse markedet slik at det gar utover menneskers
sikkerhet.

2.6.3. Den psykososiale utfordringen

Knyttet til opplevelsen av ensformig, leringsfattig og kontaktsvake arbeidsforhold, innferte
AML77 det som ble kalt psykososialt arbeidsmiljo. Det er na 1 ettertid blitt vanligere, men
ennd ikke fult ut akseptert & splitte begrepet psykososialt arbeidsmilje opp i to delbegreper;
organisatorisk og sosialt arbeidsmilje. Begrepet tok utgangspunkt i at virksomheter ikke bare
er rasjonelle organisasjoner men at de ogsé er uformelle, sosiale systemer. Opprinnelig ble
begrepet knyttet til spesifiserte jobbkrav. Arbeidsgiver ble palagt & utforme arbeidsplassen
slik at det ble tatt hensyn til arbeidstakers behov for variasjon, leering, autonomi, kontakt med
andre, forstielse av egen rolle og verd, og langsiktig mening med arbeidet. I folge Karlsen
(2010a, s. 149) fanger ikke begrepet opp blandingen av formell og uformell organisasjon og 1
tillegg ble arbeidstaker sett mer som en passiv akter som ble belastet av
arbeidsmiljeforholdene og som enten talte disse eller ikke. Det at en selv kunne delta aktivt
for & tilpasse seg, eller mestre de utfordringene som arbeidet kunne pafere arbeidstaker, ble
ikke noe klart premiss i AML77 for & forsta de psykososiale forholdene. Arbeidet skulle
tilpasses arbeidstakeren og ikke arbeidsgiveren.
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Etter hvert har synet pa arbeidstakeren som relativt ubeskyttet og passiv endret seg og
arbeidstaker har fatt sterre innpass til & uteve egenkontroll for & mestre HMS-belastningen.
Mellommenneskelige konflikter, seksuell trakassering, mobbing og konflikter som kunne
oppstd mellom kollegaer eller mellom under- og overordnede, passet heller ikke godt nok inn
1 den opprinnelige begrepsrammen for det psykososiale arbeidsmiljeet. P4 bakgrunn av dette
ble begrepet organisatorisk arbeidsmiljo etablert for a fange opp slike nye trekk 1
arbeidsmiljoet (NoU 1992:20, s. 128-132). Mulighetene for medvirkning, frihet i arbeidet,
styring av arbeidsrutiner, maskiner, tidsfrister og variasjon i1 arbeidet samtidig sentrale
indikatorer 1 det organisatoriske arbeidsmiljebegrepet.

Etter hvert ble ogsé begrepet ytterligere splittet opp slik at sosialt arbeidsmiljo kunne fange
opp det nye arbeidslivets utfordringer med blant annet pagaende kundeinnblanding, dérlige
samarbeidsforhold og vold og trakassering (Grimsmo 1996).

De organisatoriske faktorene er i stor grad knyttet til utformingen av selve
arbeidsorganisasjonen, mens de sosiale faktorene avspeiler relasjonene mellom arbeidstakeren
og brukerne (som eksempelvis kan vare kunder eller leveranderer), eller mellom
arbeidstakerne og deres kollega og leder.

I AMLO6 er ogsé forholdet arbeidstakernes «integritet og verdighet» tatt med som krav til
arbeidets s@rpreg. Det inneberer at arbeidet ikke mé innrettes slik at det kan stote mot
arbeidstakernes oppfatning av seg selv som «gagns menneske» (Karlsen 2010a, s. 150).

Det viser seg at det moderne arbeidslivets trusler byr pa en del andre utfordringer 1 forhold til
tidligere. Karlsen (2018, s. 134) hevder det kan vare flere forklaringer pa dette. For det forste
har strukturen i produksjonslivet endret seg i form av reduksjon 1 antall arbeidsplasser innen
vareproduksjon og en tilsvarende ekning 1 offentlig og privat tjenesteproduksjon. Med dette
har det «tunge» skadebildet fra industriens alvorlige storulykker blitt erstattet med et «lettere»
bilde innen servicenaringen hvor yrkesrelaterte slitasjeskader og psykososiale problemer
dominerer. For det andre krever «24-timerssamfunnet» at det blir en stadig tettere kobling 1
mellom arbeid og fritid og begrepet «fleksibilitet» har fitt en helt annen betydning. Slike
forventninger kan 1 folge Karlsen (2012) skape fysisk- og psykisk overbelastning med
sykefravaer som folger. For det tredje er selve innsatsen for & avhjelpe arbeidsstyrken dens
mest fremtredende trusler gkt gjennom lovgivning og bedret HMS-praksis pa arbeidsplassene.
Basert pa empiriske data om omstilling, mestring og arbeidsintensitet, hevder Grimsmo og
Hilsen (2000) at i det moderne arbeidslivet er mestring, opplevd selvbestemmelse,
medvirkning og faglig utvikling en nekkel til & oppnd arbeidsmiljegevinster som kan bestd av
okt arbeidsglede, tilfredshet og en mer positiv holdning til arbeidsytelse. Bdde mestring og
arbeidsmiljogevinster kan 1 neste omgang styrke arbeidshelsens mange sider, psykisk,
psykosomatisk og somatisk. Likevel ligger den sterste trusselen i den gkende intensiteten den
moderne arbeidstaker utsettes for i form av gkte jobbkrav og tidskrav. Okt intensitet kan vare
en utlesende arsak til faktiske sykdommer og fraver (Karlsen 2018, s. 135).

Grimsmo og Hilsens (2000) empiriske analyser viser ikke helt klare ssmmenhenger mellom
mestring og intensitet eller mellom arbeidsmiljegevinst og helsestatus, med de hevder at disse
sammenhengene likevel er teoretisk tenkelige.

Samtidig som arbeidslivet pd mange omrader er i en konstant omvandling med nye krav til
oppdatert kompetanse i tradisjonelle yrker, med nye yrker med ny teknologi og nye
produksjonsprosesser, nye eier- og nye kontraktsformer, nye ledelseskonsepter, nye markeder
og brukergrupper osv., synes arbeidsmiljoet og belastningen derfra & vaere mye mer konstant
(Karlsen 2018, s. 135).
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2.7. Virkemidler

2.7.1. Medvirkning

Medvirkning anvises 1 HMS-lovgivningen men kan 1 noen sammenheng oppleves som en
verkebyll for arbeidsgiver med hensyn til ledelsens styringsrett. Likevel er den et viktig
element 1 det norske partssamarbeidet. P& den ene siden, hevder Karlsen (2010, s. 150), er det
starst mulighet for gevinst for & fa til forbedringer nar arbeidstakere er engasjerte 1 den
daglige driften, og dette vil derfor veare et virkemiddel for a sikre en kontinuerlig overvaking
og tilpasning i HMS-arbeidet. P4 den andre siden ses medvirkning ogsé som en rettighet og
mal 1 seg selv som skal fremme demokratisk praksis pa arbeidsplassen slik at de ansatte
tildeles storre ansvar og myndighet over eget arbeidsforhold. I tillegg er medvirkning et
middel for & skape oppslutning i virksomheten om de beslutninger som tas og medvirkningen
skal bidra til:

- Et godt arbeidsmiljo

- Pévirkning av- og kontroll pa over egen arbeidssituasjon

- Personlig og faglig utvikling

- Folelsen av a bli hert og sett

- Balanse 1 maktstrukturen stabilitet 1 arbeidsmiljoet

- Eierskap til virksomheten og arbeidsoppgaver

- Okt produktivitet

- Sikre god drift

For a kunne fremme et godt arbeidsmiljearbeid avhenger av at arbeidstaker og arbeidsgiver
samarbeider med & finne lgsninger. Det innebarer at arbeidstaker og deres representanter ha
fatt tilegnet seg informasjonene 1 god tid i forveien slik at de kan danne seg en oppfatning og
oversikt over problemstillingen fer de blir gitt anledning til &4 bidra med sine synspunkter. Det
ma 1 tillegg gis anledning til & fremme synspunkter for beslutningen blir fattet.

Videre krever utvidet medvirkning at arbeidsgiver er villig til & gi fra seg noe av makten, som
er forankret 1 styringsretten og som ikke er lovfestet, til fordel for den lovfestede
medvirkningen. Derfor er medvirkning et sentralt virkemiddel for & oppfylle
arbeidsmiljolovens krav til et fullt forsvarlig arbeidsmilje. Arbeidsmiljeloven vektlegger
medvirkning 1 mange av sine bestemmelser.

Karlsen (2010a, s.151) poengterer at det ikke er 1 alle ssmmenhenger at medvirkning i praksis
er like enkelt & gjennomfore pa alle felt som angar HMS-forbedring. Partenes innsats blir
serlig padkrevd nar det gjelder avvik fra de etablerte rutinene og ved korrigeringen av disse.
Sikringen mot avvik kan skje gjennom systemrevisjoner, verifikasjoner, avviksbehandling og
korreksjoner. Avviksbehandlingen gér ut pa & rette opp uenskede hendelser som allerede er
oppstatt, og korreksjoner omhandler tiltak for at det ikke skal skje igjen (Karlsen 2010a).

I utgangspunktet skal de lepende avviksbehandlingene handteres av linjeledelse og
medarbeider. De skal ha kontrollrutine for & finne feil og kunne rette dem opp. Det kan ogsa
oppsta problemer av en mer gjennomgéende karakter hvor gjerne verneombud og verne- og
helsepersonell involveres. Her ber de ha kunnskap og rutiner for & finne feil og korrigere mél
og krav, planlegging og utferelse. Pa disse feltene ber det i1 folge Karlsen (2010a) vare
rimelige muligheter for medvirkning 1 virksomhetens kvalitetssikring. Hvor vidt dette
gjennomfores eller ikke, er avhengig av arbeidsgiver.
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Til tross for at virksomhetene har lagt til rette for medvirkning er det ikke alltid at
medvirkningen foregér slik lov og forskriftene forutsetter. I enkelte tilfeller blir
medvirkningen en overflatisk papirevelse for a fa tilfredsstilt lovens krav, eller for & bidra til &
skape oppslutning om noe som allerede er gjort.

Manglende medvirkning fra arbeidstaker kan fore til at forhold som bidrar til uheldige fysiske
eller psykiske belastninger, ikke kommer frem og brudd pa medvirkningsplikten kan derfor
gjore det vanskeligere for arbeidsgiver a ivareta et fullt og forsvarlig arbeidsmiljo
(Arbeidstilsynet).

Tidligere studier har pdpekt som en svakhet 1 sikringen av HMS at om virksomheten
overtreder sine standarder, griper ikke tilsynsmyndighetene inn (Karlsen 2004, s. 121).
tilsynsmyndighetene revider primart virksomhetens HMS-system og overvédker derfor ikke
lepende virksomhetens daglige drift, og foretar ikke hyppige inspeksjoner, stikkpreover og sa
videre. Det legges derimot sterre vekt pa systemrevisjonen, som vil si selve tilsynsaktiviteten.
Denne revisjonen, inkludert verifikasjoner, skal 1 folge arbeidsmiljeloven §3-1 forega i
samarbeid med representanter for den ansatte, men den spesifiserer ingenting om deltakelse 1
avviksbehandlingen. Det vil derfor vare av stor betydning for de ansattes representanter a
kunne delta 1 den praktiske korrigerende behandling nar HMS-standarder ikke har blitt
overholdt.

2.7.2. Lederskap og medvirkning til en god HMS-kultur

God HMS-ledelse vil omfatte tiltak for & styrke medvirkning til en aktiv HMS-kultur.

Ledere kan vere gode kulturskapere for et godt HMS-arbeid og ledelsens oppmerksomhet og
prioritet kan ofte avgjere hvilken kultur som kan besté 1 en virksomhet. Det kan vere mange
grunner til at virksomheters HMS-ledelse ber oppgraderes og utvides. Det er strengere
lovreguleringer rundt HMS-omrédet og det er 1 mange sektorer okte markedskrav for bedre
HMS-ledelse, det er krav til gode HMS-prestasjoner for & vare konkurransedyktig og det er
ogséd 1 mange sammenhenger viktig for virksomhetens renommé. Gode HMS-prestasjoner bor
med andre ord, vere en integrert del av produktivitet, fortjeneste og langsiktig strategi i
ledende virksomheter (Karlsen 2010a, s. 131). Karlsen (2010a, s. 135) hevder at ledelsens
oppmerksomhet og prioritet ofte er avgjerende for hvilken kultur som bestar i en virksomhet.
Ut fra HMS-lovgivningen er virksomhetens ledelse palagt a kontinuerlig forbedre viktige
sider ved virksomhetens HMS-arbeid, noe som 1 denne sammenheng, ogsa ber angda HMS-
kulturen. Pa den andre siden har ogsa de ansatte en plikt til & yte sitt for & fremme en HMS-
forbedring. Pa lik linje som ledelsen, har ogsa de en viktig rolle, og dere adferd og holdninger
kan 1 stor grad pavirke HMS-kulturens innhold og retning. Det er i folg Karlsen (2010a, s.
135) de som sitter pa den fremste ekspertise innen sin eget arbeidsomréde 1 form av innsikt,
erfaringer og informasjon om faktiske og mulige HMS-avvik. Derfor vil samarbeidet i
mellom ledelse og ansatte pavirke hvor apent og konstruktivt virksomhetens héndtering av
HMS-informasjonen og derfor vere en padriver for en sunn HMS-kultur. IK-HMS-forskriften
palegger virksomheten formelle krav til innretningen av dokumentasjonssystemet, men sier
lite om hvordan virksomheten skal reagere pa denne innsamlede informasjonen. Den sier
heller ikke noe om pa hvilken méate de ansatte faktisk kan bidra til & oke
informasjonsmengden og -kvaliteten pd HMS-feltet. Til motsetning stiller rammeforskriftens
§11 et direkte krav til ledelsen om & fremme et kontinuerlig arbeid med helse-, miljo, og
sikkerhetskultur.

For at virksomheten skal kunne tilegne seg en velorientert HMS-kultur er det i folge Westrum
(1992) er det viktig at de se@rtrekkene som henfores til den generative organisasjonskulturen
etterstrebes, som med andre ord vil si at ledelsen motiverer sine ansatte til & observere og
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viderefore informasjon om HMS-situasjonen, og at de som varsler ikke blir straffet. For at
virksomheten skal kunne dra nytte av de ansattes evne og villighet til medvirkning, vil det
som et minimum kunne forventes at ledelsen vekker tillit i form av de lytter og iverksetter
tiltak, og at de ikke observateren ikke straffes for rapportering av uenskede hendelser. Det vil
1 denne sammenheng ogsa vere viktig at den generative kulturen vedlikeholdes 1 form av at
ledelsen gir riktig tilbakemelding om utfallet av de tiltak som iverksettes for & styrke HMS-
kvaliteten. Det er ikke alltid gitt at akterenes forestillingsevne om hva som faktisk kan
inntreffe er like store, og det er derfor viktig med regelmessig trening pa a handtere uenskede
hendelser. P4 en slik mate kan ledelsen oke motivasjonen til de ansatte for aktiv medvirkning
samtidig som den mentale beredskapen kan gkes.

2.7.3. Tillit

I folge Karlsen (2010b s. 51) handler tillit om nare forhold mellom mennesker og om hvem
og hva du kan stole p4, eller ikke. Dette er et redskap for & handtere usikkerhet og
oversiktlighet. Tillit kan kun oppsté og fungere nar forventningen om en gitt adferd eller et
gitt utfall folger av en ensket beslutning og den kan ikke forlanges av en motpart, men ma i
folge Karlsen (2010b) tas og gis. Karlsen (2010b) pépeker at interessentene 1 et HMS-system
kan utvikle en tillitsrelasjon gjennom & gke sin fortrolighet ovenfor hverandre, noe som skjer
gjennom at alle deltar pa samme arena og laerer & kjenne hverandre. P4 den andre siden kan
ogsa mistillit vokse fram som en kontrast til den grunnleggende tilliten. I enkelte situasjoner
hvor det kan forventes skuffelser eller tap, som eksempelvis effektiviserings- eller
nedbemanningssituasjoner, kan mistilliten dominere. Stress, usikkerhet og isolasjon har en
motarbeidende effekt pd utvikling av en tillitsdisposisjon, og jo mer kompleks og komplisert
en situasjon og organisasjon er, jo viktigere er tilliten.

I et HMS-perspektiv bygger samhandling pa gjensidig tillit, fortrolighet og narhet og vil bidra
til & forenkle arbeidet i mot et felles mal (Karlsen 2010b s. 53). I felge Karlsen (2010b s. 152)
er apenhet den moderne tids tillitsskaper, basert pa en full utveksling av informasjon i mellom
virksomheten og alle dens viktige samhandlingsparter. Dette vil 1 sa mate ogsé kunne gjelde
mellom ledelse og ansatte.

Forskning utfort av Kaufmann og Kaufmann (2009) viser til at dersom tillit mangler, vil
medarbeiderne forholde seg passive ovenfor forsegk pd pavirkning. Videre sier Kaufmann og
Kaufmann (2009) at tillitsforholdet mellom leder og medarbeider kan tenkes & vare selve
grunnmuren 1 lederens plattform for & utfere sine lederfunksjoner pé en effektiv méte. I denne
sammenheng nevner de fem vesentlige dimensjoner som ma vere tilstede for at tillit skal
eksistere; integritet, kompetanse, konsistens, lojalitet og &penhet.

Karlsen (2010a, s. 35) hevder at effektiv og legitim varsling av HMS-trusler krever apenhet
og immunitet mot straffeforfolgelse. I denne sammenheng ma ledelsen med andre ord skape
klima for tiltro og tillit og unnga sanksjoner mot individer, for pa den méten skape tydelige
grenser og tolererbare feil. HMS reflekterer etiske krav og holdninger til ledere og for & oppna
langsiktig lennsomhet er virksomheter avhengig av tillit og Karlsen (2010b) papeker 1 denne
sammenheng at HMS-ledelse og andre lederoppgaver forutsetter et reflektert forhold til etikk.
Humankapitalen vektlegges mer enn noen gang og gode medarbeidere betyr mye for
virksomhetens effektivitet og omdemme.

Flere studier antyder at jo sterkere kulturen er, jo sterkere er tilliten mellom ledelse og ansatte
og mellom ansatte. Det papekes at organisasjoner med stor tillit til hverandre kan vere langt
mer effektive. Tillit defineres som en forventing om at medarbeiderne vil handle 1 samsvar
med normer 1 den sosiale gruppen man er en del av. Jacobsen og Thorsvik (2010) finner to
forutsetninger for 4 basere samarbeid pa tillit som ma foreligge for arbeidet kan baseres pa
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tillit. Forst og fremst ma det vere utviklet en sterk fellesskapskultur. Videre ma ansatte ha
tilegnet seg dyder som lojalitet, arlighet og pélitelighet. Tillit tar lang tid & bygge, men kan
enkelt raseres (Jacobsen & Thorsvik, 2010).

2.7.4. Motivasjon

Motivasjon ansees som en viktig bidragsfaktor for HMS-kulturen og kan fere til de ansatte
finner meningen med HMS-arbeidet. Opplevelsen av et sosialt felleskap og identitet som en
sterk HMS-kultur kan gi, kan ha en motiverende effekt.

Ledere mé kontinuerlig arbeide for & motivere medarbeidere i HMS-arbeidet, og alle ansatte
ma folge Karlsen (2010a) kunne gis muligheten til & bidra 1 frie diskusjoner.

Motivasjon defineres gjerne som «de biologiske, psykologiske og sosiale faktorene som
aktiverer, gir retning til og opprettholder atferd 1 ulike grader av intensitet for & oppnd et mal»
(Kaufmann og Kaufmann, 2009). Det er enskelig & skape motiverte medarbeidere som ensker
a yte noe ekstra for organisasjonen, at de ensker a ta i bruk sine ferdigheter, at de for egen
motor jobber for det som er godt for organisasjonen, og at den enkelte uoppfordret fremmer
en sosial og positiv adferd over for sine kollegaer. Ulike behovsteorier ser at organisasjoner er
utformet slik at de dekker menneskelige behov som motiverer den enkelte til & handle. En ser
at ut fra disse teoriene at mennesker motiveres til & handle nar mulighetene for 4 tilfredsstille
behovene sine eksisterer, og at ulike medlemmer kan motiveres av ulike ting. Behovsteoriene
skiller 1 mellom indre belenninger som den enkelte gir seg selv som eksempelvis folelse av a
gjore noe godt, selvutvikling, leering av ferdigheter ol. Og ytre belenninger er knyttet til
belegnninger som virksomheten kan gi, som for eksempel lonn, stillingsposisjon, status,
jobbsikkerhet ol.

I virksomheter i dag er ordninger for belenning vanlig og mélet med slike incentivsystemer er
a motivere ansatte til 4 utfere sine roller, der ansatte fir belenning dersom de opptrer slik
virksomheten ensker. Motivasjon kan ogsa fremmes av at individet har meningsfulle
arbeidsoppgaver, foler et personlig ansvar for arbeidet og til sist kunnskap om resultatet som
gjor at den enkelte selv kan avgjere om et resultat er godt eller ikke. Oppgaver som foles
meningsfulle bade personlig og for andre, samt klare og konkrete mél som byr pa
utfordringer kan vere motiverende for medlemmene (Jacobsen & Thorsvik, 2010).
Opplevelsen av et sosialt fellesskap og en sterk organisasjonskultur kan ogsa vere

med & virke motiverende for den enkelte (Jacobsen & Thorsvik, 2010). Kultur kan

redusere usikkerhet ved & gi enkle oppskrifter pa hvordan ting henger sammen og hva

man skal velge 1 vanskelige situasjoner. ”Nér individet gjennom sosialisering i

fellesskap med andre internaliserer fellesskapets mal og verdier, kan det ogsa skape
motivasjon for & yte” (Jacobsen & Thorsvik, 2010 s.117).

2.7.5. laring

I HMS-arbeid er lering, 1 folge Karlsen (2010a) et ufravikelig premiss for kontinuerlig
forbedring. For at laering kan oppstd ma forst og fremst endring av adferd forekomme ved at
virksomheten arbeider pd en annen méte enn tidligere. Sarlig ved risikofylte virksomheter
kreves okt oppmerksomhet og utstrakte evner til & leere egne og andres HMS-erfaringer. Det
er 1 folge Karlsen (2010a, s. 30) 1 all hovedsak leders ansvar 4 ta initiativ, motivere og
tilrettelegge for forholdene for HMS-arbeidet, og det er 1 denne sammenheng viktig a sikre at
samtlige 1 organisasjonen laerer hvordan, og hvorfor HMS-forbedring skal skje. Det deles mye
erfaringer 1 virksomheter og igjennom dialog utvikles kompetanse med likhetstrekk. Karlsen
(20104, s. 31) poengterer at laering knyttes til kompetanse hvor evner og holdninger kobles
sammen med kunnskaper og ferdigheter til en operativ HMS-kapasitet. Karlsen (2010a)
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skiller 1 mellom enkeltsloyfelering hvor adferd blir korrigert til rett handlemate blir oppnadd,
og dobbeltsloyfeleering hvor leringen stiler spersmaél ved de grunnleggende forutsetningene
for hva vi leerer, om dette er den rette veien & gd, eller om det finnes bedre alternativer for a
oppna maélet. Argyris og Schon (i Karlsen 2010a, s. 112) hevder at organisatorisk lering
oppstér nar enkelt individer i1 en virksomhet opplever et problem og forseker & handtere det pa
organisasjonens vegne. For 4 sikre leering pa organisatorisk nivd mé den individuelle leringen
vaere innbakt 1 forestillingene de ansatte har om virksomheten. Det antydes at forbindelse 1
mellom det individuelle og det organisatoriske niviet er vanskelig & oppna og det er i denne
sammenheng, 1 folge Karlsen (2010a) utfordrende for den enkelt ansatte og vanskelig for
virksomheten a oppné leringsgevinster innen HMS-feltet. Dette kan fore til at en finner
akterer som hevder de har oppnadd hey kompetanse inne feltet, men der kartlegging og
analyser av virksomhetens suksess viser det annerledes.

Jacobsen & Thorsvik (2013, s. 353) definerer lering 1 organisasjoner som en prosess der
mennesker og organisasjoner tilegner seg ny kunnskap, og endrer sin adferd pa grunnlag av
denne kunnskapen. Laering 1 organisasjoner er en prosess som endrer praksis og er basert pa
at individer 1 organisasjonen er i stand til 4 lere. Laering er en prosess som gjennomsyrer
samhandling pa alle nivéer 1 organisasjonen. Laring omhandler i folge Kaufmann og
Kaufmann (2009) ikke bare om opplering i arbeidet, men ogsa om veiledning og utvikling,
noen som er betydningsfullt for ansattes motivasjon. Kultur er i folge Schein (i Jacobsen &
Thorsvik, 2013 s. 130) basert pa lering som viser til hvordan en tilpasser den méten en
virksombhet er blitt utfert pa tidligere, til nye erfaringer og forandringer 1 arbeidssituasjonen.
Kultur utvikles etter hvert som en lerer & mestre problemer med ekstern tilpasning og intern
integrasjon (Jacobsen & Thorsvik 2013, s. 130). Ledere kan pavirke kulturen ved & sosialisere
de ansatte slik at de integreres 1 organisasjonskulturen. Sosialisering inneberer at hver enkelt
ansatt lerer hvordan en skal opptre for a bli akseptert og anerkjent som en del av
organisasjonen, og hvor dette leres videre til organisasjonsmedlemmer (Jacobsen & Thorsvik,
2013).

2.8.  HMS 1 et beslutningsperspektiv

A foreta beslutninger har ofte en relasjon til maktbegrepet. Makt er en relasjon mellom sosiale
akterer den en sosial akter A, kan f& en annen sosial akter B til 4 gjere noe B ellers ikke ville
ha gjort” (Dahl 1957).

Makt og interessekonflikter kan forkomme p& mange nivéer i1 en organisasjon. Det kan 1
denne sammenheng vare snakk om konflikter i mellom ulike ansattgrupper elle
maktutevelser pa bakgrunn av alder, erfaringer, kjonn, vennskap eller ulik kultur. Hvis en da
beveger seg utenfor det interne nivaet 1 organisasjonen kan relasjoner mellom
bedrifter/foretak og overordnede organer som tilsynsmyndigheter, storting og regjering, eller
internasjonale reguleringer trekkes inn 1 innflytelsen pd maktutevelsen.

I sin sosiotekniske systemmodell, trekker Rasmussen (1997) frem de ulike organisatoriske
nivdene 1 organisasjoner og samfunnet. Denne modellen viser frem hvordan feil og
strategiske, administrative og/eller operative beslutninger kan forplante seg i systemet og
dermed forédrsake ulykker. Det foretas beslutninger pé alle niva i systemet eller
organisasjonen, og hvert nivd kan péavirke de andre 1 det helhetlige systemet. Nivéer hoyere
oppe 1 systemet kan péavirke nivaene under, eksempelvis i form av konkrete reguleringer,
instruksjoner, krav eller begrensninger.
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Figur 2.4. : Sosioteknisk modell (Rasmussen, 1997)

Rasmussen (1997) fremstiller samfunnet som et sosioteknisk system med mange akterer som
har innvirkninger pa ulykkesrisikoen i ulike bransjer/naringer, hvor han skille mellom
beslutningsnivéer 1 en organisasjon: Politiske myndigheter (Regjering/Storting),
Reguleringsmyndigheter (Petroleumstilsynet), bedrift, ledelse, stab og operaterer. En méte &
styre arbeidsprosesser og rutiner er ved regulering, lovgivning og utforming av
bransjestandarder, samt kontroll av at disse etterleves. I den forbindelse spiller
tilsynsmyndigheter en sentral rolle. I tillegg vil det vere ytre faktorer som pavirker
ulykkesrisikoen som teknologisk utvikling, endring 1 kravene rundt kompetanse og utdanning,
endring 1 markedsforhold eller finansiell situasjon og endringer 1 politisk fokus. Det er ogsa 1
etterkant av utviklingen av modellen kommet «internasjonal samordning» som et nytt
toppniva. Her er man palagt a folge internasjonale lover, forskrifter og regelverk.

Rasmussen (1997) fremhever at beslutninger pa de ulike nivéene far betydning for
rammebetingelsene til andre akterer 1 et system. Det kan vare omrader som organisasjonens
malsetninger om produksjon, sikkerhet og ekonomi.

Forpleiningen skal levere en effektiv, stabil og sikker tjeneste til operaterselskaper og
riggeiere, pa vegne av sine eiere. | dette kravet ligger det ogsa forventninger om at
forpleiningsselskapene skal tjene penger. Lov- og regelverket legger krav til at disse
selskapene skal praktisere og etterleve de helse-, miljo- og sikkerhetskrav som stilles, noe
som ogsa operatarselskapene er opptatt av, og i de fleste anbud er ulykkes- og
sykefraverstatistikk avgjerende.

P& den andre siden er pris ogsa en vesentlig faktor i anbudsrundene. Dette fremprovosere et
dilemma, og det understreker ledelsens utfordringer knyttet til prioriteringer mellom
produksjon og sikkerhet. Hvis presset er for stort pa produksjon kan det pavirke
sikkerhetsnivaet og 1 ytterste konsekvens fore til skader og uenskede hendelser, som vil kunne
ramme sykefraversstatistikken.
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Kort oppsummert gir teorien et bilde av hvilke komplekse prosesser som iverksettes 1 arbeidet
med HMS-kultur. Den bererer kulturelle, strukturelle, psykososiale, ledelses, tekniske,
okonomiske og kompetansemessige prosesser pa ulike nivéer 1 en organisasjon. De ulike
virksomheten i forpleiningsbransjen har mange fellestrekk hvor de jobber under samme
omstendigheter og vilkar. Det er en bransje med hey konkurranse men samtidig skal kunne
levere tjenester pa en mate som tilfredsstiller HMS-kravene. Forventningene om «hgyere
kvalitet for lavere kostnad» er mer gjeldende na en noen gang. Trusselen om den gkte
intensiteten arbeidstakerne i1 bransjen utsettes for, bade 1 form av gkte jobbkrav og tidskrav
kan ha en innvirkning pA HMS-kulturen som ogsa videre pavirker sykefravearet i bransjen.
Dette bekreftes ogsé senere 1 empirikapittelet om informantenes bekymringer rundt pressede
kontrakter.

For oppgaven gér nermere inn pa funn fra intervjuene i empirikapittel 4, vil den forst se pd
begrunnelsen for metodevalg.

3.0. Metode

3.1.  Introduksjon

I folge Blaikie (2010, s. 15) er et forskningsdesign en integrert uttalelse av, og en begrunnelse
for de tekniske beslutningene som er involvert 1 planleggingen av et forskningsprosjekt.

Dette kapittelet vil omhandler hvordan dette studiet har blitt utfert. Med det menes hvilke
metoder som er anvendt, hvordan informanter har blitt utvalgt og hvordan innsamling av data
har foregatt og videre blitt behandlet for & skaffe s& god og riktig informasjon som mulig for &
besvare problemstillingen og forskningsspersmal. Mulige mangler ved studien vil ogsé
gjennomgas. | dette studiet er det benyttet en kvalitativ metode og informasjon er innhentet
gjennom semi-strukturerte intervjuer med tilfeldig utvalgte ansatte, bade kokker og
renholdere pé ulike offshoreinstallasjoner, og ledelse i ulike forpleiningsvirksomheter og
fagorganisasjoner.

Av hensyn til pdkrevde retningslinjer 1 forhold til konkurranse og lekkasje av sensitiv
informasjon, og av personvernhensyn er betingelsene for valg av oppgave at det i
undersgkelsen ikke nevnes firmanavn, personnavn eller at det pa noen som helst mate 1
undersekelsen kan linke opp utsagn eller hendelser opp 1 mot enkeltpersoner eller virksomhet.
Problemstillingen legges derfor frem som et generelt bransjeproblem.

3.2.  Valg av metode

I denne oppgaven er det 1 hovedsak benyttet en kvalitativ og litt mer begrenset bruk av
kvantitativ metode for innsamling av data. Den kvalitative metode er bygget opp pé teorier
om menneskelig erfaring og fortolkning (Malterud, 2003), og anses av forskere som den
fremste og mest riktige metoden for & belyse problemstillingen og forskningsspersmal pa.
Ved en kvalitativ metode er en mest opptatt av & fokusere pa den sosiale prosessen, adoptere
en fleksibel tilneerming og & utvikle konsepter og teorier, mens en derimot i en kvantitativ
metode ofte er opptatt av & male konsepter, finne kausalitet, generalisere, reprodusere og
fokusere pé individet (Blaikie, 2010).

Den kvalitative forskningsmetode refereres ofte til en form for «feltarbeid» hvor forskeren
plasserer seg inn 1 situasjonen til de som studeres (Blaikie, 2010). Kvalitativ metode vil vere
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et fornuftig valg til studier der en ensker & se ulike nyanser i et bredere perspektiv og flest
mulige sider av menneskers opplevelse av en situasjon (Jakobsen, 2005).

Formalet med metode i kvalitativ tilnerming er & sette forskeren i stand til & ta fornuftige
beslutninger basert pa kunnskap om temaet som det forskes pa (Kvale m.fl. 2009, s. 116) og
det eksisterer ikke standardprosedyrer eller regler pé intervju (Kvale m. F1. 2009, s. 116). Ved
et intervju, er det 1 folge Kvale m. fl. (2009, s. 101), intervjueren som er metoden.

Malet 1 denne oppgaven er a ta et dypdykk 1 informantenes subjektive refleksjoner, erfaringer
og kunnskaper om de HMS-utfordringene som resulterer i sykefraveer og om hvordan dette
handteres og videre fange opp nyanser i HMS-kulturen som kan ha innflytelse p&
sykefravaret. Like sé er det verdt & se pd hvilken innflytelse sykefraveret har pA HMS-
kulturen.

Den kvantitative delen ble 1 dette studiet kun begrenset til innhenting av
sykefravaersstatistikker fra utnevnte virksomheter og gjennomsnittsmalinger pa landsbasis.
Svakheten med den kvantitative metoden er at en ikke oppdager hva gjeldende praksis er og
videre at det kan vaere en viss fare for at folk svarer det det de tror er onsket besvarelse, eller
at de ensker 4 fremstd pa en annen mate enn det de vanligvis gjor. En kan 1 tillegg i en
overfladisk informasjon som viser en rigiditet 1 datainnsamlingen (Jakobsen 2009). Selv om
det eksisterer en del kritikk 1 mot kvantitative metoder vil den likevel vere nyttig i1 dette
studiet ved blant annet innhenting av sykefravaersstatistikk 1 bransjen 1 sin helhet,
sammenliknbar yrkesretning pa landjobber og andre leverandervirksomheter offshore.

3.3. Valg av informanter

Forsker har tidlig 1 planleggingsfasen til dette studiet hatt fokus pé & finne mest utfyllende
informasjon for a besvare problemstillingen péd best mulig mate. Problemstillingen i seg selv
er 1 folge bransjen, noe hvor det ytres hoy bekymring rundt. For & innhente mest mulig
heldekkende informasjon over studiet, vil det vaere fordelaktig & opprette kontakt med et
spredt utvalg av informanter tilsatt i ulike virksomheter.

I undersegkelsen var det enskelig & f& mest mulig spredning av informanter men likevel
forholde seg til de som jobber ute pa installasjonene offshore. Derfor ble det valgt ut en god
blanding av representanter fra ledersiden og fra medarbeidernes side, men hvor alle har ulike
erfaringer om hva som angar problemstillingen.

For a fi en best mulig besvarelse og et sa presist bilde som mulig av problemstillingen var det
enskelig & komme 1 kontakt med informanter med spredning i ulike stillingsposisjoner, alder,
kjonn og verv.

I folge Blaikie (2010) finnes det fire ulike méter og situasjoner 4 hente data pd. Ut fra denne
studien settes informantene 1 sékalte «seminaturlige» settinger hvor informantene ikke
befinner seg 1 situasjoner hvor aktiviteten som forskes pa uteves, men ut fra intervju med
informantene som omhandler aktivitetene de vanligvis er en del av. Informantene ble
kontaktet 1 sine egne friperioder hvor de ble tatt ut av sin naturlige situasjon og over i en semi-
naturlig setting, hvor forsker intervjuet informantene om jobbrelaterte aktiviteter og
situasjoner fra deres naturlige setting. I de semistrukturerte intervjuene var spersmalene
forhandsbestemt og like for alle informantene, men likevel sé& pass &pne hvor det ogsé ble
oppfulgt med frie oppfelgingsspersmal der hvor det passet inn underveis 1 samtalene hos den
enkelte, og ut fra det informanten fortalte. Dette ga et friere spillerom for informantene til &
fortelle fritt ut fra egenopplevde erfaringer og situasjoner. I denne sammenheng er det viktig a
poengtere at dataene som fremkommer i en slik setting kan vare pavirket av at informantene
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tas ut av sin naturlige setting og over til en setting som kan virke ukjent og kanskje for noen
ubehagelig eller skremmende. Andre elementer som informantenes holdninger og verdier kan
ogsa pavirke dataene som mottas (Blaikie, 2010). Med en god planlegging i forkant av
intervjuene og en heflig og ydmyk fremtoning, 1 tillegg med at forsker kjenner til noen av
informantene, er faktorer kan veere med a ufarliggjere situasjonen, og som far intervjuene til &
oppleves som en god og hyggelig samtale. Denne teknikken gir rom for en avslappet samtale
hvor informanten far frie spillerom til & uttale seg om det som hun eller han matte enske, og
det ga forsker en frihet til & grave dypere inn 1 besvarelsene informantene.

3.4. Forskning i egen bransje — deltakende observasjoner

Det & delta som forsker i egen bransje vil 1 mange sammenhenger ansees som begrenset fordi
en vil kunne ha den samme virkelighetsoppfatningen som de informanter som blir intervjuet.
Det vil derfor for noen hevdes at en som er innenfor samme kultur ikke vil kunne sta fritt til &
vurdere bransjen med samme perspektiv som en forsker som er utenforstdende ville gjort. Ved
klassisk kulturtilnerming i organisasjoner beskriver Schein (1997) informant som «innsider»
og forsker som «outsider» hvor han fremhever at for & kunne avgjeore essensen 1 kulturen er
det viktig med et samspill mellom forsker og informant. Ved et slik samspill vil forsker
komme inn med et neytralt, men ogsa med et mer &pent perspektiv hvor sannsynligheten er
starre for & fange opp observasjoner som kanskje «innsideren» ikke klarer a se og som kan
oppfattes som apenbare og selvsagte. En «outsider» vil med andre ord kunne stille andre type
spersmal som en ansatt ikke ville gjort fordi det for den ansatte ansees som selvfolgeligheter.

I folge Schein (1987) sa kan samspillet i mellom insider og outsider vare preget av avstand,
hvor virkelighetsoppfatningene blir forskjellige som kan fore til at forsker misoppfatter, eller
tar feil av viktige elementer. En subjektiv feilvurdering kan oppsta nér forsker ikke klarer &
tolke eller forstd det kulturelle kodeverket, og outsideren har da ikke vert en del av kulturen
lenge nok til & fange opp interne verbale uttrykk eller adferd. I slike tilfeller kan situasjoner
eller uttalelser tillegges forklaringer som informanten ikke vil kjenne seg igjen 1 (Schein,
1987).

Ulike faktorer som forventninger, erfaring, kompetanse og kulturelt stasted vil kunne péavirke
fortolkningen av data (Bang, 2009), og narheten til organisasjonen skaper ekstra utfordringer
1 tolkning av organisasjonskulturen eller HMS-kulturen slik denne oppgaven belyser. Som
tiltak for & redusere “insider-effekten” er det valgt & kombinere dokumentanalyse med
intervjuer og deltakende. Deltagende observasjoner er en datainnsamlingsmetode hvor
forskeren deltar aktivt 1 det miljoet som studeres.

Ut ifra en vurdering av de ulike misoppfatningene eller feiltolkningen knyttet til forsker som
outsider, velger en 1 denne oppgaven 4 se pa det & veere «forsker 1 egen bransje» som en
styrke. Som forsker 1 egen bransje har en vert bevisst pa de misoppfatningen eller
feiltolkningene som en outsider kan ha, og en velger & hevde at det er storre sannsynlighet for
a se flere sammenhenger, ikke bare 1 et HMS-perspektiv, men ogsa i et organisatorisk
perspektiv.
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3.4.1. Metodiske utfordringer og potensielle feilkilder

A forske i sin egen bransje kan by p4 fordeler og ulemper. En mé vise et tydelig skille i
mellom rollen som forsker og rollen som ansatt over for informantene nar dataen innsamles,
og en ma kunne skille i mellom informasjon som er konfidensielle, eller taushetsbelagt og
informasjon som kan belyses i oppgaven.

Fordelene ved & forske i egen bransje kan vare at en kjenner sin egen forholdene godt, men
pa den andre siden kan det vare utfordrende & forholde seg objektiv til problemstillingen. Ved
a foreta intervju av «likesinnede» kan vare at informanten har en sterre tillitt til meg som
forsker, enn en som er fremmed. I andre enden kan slike relasjoner fore til at informanten
onsker & tilbakeholde informasjon som de ikke vil dele med arbeidskollega.

Det var 1 undersegkelsen enskelig & vaere apen for informantenes meninger, pastander og
erfaringer uten noen form for egne meninger som kunne pévirke informantene 1 noen som
helst retning om det som ble snakket om. Kvalitativ metode er 1 felge Jakobsen (2005) en
apen metode med mulighet for endringer utover i studiet. Ut fra de samtaler og intervjuene
som er ble foretatt gikk forsker inn i situasjonen med apent sinn med mulighet for
forandringer underveis, bade i oppfattelse og utgangspunkt. Som forsker har en alltid en egen
formening om omradet en forsker pé i forkant av studiet (Dalland, 2010), og da er det sarskilt
viktig som forsker & vare bevisst den rollen en innehar, og at dette kan pavirke det
informantene deler og hvordan de vil oppfere seg 1 intervjusituasjonen. Spesielt 1 de tilfeller
hvor forsker intervjuer kjente arbeidskolleger. Forsker besitter i dette studiet en forforstaelse
pa dette omréadet og hensynslegger dette 1 stor grad under intervjuene. Dette er serdeles viktig
a hensynslegge for & fremme et sd korrekt bilde av forskningsresultatet som mulig.

For a oppsummere dette er det i dette studiet benyttet en kvalitativ tilneerming og semi-
strukturerte intervjuer, som ogsa redegjores videre 1 kapittelet.

3.5. Forskningsstrategi

I folge Blaikie (2010) sa bidrar forskningsstrategier med en logikk eller et sett med prosedyrer
for & kunne besvare forskningsspersmaél. I denne studien er et valgt en forskningsstrategi som
kalles for abduksjon, som 1 henhold til Blaikie (2010) tar utgangspunkt i den sosiale verden
hvor sosiale akterer studeres. Studien rettes i mot sosiale akterers konstruksjon av
virkeligheten og deres mate & konseptualisere og gi mening til den sosiale verden. Det er 1
denne studien enskelig 4 f& fram informantenes subjektive refleksjoner og meninger om deres
sosiale virkelighet, som vil si deres egne tolkninger og konseptualisering av hvilke HMS-
utfordringer innad 1 HMS-kulturen som kan pavirke sykefraveret 1 forpleiningen offshore. I
denne sammenheng forsgker forsker a forholde seg sé objektiv som mulig uten & pavirke
informantene pa noen méter. En abduktiv strategi inkluderer meninger, oppfatninger, motiver
og intensjoner, altsa det som styrer atferden til informantene, og forsker ensker a fremme
informantenes egne og oppriktige meninger, oppfatninger, motiver og intensjoner om
utfordringene 1 bransjen og fa fram hvordan informantene selv mener disse utfordringene bor
handteres.

3.6. Datainnsamling

Datainnsamlingen som ble utfert 1 studiet ble 1 all hovedsak, som nevnt over, innhentet
gjennom intervjuer med en god spredning av informanter. Formalet med denne spredninger
av informanter er 4 forseke a belyse problemstillingen pa ulike synsvinkler, bade i et
perspektiv sett 1 fra ledersiden, men ogsa 1 et perspektiv sett 1 fra medarbeidernes side. For &
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belyse dette er intervju en god metode fordi det for det forste, gir forsker mulighet til & forsta
det ulike informanter mener og sier, hvor en i tillegg kan stille spersmél i dybden. For det
andre gir det informantene en mulighet til 4 fritt kunne fremme sine egne oppfatninger,
erfaringer og meninger uten at svarene blir styrt av formelle rammer. Nér forsker da skapte
full dpenhet og tillit rundt spersmalene opplevde forsker i denne sammenheng en hundre
prosent rlighet 1 besvarelsene. Dette utgjer at problemstillingen og utfordringene blir belyst
fra forskjellige personlige perspektiver og forsker far innhentet en bred og god informasjon
basert pa ulike kilder. Om det da resulterer i like svar blant alle, eller flere av informantene vil
det vaere grunn i seg selv til & anta at det er en storre sannsynlighet for at det stemmer.
Datainnsamlingen foregikk gjennom semi-strukturerte intervjuer. I folge Baikie (2010) ansees
ustrukturerte og semi-strukturerte intervjuer som de mest vanlige former for innsamling av
data 1 kvalitative metoder 1 moderne forskning. I og med at forsker kjenner til flere av
informantene ble individuell atferd, meninger, erfaringer, interaksjoner og kunnskaper bade
observert og snakket om, hvor ogsa forsker hele veien har forhold seg s& objektiv og neytral
som mulig. Semi-strukturerte intervjuer blir ogsa, i folge Johannesen (2006) kalt for intervjuer
basert pa intervjuguide. I forkant av intervjuene ble det utarbeidet en intervjuguide med ulike
temaer hvor spersmélene var utformet som apne spersmil som gir mye rom for deling av
erfaringer, oppfatninger, tolkninger og interaksjoner (vedlegg 1). Oppfelgingsspersmal ble
tatt sporadisk under intervjuene der hvor dette passet inn, for & fa sterre dybde 1 besvarelsene.
Disse ble ikke utarbeidet i forkant av intervjuene. Intervjuguide er en mal og en &pen plan
hvor tema blir skrevet ned og tatt opp 1 den rekkefolgen som feles naturlig for intervjuer
(Jacobsen, 2005). I gjennom intervjuguiden gjorde forsker et forsgk pé & fa fram bade
utfordringer og hvilke virkemidler informantene selv mener kan vare betydningsfulle for
handtering HMS-kulturens innflytelse pa sykefravaret. Alle informanter fikk samme
spersmél, og det vil pa den maten vere et enklere analysearbeid 1 etterkant og enklere & finne
eventuelle ssmmenhenger eller ulikheter mellom informantene. Det blir altsa 1 undersekelsen
benyttet primardata som i folge Blaikie (2010) omhandler data som er resultat av en direkt
kontakt 1 mellom forsker og kilden, som i denne sammenheng er gjennom intervjuer. I tillegg
benyttes sekunderdata hvor forsker benytter tidligere forskning og analyser pa omridet, for
sammenlikning og til inspirasjon.

Det ble gjennomfert intervjuer med totalt 34 informanter tilsatt 1 fire ulike
forpleiningsvirksomheter og et operaterselskap hvor de har tilsatt egen forpleining.

To av informantene har sentral posisjon i fagforening, fire av informantene hadde enten verv
som verneombud eller tillitsvalgt, fem av informantene er tilsatt som mellomledere, 13 av
informantene er ansatt som kokker og 14 som renholdere. Videre er det en jevn fordeling av
kjenn og alder hvor 16 av informantene var menn og 18 kvinner fordelt pa aldersgruppe i
mellom 24-63 ar.

Med intervjuguide som ligger som vedlegg til undersekelsen fikk forsker utnyttet lange og
gode samtaler og ulike refleksjoner rundt spersmélene. Hver samtale ble utfort via Messenger
og tatt opp pa taleopptak via telefonen. Disse samtalene varte 1 mellom 40 minutter og opp til
1 % time. Det var 1 forkant satt av en uke til disposisjon til denne delen av forskningen. Med
noen komplikasjoner rundt avtalt tid med noen av informantene maétte avtaler flyttes og det
endte med at forsker brukte to uker pd denne delen. Alle intervjuene foregikk med samtaler
over Messenger. Ut fra problemstillingen valgte forsker & vinkle forskningen 1 et mer
ansettelsesperspektiv og ensket derfor sarskilt 4 tilegne seg mest mulig informasjon fra
fagforeningene og informanter med tillits- eller verneombudsverv. I denne sammenheng var
forsker pa forhdnd av metene klar over at disse informantene kunne bidra med mye
informasjon om tema og om den opplevde HMS-situasjonen 1 bransjen blant de ansatte.
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Forsker var derfor i1 forkant av intervjuene innstilt pa & kunne innhente mye nyttig
informasjon som kunne benyttes videre i oppgaven. Det ble derfor satt av ekstra lang tid til
intervju med disse informantene.

I folge Jacobsen (2002) vil bruk av lyd/bandopptaker forenkle intervjuprosessen, og skape
bedre flyt i samtalen og fore fram til en mer naturlig setting og situasjon da intervjuer i storre
grad kan delta i samtalen. Denne erfaringen kan ogsé forsker bekrefte og antar at et slik
omfattende program ville vart krevende & gjore pa andre mater. Noen dager i forkant av
intervjuene ble det utdelt et skriv (vedlegg 2) der det blant annet stod litt om formélet med
studien, anonymitet og bruk av taleopptak. P4 denne maten kan det ogsa skape tillit og et godt
utgangspunkt for intervjuene. Samtlige av informantene fikk mulighet til & takke nei til bruk
av taleopptak men hvor alle samtykket og kunne berette at det var et velfungerende verkteoy
som forenklet prosessen. Dette skapte et fritt spillerom til informantene og kunne gi mer
utfyllende svar til spersmalene i tillegg til at det ga mer rom for refleksjoner. Derfor opplevde
samtlige av informantene at de fikk bade tid og rom til & besvare spersmélene pa en mest
mulig utfyllende méate. Lydopptakene ble oppbevart manuelt og senere hert igjennom, for si &
bli analysert og skrevet ut. Like etter undersokelsens ferdigstillelse ble alle lydfilene slettet,
noe som ogsa samtlige informanter ble informert om, bade 1 forkant av intervjuene og i
etterkant av undersgkelsens ferdigstillelse.

3.7. Validitet

Validitet betyr gyldighet og er ment for & méle det som er enskelig & méle og at dette
oppfattes som relevant. Med det menes om studien og studiens prosess har en intern
gyldighet, og om en kan oppfatte resultatene som gyldige (Jacobsen, 2005). Ved at forsker
underveis 1 intervjuene stilte bekreftende spersmal til informantene bygger opp under dette og
far pd den maten en bekreftelse pé at oppfatninger stemmer overens med det informantene
selv faktisk mener. I tillegg ble det ogsa sjekket opp 1 egne konklusjoner og funn opp i mot
sekundardata. I falge Jacobsen (2005) blir gyldigheten styrket dersom en finner samme funn i
andre undersgkelser. I tillegg er det viktig at den som utever forskningen forstar viktigheten
ved & stille en kritisk tilneerming opp 1 mot kildene som dataene er hentet fra. Opplysninger
som kom fra informantene 1 lederposisjoner eller sentralt i fagforening sitter som regel med
mer kunnskap eller er mer opplyst en de ansatte som ikke har slike posisjoner. Det vil derfor
vaere grunner til & anta at svar fra disse informantene er kommer med faktabaserte
opplysninger. Likevel er det 1 denne sammenheng viktig at frosker gjennomgar kildene med et
kritisk blikk for & forsikre seg om at informasjonen er korrekt. Elementer som styrker
gyldigheten 1 denne sammenheng er at forsker 1 tillegg utevde intervjuer med underordnede
og at samtlige av informantene snakket om egenopplevde situasjoner. I folge Jacobsen (2005)
kalles dette forstehandsinformasjon. Det er viktig at forsker er bevisst pé at kilder ikke
nedvendigvis forteller sannheten, eller at sannheten kan forvrenges av kildene. Det var 1 noen
tilfeller vanskelig & fa lederne og de som hadde sentrale verv a gi svar ut fra egen erfaring
eller om personlige meninger. Derfor ble mange av spersmélene endret fra «hvordan er
situasjonen» og over til «hvordan opplever du at situasjonen er», eller «hva ber gjores» og
over til «hva tenker du er riktig & gjore». Pa den maten ble spersmalene fra lederne besvart ut
fra det som lederen selv mener og ikke nedvendigvis ut fra hva som er best for virksomheten.
P4 den andre siden ble den opposisjonelle besvarelsen 1 fagforeningsperspektiv i motsatt
tilfelle, 1 mindre grad krisemaksimert.

Med en informasjon fra flere uavhengige kilder gir dette i folge Jacobsen (2005) en mer
gyldig beskrivelse av fenomenet. [ og med at intervjuene foregikk over Messenger hjemme
hos hver enkelt informant vil det vare liten sannsynlighet for at informantene har utvekslet
noen form for kommunikasjon 1 forkant av intervjuene.
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3.8. Reliabilitet

Reliabilitet betyr palitelighet og vil si at innsamlet informasjon er til a stole pa. I folge
Jacobsen (2005) kan valg av metode pavirke oppgavens palitelighet og intervjuers
tilstedevarelse kan skape spesielle resultater. Informantens svar kan bli pavirket av
intervjuers tilstedevaerelse og fremtreden, og reliabiliteten ved undersgkelsen kan av den
grunn bli svekket.

Det ble ved oppstart av intervjuene lovet anonymitet og oppfordret til & vaere arlig med
besvarelse. I tillegg ble det tydelig informert om at disse opplysningene ikke skulle bli
misbrukt ved en senere anledning. Bransjen har lang erfaring med handtering av helse, miljo
og sikkerhet og det har vart et kontinuerlig fokus pd meter og andre sammenkomster. Sett ut
fra ulike holdninger og erfaringer de ulike informantene har til organisasjonen er det likevel
vanskelig & fange opp eventuelle misngyer, eller «gamle» uoverensstemmelser og liknende
som kan pévirke besvarelsene. Dette gjelder ogséd om dette er relatert til manglende
etterlevelse og forankring i1 ledelsen eller annen form for personlig misneye vil ogsd vare
uklart.

Det ble benyttet taleopptak under samtlige av intervjuene og alle intervjuene ble skrevet ut
ordrett ut fra det som ble sagt. Ved bruk av taleopptak kan gjere at forsker unngér problemer
som slurv 1 dataanalysen og at viktig informasjon blir utelatt. Jacobsen (2005) papeker 1
denne at trekk ved undersekelsen kan pavirke og ha en effekt pa resultatene. For det forste
kan forsker selv ha en effekt pa resultatene. I og med at forsker selv kjenner noen av
informantene 1 tillegg med at forsker jobber 1 bransjen var det viktig at forsker forhold seg sa
neytral som mulig for & ikke pdvirke svarene fra informantene. I forkant av intervjuene ble det
sendt ut bade intervjuguide, informasjon om problemstilling, avklaring av anonymitet og bruk
av taleopptak. Dette var en mate for & skape og provosere fram egne refleksjoner rundt
problemstillingen og spersmalene, samtidig som det skapte en tillitt og en arena for fri tale
uten konsekvenser. I tillegg var forsker selv opptatt av & respondere og opptre pd en mate som
ikke pavirket svarene fra informantene. Det papekes ogsa viktigheten av 4 forsta at konteksten
kan pavirke resultatene. Jacobsen (2005) skiller imellom en kunstig og naturlig setting.
Intervjuene ble gjennomfert pa informantenes hjemmebane over Messenger hvor de fleste av
informantene var uforstyrret og ble 1 s& mate foretatt under sdkalte semi-naturlige settinger.
Ved at intervjuene foregikk over Messenger hvor hver enkelt informant var hjemme hos deg
selv virker a ha en positiv effekt bdde for informant og forsker fordi konteksten opplevdes
som kjent og naturlig og skapte en komfortabel atmosfare bade forsker og for informantene.

3.9. Generalisering

Generalisering omhandler 1 folge Jacobsen (2005) & trekke slutninger som er gjeldende for
flere enn bare de som er med i forskningsoppgaven. Hensikten med studien er 1 hovedsak ikke
a generalisere. Mélet er derfor ikke & fastsla hyppigheten av et fenomen, men heller & forklare
og forstd begreper og fenomen. I denne undersokelsen er det plukket ut et utvalg av ledere,
tillitsvalgte, verneombud, mennesker sentralt 1 fagforeninger og vanlige ansatte uten noen
form for ansvar eller verv, som er representativ for fokuset undersekelsen er tuftet pa. Derav
er det onske om & gé 1 dybden av fenomenet. Studien har likevel et relativt fa utvalg av
informanter og det kan derfor bli vanskelig a4 kunne pasté at dette er et representativt utvalg
som gjor at en kan generalisere resultater for andre enheter og omrader. Dette studiet kan ikke
antas a kunne overfores, tilegnes og gjelde utover den bransjen det forskes 1. Det vil likevel
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vare onskelig fra forskes side at denne studien kan bidra til engasjement og inspirere andre
virksomheter og enkeltpersoner til & gke bevisstheten rundt HMS-kulturen og hvilken
innflytelse den har pé sykefraver, men like sd hvilken innvirkning sykefraveret kan ha pa
HMS-kulturen, og hvordan dette handteres og ivaretas av ledere 1 samarbeid med ansatte eller
deres representanter.

3.10. Etiske retningslinjer for innsamling av data

A folge etiske regler og retningslinjer for forskning menes i denne sammenheng & ivareta
informantene men ogsé & ikke sette organisasjonen eller bransjen i ufortjent dérlig lys. Det
omhandler viktigheten av informert samtykke, konfidensialitet og konsekvenser (Kvale,
2009).

Informantene ble i forkant av intervjuene informert om hensikten med oppgaven og hvilke
fordeler og ulemper det innebaerer ved a delta i et slik prosjekt. De som deltok ble informert
om mulighetene til & trekke seg nar de ensket. Dette er ogsa noe Kvale (2009) trekker frem.
Samtykket ble gitt muntlig av samtlige.

Med konfidensialitet 1 forskning menes at persondata som avslerer informantens identitet ikke
blir offentliggjort. A verne om informantens rett til privatliv og annet som kan bidra til 4
avslore dens identitet er vesentlig (Kvale, 2009). Informantene ble bdde muntlig og skriftlig
informert om at deres sitater ville benyttes med konfidensialitet, hvor de ga sitt samtykke.

Etiske regler og retningslinjer opp mot organisasjonene eller bransjen vil 1 denne
sammenheng vare a ikke lekke sensitive opplysninger som vil pavirke organisasjonens
konkurransekraft i markedet negativt, eller som vil skadegjorer virksomhetene pa andre
mater. Samtlige av ledelsene 1 de ulike virksomhetene uttrykte tydelig at det ikke var enskelig
a synliggjore data som pa noen som helst mate kan kobles opp 1 mot gjeldende virksomhet.
Det er i denne studien ,en enighet med virksomhetenes ledelse & kun benytte data som er som
er godkjent av ledelsen, eller data som ikke er konfidensielle, men som er allment tilgjengelig.

4.0. Empiri

Dette kapittelet vil presentere funn som er utfert glennom dybdeintervjuer, analyser og
observasjoner og som vil gi et bilde av hvilken praksis og prioriteringer forpleiningsbransjen
og operatarselskapene, som star ansvarlige for kontraktene, har i forhold til & redusere
sykefraveret 1 forpleiningen offshore. Funn 1 empirien vil deles inn som svar pa
forskningsspersmalene som stilles 1 til problemstillingen 1 avsnitt 1.2. Det viste seg 1 gjennom
intervjuene at det oppleves ulike synspunkter og innfallsvinkler som vil belyse et bilde av
kompleksiteten ved problemstillingen. Forpleiningsbransjen har lang erfaring med HMS men
likevel oppleves det svart ulikt syn pa hvordan dette handteres i praksis. Ved besvarelsen av
spersmélene 1 intervjuene er det i denne undersgkelsen valgt & bruke direkte sitater slik at de
ulike synspunkter kommer klart frem og informantens stemmer blir hert.

4.1. Hvorfor offshore og hvorfor dette yrket?

Blant i alt 34 informanter (13 kokker og 14 renholdere, 5 forpleiningsledere og to sentralt i
fagforening fordelt pd 16 menn og 18 kvinner) var det ulike besvarelser pd hvorfor dette yrket
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ble valgt. Fire informanter valgte kokkeyrket fordi de var skolelei 1 ungdommen og ensket en
«enkel» utdanning for & komme seg raskest mulig inn i arbeidslivet og at det er praktisk
orientert. «Jeg valgte yrket kokk, som veldig ung. Det hadde noe med at det var vanlig a
fullfore utdanningslopet i ett strekk etter ungdomsskolen. Jeg var litt skolelei og likte at det
var praktisk orientert. I tillegg hadde vi sterke tradisjoner for a dyrke matlaging i familien».

En av disse hadde en egen oppfatning av at vedkommende ikke var «skoleflink» og derfor tok
et yrkesfag hvor det ikke var for krevende teori. To andre kokker erfarte at det var foreldrene
som pavirket dere valg, hvor en av disse to valgte like etter fagpreven a studere videre innen
industri. Denne informanten jobbet 1 industrien i ca. 15 for vedkommende valgte a gé tilbake
som kokk.

Ingen av kokkene angret pa sine valg av yrke og synes det er et inspirerende yrke. En av
informant besvarer spersmélet som folger: «Jeg synes det er et inspirerende yrke hvor en far
dyrket sin kreativitet. Du er pa mange mdter din egen herre og styrer arbeidsdagen
forholdsvis greit. Alle har et forhold til mat, i den ene eller andre sammenheng og da er det
en motivasjon i seg selv nar du innhoster gode tilbakemeldinger fra gjestene gjennom d lage
god mat».

Samtlige renholdere kunne berette at det ikke var yrket 1 seg som motiverte til dette
yrkesvalget, men heller fasilitetene rundt det & jobbe offshore. En informant kunne blant annet
fortelle folgende: « Det var i utgangspunktet ikke renholder jeg hadde tenkt a bli, men
samtidig har offshorelivet alltid fasinert meg. Dels pa grunn av gode lonns- og
fritidsordninger og dels fordi det i gjennom tidene er opparbeidet gode arbeidsvilkdr og
rettigheter. Det er kjent at arbeidsrettighetsorganisasjonene i Nordsjoen stdr sterkt og hele
oljesektoren beerer preg av resultatet av et godt HMS-arbeid og ikke minst et HMS-fokus som
etter hvert har blitt en stor del av kulturen. Da vil det ogsd bidra til et mer attraktivt
arbeidssted. Jeg kommer i fra hotell- og restaurantbransjen hvor arbeidsrettigheter, HMS-
arbeid og HMS-kulturen har et helt annet fokus, for a si det mildty.

Samtlige av informantene kunne berette at turnusordningen er en klar motivasjon for & jobbe
offshore. Fem av informantene har 1 tillegg valgt bort hayere titulerte stillinger pé land til
fordel for & jobbe offshore. Lonn har ogsa en medvirkende érsak blant alle de spurte, men var
blant over halvparten av de spurte ikke en avgjerende faktor: Jeg valgte d arbeide som kokk
offshore fordi det var tilgjengelig, bedre betalt, spennende (sikkerhetskurs, helikopter etc) og
fordi du opparbeidet deg fri. Etterhvert ble 2-4 ordningen ganske uunnveerlig, fordi du kan
engasjere deg i andre interesser pd friperioden din. En kan ogsa fd frigjort ressurser som tid
knyttet til familiesituasjon. Det viktigste for meg nd er fritidsordningeny.

To av informantene kun 1 denne sammenheng legge til at de hadde hatt bedre lenn pa land
men «hvis lonnen i utgangspunktet er god nok, vil ikke dette veere en faktor som pd noen
mater vil veere avgjorende. Den fritidsordningen vi har offshore kan du bare glemme d fa pa
land».

Arbeidsmiljeet er ogsd en avgjerende faktor for samtlige av de spurte. I folge en av
informantene «er arbeidsmiljoet i mellom arbeidskollegaene eksemplarisk. Det er mye humor
og mye fliring pa jobb. Det kan vceere trist d reise fra familien ndar du skal pd jobb, men du
glemmer det fort nar du kommer ut og mater alle de gode kollegaene. Jeg vil egentlig ikke
bare kalle de arbeidskollega. Noen av de har jo ogsa blitt en viktig del av vennekretsen miny.

I utgangspunktet er det satt krav til fagbrev pé kokker. Det er ikke satt noen overordnede krav
til fagbrev pa renholderne i1 bransjens helhet, men med noen unntak. I et av virksomhetene er
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det satt krav til fagbrev pd renholdere som rekrutteres inn 1 selskapet og i en annen virksomhet
er dette et valg hvor de far en lennsekning som faglart. En av informantene uttaler seg 1
denne sammenheng som folger: «Det d veere renholder er i utgangspunktet en demotiverende
og utakknemlig jobb. Men etter at virksomheten motiverte meg til d ta fagbrev som privatist
fikk jeg mer kunnskap om mitt arbeidsfelt og det mener jeg er med d oke bdde min og
virksomhetens profesjonalitet. Jeg har en mer profesjonell tilncerming til yrket nd, bdde i form
av kjemikaliehdndtering, effektivitet i arbeidet og ikke minst at jeg utforer mitt arbeid pa en
mer ergonomisk og skansom madte. Jeg opplever at yrket ogsa har blitt tatt mer seriost av
andre, som for eksempel ansatte i operatorselskapene, og at det ogsd er med pa a lofte
arbeidsmotivasjonen ytterligerey.

Blant informantene 1 to andre av de totalt fem selskapene var opplevelsen noe annet. I folge
informantene fra disse to virksomhetene ble det erfart mer fokus pa a lenne alle renholdere
som ufaglarte. Selv om nyrekrutterte ansatte hadde fagbrev ble det opplyst pé intervju at de
ble lennet som ufaglerte som 1 denne sammenheng vil oppfattes som gkonomisk motivasjon.
En av informantene sier som folger: «/ kjolevannet av oljekrisen mistet jeg renholdsstillingen
min offshore grunnet for lav ansiennitet, og dette er forstdelig. Men da jeg etter et halvt ar
klarte a komme meg inn pd jobbintervju i en annen virksomhet som ogsa er mitt naveerende
arbeidssted, fikk jeg tilbakemelding om at jeg var en attraktiv kandidat fordi jeg hadde
offshoreerfaring og fagbrev som renholder, men at jeg kunne fa ansettelse pd betingelse av at
jeg blir lonnet som ufaglcert. Dette tilsvarer en lonnsforskjell pd over kr. 40000,- i aret. Jeg er
klar over at arbeidsgiver kan gjore dette fordi det ikke er krav til fagbrev pd renholdere.
Samtidig gjor dette noe med min arbeidsmotivasjon som jeg ikke synes er bray.

4.2. Hvalegges i begrepene HMS og HMS-kultur?

P4 spersmal om hva informantene la 1 begrepene HMS og HMS-kultur er det 1 denne
oppgaven valgt & adskille disse to begrepene 1 besvarelsen. Det vil forst belyses forstaelsen
for HMS-begrepet, for si & belyse forstaelsen for begrepet HMS-kultur. Det vil ogsé i denne
sammenheng legges frem direkte sitater fra de ulike informantene. Alle sitater fra alle
informanter blir ikke belyst fordi det er flere informanter som har svert like forstéelser for
begrepene:

HMS:

- «HMS er forkortelse for Helse miljo og sikkerhet. Alt vi gjor hver dag for d styre og
redusere alle typer risiko som er knyttet til vdare arbeidsoppgaver» (Informant 1).

- I HMS legges helse miljo og sikkerhet , jeg tenker at hms er en fellesbetegnelse for
arbeidet vi gjor for d sikre og gjore arbeidsmiljoet bedre
Helse stdr bla. for fysisk og psykisk arbeidsmiljo, skader, og sykdom.
Miljo stdr bla. Arbeidsmiljo forhold, utslipp og avfall
Sikkerhet: skal beskytte arbeiderene mot farer , hvordan maskiner brukes og annen
informasjon (Informant 6)

- «l disse begrepene ligger det man bygger arbeidsmiljoet pd arbeidsplassen pd. Det

stdr jo for helse, miljo og sikkerhet - og for a oppna et godt arbeidsmiljo er disse
brikkene uerstattelig! (Informant 32).
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- «HMS handler om d ivareta et trygt og sikkert arbeidsmiljo ved a forebygge uonskede
hendelser. Det md i tillegg veere et bra rapporteringssystem hvor det er mulig d
rapportere uonskede hendelser eller potensielle farer og at ledelsen tar tak i dette slik
at slike erfaringer kan deles med andre kollega pa andre skift. Dette kan veere et
forebyggende tiltak» (informant 29).

- «Dette begrepet kobler jeg opp i mot ting du har tilgjengelig for a ikke skade det i det
arbeidet du skal utfore. Med ting mener jeg i denne sammenheng bdde fysisk utstyr
men ogsd annet verktoy og kunnskap. Jeg fokuserer mer pd det indre arbeidsmiljo enn
det ytre miljo som forurensning etc. Selvsagt skal en ha fokus pd det ytre miljo ogsd
som for vdr del eksempelvis kan gd pd sloseri av kjemikalier som renner ut i havet,
som kan ga pa bade okonomi, utslipp og okt produksjon av nye kjemikalier. Men jeg
mener det som er mer handterbart, og det som gir hoyest umiddelbar effekt er det som
gar pd sikkerhetstiltak i form av a ivareta din egen helsey (Informant 24).

- «Jeg ser pa HMS som tiltak som skal tygge din arbeidsplass. Det ma tilrettelegges tid
nok til rapportering blant annet. Rapportering av hendelser eller potensielle farer blir
ikke alltid utfort fordi mange ser pd det som krevende eller at de ikke har tid. Da er jo
hensikten borte og det blir stille avvik. Dette er en gjenganger i et hektisk arbeidsmiljo
hvor en jobber med mat og holder pa med vann og kjemikalier om en annen. Da er det
ikke alltid en tar seg tid til a legge fra seg arbeidet, vasker og torker hender og
kanskje ma lete etter disse rapporteringskortene i tillegg. Da er det tendenser til at en
velger d la veere d rapportere. En vil jo komme i mal med arbeidsoppgavene ogsa.
Men alvorlighetsgraden er jo ogsa avgjorende om en velger d rapportere eller ikkey
(Informant 27).

HMS-kultur:
- HMS-Kultur, hva vi FAKTISK gjor eller ikke gjor her hos oss (Informant 1).

- I HMS kultur tenker jeg at dette er innenfor en gruppe mennesker f.eks. kokker hvor
verdier , ideer, holdninger og kunnskap som pavirker / preger deres arbeid pd en
positiv mdte , og man er enig om hva som er smart og hva som er dumt a gjore med
tanke pa HMS .

Tenker at hms-kulturen skal veere leerende , og man skal ikke veere redd for a
rapportere hendelsery (informant 23).

- «Alt henger sammen for at alle skal trives pd jobb. Det er dette som gir oss en felles
kunnskap om knyttet til HMS, men gir oss ogsa felles verdier, tanker/ideer og
holdninger! Ndr dette er noe vi har sammen i felleskap vil det ogsa veere med pd a
prege hele gruppen/teamet , og gjore at vi tenker likt nar det er snakk om HMS
(informant 2).

- I begrepet HMS kultur tolker jeg som et sett felles ideer, verdier, holdninger, regler,
vaner ,samt tradisjoner som er tilknyttet hvert og ett eller samlet samt samlet om
begrepene helse, miljo og sikkerhet (informant 16).

52



- «Jeg tenker det er ikke bare helse, miljo og sikkerhet i teorien men hvordan dette
utfores i praksis, men ogsd at alle i virksomheten har den samme forstdelsen»
(Informant 34).

Bevisstheten innen begrepene HMS og HMS-kultur varierer noe men det er likevel et tydelig
tegn pé at informantene jobber under HMS regimet i oljebransjen. Det er tydelig «sunne»
refleksjoner og god forstaelse rundt begrepene. Alle informantene viser engasjement rundt
tema. Samtlige av informantene hadde nok sa like besvarelser og en felles oppfatning av
begrepene, uavhengig av alder, kjonn eller stillingstittel, og hvor de hovedsakelig ble koblet
begrepene opp 1 mot det indre arbeidsmilje. Med noen fa unntak var det noen som beveget
seg inn pa det ytre miljo 1 form av utslipp.

4.3.  Hvordan er HMS-kulturen 1 forpleiningen?

Forpleiningsbransjen er kjent for a ha heyt fokus pa HMS. Det oppfordres regelmessig a
bruke rapporteringssystemene hyppig og ergonomi og forebyggende HMS-tiltak diskuteres
daglig. Til tross for hektiske arbeidsdager legges det mye arbeid og oppmerksomhet i HMS.
Blant de sterste plattformene med et hayt antall ansatte i1 forpleining kan det 1 folge en av
informantene som ogsa er 1 en lederstilling, rapporteres inntil 90-100 observasjoner i lapet av
en uke: « Vi har et hoyt fokus pa HMS her ombord. Forpleiningsleder, kjokkensjef og
renholdsleder tar regelmessige personlig sikkerhetssamtaler (PSI) med alle ansatte. Dette er
fast som et minimum en gang i uken, men ofte hver dag pa morgenmotene. Mengden med PSI-
kort som rapporterer observasjoner av potensielle farer, som kommer inn hver uke sier noe
om fokuset som er pa HMS i forpleiningen. Likevel har vi mye a ga pd. Det skjer stadig
hendelser som vi kontinuerlig jobber med da forebygge og redusere». Samtlige av
informantene ga uttrykk for at begrepet HMS er en ordlyd som i stor grad benyttes i det
daglige uavhengig av stillingsposisjon eller verv. Alle viser tydelig en klar og felles forstielse
for HMS som tas med seg 1 det daglige arbeidet og hvor det til og med prates om 1
kaffepauser og utenfor arbeidstider. En av informantene uttrykte folgende:

En blir jo litt blasert nar en jobber offshore. Det har blitt en normalitet d ytre og a prate om
HMS. Jeg opplever at det er et stort generelt fokus pa HMS offshore i forhold til pa land. 1
enkelte arbeidsmiljo pa land er verneutstyr som f.eks. kuttehanske ved bruk av skarpe
gjenstander, dndedrettsvern ved steikeos, vernebriller og hansker ved kjemikaliehdndtering
ol. helt fraveerende. I vart arbeidsmiljo er dette en selvfolge. Dessuten er vi flinke til d
paminne kollega og andre hvis de har glemt a ta pd seg verneutstyr i de ulike
arbeidsoppgaver hvor dette kreves. Med dette vil jeg si at vi har en enestaende HMS-kultur i
forpleiningen offshore (informant 7).

P& enkelte installasjoner praktiseres det daglige PSI-meter (Personlig sikkerhetsinvolvering)
hvor de ulike arbeidssituasjoner diskuteres med hensyn til forebygging av belastning- og
herselsskader, ergonomi, og andre forebyggende tiltak som kan redusere uenskede hendelser.
I tillegg praktiseres det 1 denne sammenheng en ukentlig rapportering som er obligatorisk,
hvor hver enkelt ansatt mé skrive to PSI-rapporteringskort som angar sitt arbeidssted.
Hensikten med det er at det skal vare et kontinuerlig fokus pa forebyggende tiltak og
observasjoner som kan redusere arbeidsbelastning. P4 den andre siden kan et overdrevent
fokus pa sikkerhet ga over passive holdninger og redusert engasjement. En av informantene
uttalte folgende: «Dette maset om PSI-rapportering ukentlig oppleves som et avvik i seg selv.
Hensikten er god men blir det for mye, ender det opp med at en bare skriver noe bare for da
tilfredsstille forventningene til lederne. Uengasjerte meldinger kommer ofte opp som for
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eksempel «ta vare pa hverandrey» og «veer snill og greiy fordi de ikke vet hva de skal skrive
lengere. Det oppleves mere som en last, enn nytte noen gangery.

Det fremkommer blant de aller fleste av informantene at tilgangen til rapporteringssystemene
er forholdsvis enkle. Derimot er oversiktligheten over prosedyrer og retningslinjer krevende.
De fleste etterspor en enklere tilgang til egne prosedyrer innad i virksomheten. I folge over
halvparten av informantene, sa oppfattes det som et «hav» av prosedyrer som de selv ikke har,
eller vet hvordan de far tilgang til. Dette oppleves som et frustrasjonsmoment, spesielt hvis
brudd pé prosedyrer medfelger en form for konsekvens.

P& spersmél om hva informantene la 1 HMS-kultur og om den pa noen méter kan pédvirke
sykefravaeret, fremkommer det ulike oppfatninger og refleksjoner fra de ulike nivaene i
virksomhetene, eller om informantene hadde noen form for verv 1 fagforening, tillits -eller
vernetjeneste. Noen viste sterre innsikt og engasjement enn andre noe som ogsa understreker
kompleksiteten 1 problemstillingen. Undersegkelsen viste derimot en nok sa lik oppfatning av
HMS-kulturbegrepet en klar sammenheng 1 mellom deres generelle oppfatning av begrepet og
hvordan dette oppleves og hvordan dette utleves 1 praksis.

Det eksisterer noen variasjoner fra installasjon til installasjon og fra virksomhet til virksomhet
om hva som angdr HMS-kulturen. Samtidig viser det en overordnet felles forstaelse for
hvordan en forholder seg til internsystemet som gjelder for hele oljeneringen. Dette fungerer
som et fundament og veileder ogsa for forpleiningsbransjen i sin helhet. Det kan ogsé vare
noen ulikheter i mellom HMS-kulturen pa leverandersiden og operatersiden hvor spesielt
leveranderene ensker a fremme gode resultater pd hva som angér uenskede hendelser, 1
forkant av anbudsrunder eller etter operaterenes forventninger eller onske. En informant sier
folgende: «Generelt vil jeg pasta at forpleiningen i sin helhet er blitt gode pd hms og derav
har en bra hms kultur. Men etter min mening er det ikke et sporsmal som kan besvares sd
overordnet, her er variasjoner fra skift til skift, rigg til rigg etc. og ikke minst hva
toppledelsen fokuserer pa. Det er ogsd forskjeller fra om man er operatoransatt eller om man
er pd leverandorsiden. Er man en underleverandor sd er hms-regnskapet en viktig del i om
man faktisk far en ny kontrakt og man vil se et skjerpet fokus pad a ikke fa skader/hendelser.
Det presset har man ikke i samme grad i et operatorselskap. Det er opp og nedsider pa det
ogsd, for eksempel sd kan det pavirker rapportering, eventuelt underrapportering» (informant
1).

Noen av informantene bekrefter at det forckommer sakalte «stille avvik», eller
underrapporteringer, og sier felgende: « Hms-kulturen i forpleiningen vil jeg si er bra , her blir
man oppfordret til a veere drvaken, rapportere hendelser, og ting blir stort sett tatt seriost ,
men det er alltids noe som «glir mellom fingrene» selv om en vet at man gjor feil . Man skal
bare...» (Informant 32).

En annen informant sier felgende: « HMS-kulturen oppleves som veldig bra. Det er daglig
fokus pa a trygge arbeidet, men det er klart det forekommer stille avvik. I en sd hektisk
arbeidsdag som vi har sd tar en seg ikke tid til a rapportere alt. Enkelte smdting som
kuttskader, enkle brannskader lar en heller passere, enn a rapportere. Det har ogsd tendenser
til at det blir mye styr i etterkant av hendelsene. Spesielt hvis sykepleier blir involvert og det i
blir en gransking. Da gar resten av dagen til dette, som vi egentlig ikke har tid til».

I gjennom intervjuene ble det ogsa loftet fram tendenser til at fokuset pa uenskede hendelse
endrer retning i fra selve skadeomfanget og over pa hvem som er ansvarlig for hendelsen. En
informant kunne fortelle om gransking etter en uensket hendelse hvor vedkommende hadde
snublet pa dekk og skadet armen: «Jeg opplevde at fokuset i samtalene jeg hadde med
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plattformledelsen dreide seg mer om hvordan skyldfordelingen var. Sporsmdlene dreide seg
mer om hvem som var ansvarlig for hendelsen, om det var meg som ikke var tilstede i
hendelsesforlapet eller om det var pa grunn av darlig merking av hoye snublekanter eller
ujevnt underlag og sd videre, noe som oppdragsgiver stdar ansvarlig for. Selve skaden var det
mindre fokus pa. Dette var sveert ubehageligy (informant 15).

Flertallet av informantene innremmer at det blir tatt noen snarveier av og til, til tross for
bevisstheten rundt konsekvensene hvis noe gér galt. De gir uttrykk for en god
rapporteringskultur ved observasjoner som kan fordrsake potensielle hendelser, eller oppstatte
hendelser. Rapporteringen foregar via observasjonskort som videre blir dokumentert digitalt
av nermeste leder og har til hensikt & gi leering og utvikling for avvik, hendelser og
forbedringsobservasjoner. Systemet har ogsa en egen kategorisering for positive
observasjoner, som kan fremmer positivitet for & motivere til etterlevelse av
styringssystemene.

Noen av informantene fremmet misneye rundt uenigheter pa tvers av skiftene om hvor en skal
legge standarden pa matserveringen. Dette gjelder spesielt de av informantene som jobber pa
kjokken. Det framkommer 1 undersgkelsen at det utferes ulik praksis 1 mellom skiftene, ut fra
oppsatt meny og noen kokker ensker a «gjore mer ut av» matlagingen, enn det andre ensker.
Noen ensker med andre ord & «std pa» ekstra for & dyrke sin egen kreativitet og motivasjon
innen faget, i mens andre ser pa dette som belastende merarbeid. Dette skaper ulik standard pa
maten som serveres pa de ulike skiftene og har pd noen installasjoner blitt laftet opp pd HMS-
niva, og blir ogsa 1 denne sammenheng et tema som gjentar seg pA HMS-mgater. En av
informantene sier folgende: «Jeg synes det er haplost at vi hele veien skal bli motarbeidet av
vdre egne. Nar vi selv onsker d std pa ekstra for d fa gjestene fornoyde, sa blir vi kritisert og
det legges et press fra de andre skiftene at vi ma dempe standarden».

P4 den andre siden sier en annen informant pa et annet skift, som ogsé er verneombud: «Dette
er et yrke som skal veere mulig d leve med helt til vi gar av med pensjon. Hvorfor i alle dager
skal vi presse oss hardere enn vi allerede er, for sd a «overleverey i forhold til kontrakt?
Dette er meningslost og det gar pa bekostning av var personlige HMS. Dessuten viser denne
forskjellen pa matstandarden i mellom skiftene en «uprofesjonalitet» opp i mot kunde».

Dette tilfellet viser en klar uenighet 1 mellom skiftene pd hvordan det er enskelig & praktisere
sin egen arbeidsdag.

4.4, Hvordan er HMS forankret i ledelsen?

I folge HMS Regelverket for petroleumsvirksomheten og arbeidsmiljeloven stilles det
formelle krav til & fremme et kontinuerlig HMS-arbeid. I tillegg stiller rammeforskriften §11
et serskilt krav til at den ansvarlige skal fremme en god helse- miljo- og sikkerhetskultur som
blant annet innebarer en systematisk utvikling og forbedring av HMS. Under dette
spersmaélet viser det ulike oppfatninger av hvor stort ansvar ledelsen tar i dette arbeidet. Dette
har ogsé med hvor opplyst eller informert den enkelte informant er. Besvarelsene viser ingen
merkbar forskjell pd ansatte fra de ulike virksomhetene. Det var med andre ord forholdsvis
nok s lik oppfatning av hvordan HMS er forankret 1 ledelsen, uavhengig av hvilket selskap
de jobber for. Men var det var der i mot en betydelig forskjell i mellom de som pa den ene
siden er engasjerte 1 fagforeningspolitikk og som gjerne har, eller har hatt verv og ledere, og
de pa den andre siden som forholder seg noytrale eller engasjerer seg i mindre grad. En av
informantene som ogsa er 1 mellomleder-posisjon sa som felger:

«hms er et kontinuerlig fokus helt fra toppledelsen og ned til mellomledere.
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Dersom antall hendelser oker blir dette umiddelbart tatt tak i hos ledelsen og det blir laget en
timeout for d forsoke d identifisere drsakssammenhenger. Det er ogsd kvartalsvise
fokusomrader. Det er tilrettelagt for utovelse av verneombudsrolle. Denne har mandat til d ta
verdimaoter, dvs et lavterskelmote mellom medarbeiderne dersom det er litt rusk i maskineriet,
typisk psykososialt ) dette for d etterstrebe d lose patroppende konflikter pa lavest mulig niva.
AMU har faste mater. Vernerunder, piv, systematiske vo/leder samtaler mm. Det er en stadig
vilje etter d finne nye beerekraftige losninger for da redusere miljobelastning. ALARP
PRINSIPPET benyttes og vi har egne whera i forpleining . ( BHT kommer ut og gar
systematisk gjennom alt og ser i samrdd med vo/ansattrepresentant pd mulige forbedringer.
Dette blir rapportert inn i synergi med kategorisering og behov for tiltak) Dette hadde ikke
veert mulig uten en organisasjon som bedriver systematisk hms-ledelsey.

En annen informant, som ikke har lederposisjon kunne fortelle folgende:

«Jeg synes at hms blir tatt pa alvor hos ledelsen. De er flinke pa hms-kampanjer som sendes
ut mdnedlig, og at vi far erfaringsoverforinger over hendelser som har skjedd bade pa land
og offshore, det er alltid noe vi kan plukke opp i hendelsen a bli bedre pa selvy» (Informant 7).

Som en kontrast til det overnevnte er det et annet syn 1 fra representanter fra vernetjenesten og
fagforeningene. En av informantene hevdet folgende:

«Det oppleves at det er mye som er pd «papirety. Det er stor forskjell pa HMS-arbeid i
bransjer som pd den ene siden er relatert til olje- og gassproduksjon og boring, og den andre
siden forpleining. Omfanget og konsekvensene i olje-og gassproduksjonen er mye starre.
Likevel skal HMS-arbeidet i forpleiningsbransjen ha samme fokus. Det klarer vi ikke d fa til,
fordi det rett og slett ikke er like farlig. I olje- og gassproduksjonen er det er egne ansatte som
kontinuerlig jobber med d sikre HMS i alle operasjoner. Forpleiningsbransjen derimot er det
annerledes fordi det per definisjon ikke er like farlig. Det som derimot er farlig for oss er det
haye arbeidspresset, og det er det for lite HMS-fokus pa. Derfor blir det lett d sette fokus pa
de enkle fysiske konsekvenser som eksempelvis brannskader, kuttskader, belastningsskader og
lignende, i stedefor d redusere arbeidspresset og d jobbe med de konsekvenser dette
medfolger. Hvis en da for eksempel ser pd kontraktsforhandlingene, sa kommer dette ekstra
godt fram. Da er ikke fokuset lengere pa HMS, men der i mot pad inntjening. Tiltak som ma
vises pd «papirety over for oppdragsgiver, altsd de tiltak som legges frem som for eksempel et
godt arbeidsmiljoutvalg, skolerte verneombud, gode HMS-rutiner, gode prosedyrer osv. Vi
kan med andre ord vise til et generelt godt fokus pa HMS-arbeid. Men det virker ikke hvis
ikke ledelsen onsker d tilrettelegge for dette. Ledelsen signaliserer et helt annet fokus som
dreier seg mer i retning av okonomiske gevinster. Dette gjelder ogsd forpleiningsansatte i
operatorselskapene fordi de der sammenligner antall ansatte i forpleining med
leverandoreney.

Fagforeningene ytrer klare bekymringer rundt tidspress som forpleiningsansattes utsettes for.
I folge samtaler med flere av sentrale fagforeningsrepresentanter kunne samtlige bekrefte
bekymring til «pinte» kontrakter hvor det forventes samme standard pé leveranse, med
redusert bemanning. Dette resulterer i et betraktelig hayere stressniva som gar ut over
sikkerheten. En av informantene som ogsa stiller sentralt i en av fagforeningen sier som
folger: «Det finnes flere eksempler og i tillegg til darlig erfaringer med uonskede hendelser
som baseres pa at ansatte har valgt snarveier og ikke veert «donn tilstedey» under ulike
arbeidssituasjoner, pa bakgrunn av stress. Det forventes i kontraktsammenheng at vi skal yte
mer for mindre, noe som framprovoserer en uheldig utvikling og som ledelsen md ta tak i».
Et annet dilemma er at det da settes av mindre tid i1 arbeidstiden tillits- og vernearbeid til de
ansatte som er verneombud eller tillitsvalgt.
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Ut fra funnene viser det seg ulike oppfatning om hvordan HMS er forankret i ledelsen 1
mellom fagforeningene og ledelsen selv. Det oppleves at linjeledelsen offshore er opptatt av &
jobbe med kontinuerlig HMS-arbeid og imagtekommer gode HMS-tiltak med dpne armer.
Regelmessige HMS-mater praktiseres 1 arbeidstiden som 1 utgangspunktet er svert hektiske,
og det oppleves derfor at det ikke blir tilsatt tilstrekkelig tid for a fullfere metene pa en
ordentlig mate. 15 av informantene kunne bekrefte denne oppfatningen. En av informantene
kunne blant annet brette folgende: «Jeg opplever mellomledelsen som imotekommende med
ulike HMS-tiltak, men er det tiltak som koster for mye penger som for eksempel ekstra utstyr
eller ekstra bemanning styres det i fra administrasjonen pa land. Da blir det straks mer
omfattende og blir derfor ofte avvist via mellomledelsen offshore. Vi har ogsd et HMS-mote
en gang hver 14. dag. Disse motene foregdr i arbeidstiden som allerede er hektiske, og det
blir derfor sjelden tid til d ta opp alle saker som bar tas opp. En opplever derfor at en ma
skynde seg d bli ferdige med matene fordi middagen skal bli ferdig til rett tidy (Informant 12).
En annen informant, som ogsa er aktiv 1 fagforening, kunne 1 denne sammenheng fortelle
folgende: «Jeg tror administrasjonene er genuint opptatt av HMS. Men samtidig sa er HMS-
systemet laget for a tilfredsstille operatorenes krav til systemer. Det er et system som er
ovenfra og ned, og veldig sjelden motsatt vei. Selv om en i 2021 har identifisert en del felles
problemstillinger innen HMS, er det ikke slik at alle tema innen HMS, fremmet av
forpleiningen selv, kommer hayt nok opp pd dagsorden. I tillegg settes det ikke av nok tid til a
fullfore HMS-motene pd grunn av hektiske arbeidsdager. Derfor mener jeg helt klart at
ledelsens HMS-forankring er mer forankret i operatorenes krav og mindre forankret i
forpleiningens opplevde HMS-problem».

P& grunn av skiftordning offshore fremkom det pd bakgrunn av dette uttalelser om ulik
praksis og handtering av forslag om HMS-tiltak 1 mellomleder-sjiktet pa de ulike skiftene.
Hver enkelt leder er forskjellige og har ogsa ulike tilnaerminger og synspunkt pa de
forskjellige situasjonene. Noen av lederne er mer konfliktsky og tilbakeholden og noen
imetekommer utfordringer proaktivt. Det oppleves ubalanse i mellom skiftene i forhold til
hvilke HMS-tiltak som skal prioriteres og ikke pé hvert enkelt skift. Fire av informantene
mente at tiltak som blir akseptert pa det ene skiftet, blir motarbeidet eller neglisjert pa neste
skift. Dette skaper ubalanse 1 strukturen og oppleves at mellomledelsen ikke snakker sammen
pa tvers av skiftene.

De ulike forpleiningsselskapene fremlegger mdnedens HMS-tema pd HMS-metene offshore,
som er utarbeidet fra ledelsen pd land. Det oppleves at disse temaene legges frem pé ulike
mater 1 fra mellomlederne offshore. Noen ledere tar temaene alvorlig i mens andre
bagatelliserer dette. «Det oppleves veldig forskjellig fra leder til leder. Det skjer ofte at vi
sitter pa HMS-mate og drofter tema som interesserer oss ombord og hvor lederen pa tampen
av motet kommer opp med en PowerPoint-presentasjon om manedens HMS-tema og hvor
dette legges frem som om at «dette er noe vi er nodt til a ga igiennom fordi ledelsen pa land
sier det». Det oppleves som et misforhold mellom ledelsen i administrasjonen pd land og
ledelsen ombord. Det kan oppleves at HMS er darlig forankret ndr lederen ombord sitter da
«himler med oyneney ndr denne presentasjonen fremlegges. Det oppleves at kommunikasjon
mellom administrasjonsledelsen og ledelsen ombord er vag noen steder og det er sveert
individuelt hvilken leder som er ombord. Noen er dyktige og andre mindre dyktige».

To av informantene hevder at HMS-mgtene blir styrt i fra ledelsen pa en mate at det ikke gir
rom for ytring av egne meninger 1 frykt for omdemme utad og at ledelsen bevisst legger lokk
pa «frie uttalelser» som angdr HMS 1 forpleiningen. En av informantene uttrykte folgende:
«Ledelsens fokus pa HMS-matene er ekstremt styrt pa d dokumentere hvor flinke vi er til d
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folge prosedyrer og retningslinjer om hva som angdar HMS. Det legges mye vekt pa d luke
vekk kritiske kommentarer, kommentarer som bidrar til kostnader og kommentarer som er
kritiske til oppdragsgiver. En md huske hvor disse referatene blir sendt og hvem som leser de.
Referatene blir sendt til administrasjonsledelsen til forpleiningsselskapet og de som er
kontraktsansvarlige fra operatorselskapene. Min erfaring i gjennom mange ar som
verneombud er da at dette ofte ikke blir et HMS-motereferat, men heller en framstilling av
situasjonen lokalt ombord som hele veien skal se bra ut. Derfor opplever jeg matet mer som
en monolog framfor en toveisdialogy.

Den andre informanten hevder at «Det oppleves, nesten uten unntak et fokus pd a stille
forpleiningsvirksomheten i «godt lys» over for oppdragsgiver giennom HMS-motereferater og
pa andre arenaer som kan pavirke virksomhetens posisjon for d vinne neste anbudsrunde.
Minst mulig hendelser, minst mulig kritiske ting, best mulig fokus pa HMS som pavirker
virksomhetens framstilling av et godt HMS-arbeidy.

Helhetsinntrykket fra informantene er enske om en mer synlig og samstemt ledelse som tar
seg tid til & se og lytte til de ansatte og at det ber bli et bedre samspill 1 mellom de ansatte og
ledelsen. Over 20 av informantene ytret en oppfatning av et tydelig skille 1 mellom de ansatte
som de betegnet som «oss» og ledelsen som ble betegnet som «dem». En av informantene
uttalte folgende: «De (ledelsen) finner stadig pd nye metoder pd d spare penger pd, og det gdr
alltid ut over oss».

Informanter fra ledelsen hevder at det eksisterer tilstrekkelige rutiner og prosedyrer for
ivaretakelse av de HMS-krav som stilles, men at dette mé kontinuerlig jobbes med og det
«fremdeles er en vei a ga». Noen informanter opplever at ledelsen ikke er samstemt, verken
pa tvers av skiftene eller opp mot administrasjonen pa land. En informant mente at noen
ledere tar mere styring enn andre og at det ogsa kunne oppleves som et «one man show» hvor
beslutninger blir tatt pa et enkelt skift uten & kommunisere med lederne pa de to andre
skiftene.

Videre ble det stadig heaye arbeidspresset trukket fram som en begrenset faktor. Atte av
informantene var klare pa at mellomledelsen ombord m& kommunisere bedre med
administrasjonsledelsen pa land om utfordringene rundt det hoye arbeidspresset. Det hevdes 1
denne sammenheng at HMS-arbeidet gér pd bekostning av en mer gkonomisk motiverte
tilnerminger og som dermed forer til ulike HMS-utfordringer som pévirker sykefraveret.
Dette vil vi se n&ermere pa 1 kapittel 4.5.

4.5. Hvordan er balansen 1 mellom produksjon og HMS?

Undersegkelsen under dette kapittelet viser noen forskjeller pd forpleiningsansatte 1
operaterselskap og ansatte 1 leveranderselskapene. Noen av forskjellene kommer fram pa
grunn av ulike kontraktsforhold mellom leveranderselskapene og de ulike operaterselskapene
som leier inn forpleining. Det kommer ogsd fram ulike oppfatninger ut fra hvilken stilling
hver enkelt ansatt har, men ogsd hvilken innstilling og egenmotivasjon hver enkelt har til &
utfore sitt arbeid. Noen av forpleiningslederne har en ren administrativ stilling i mens andre
har en sdkalt «arbeidende lederstilling» hvor arbeidsoppgavene er fordelt pd administrativt og
fysisk arbeid pa kjekken.

Samtlige av informantene, bade renholdere, kokker og ledere, kunne bekrefte at de jobber
under tidspress 1 starre eller mindre grad. Det framkommer 1 undersekelsen en tydelig
forskjell p4 om det er administrativ leder eller om det er «arbeidende leder» eller
medarbeider.
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En av informantene sier folgende: «Det er darlig balanse slik jeg opplever det.

Om jeg hadde hatt bedre tid i produksjonen, ville jeg ikke gdtt og satt meg, arbeidet litt mer
med «skuldrene nede» og prioritert ekstra renhold.

1 tillegg forer mye gding, lofting og beering til stor belastning pa muskel og skjelett. Jeg mener
at vi har for eksempel ikke gode nok sko tilpasset et hardt underlag i lengre tid. Dette
medforer at flere av mine kolleger i min alder, sliter med rygg, hofter kncer etc. Renholdere
sliter med skuldre rygg og armer.

En annen informant som fungerer som en «arbeidende leder» sier folgende:
«Arbeidshverdagen er ekstremt hektisk. Jeg opplever at arbeidstiden ikke strekker til fordi en
skal fungere over alt. Jeg velger a prioritere det som ma gjores forst, for sd a senere gd pd de
administrative oppgavene som kan vente, og som da hender blir tatt etter arbeidstiden. Da
blir det ogsa liten tid til overs for da praktisere god ledelse, selv om en har et personalansvary.

Det fremkom flere uttalelser om at det oppleves et hayere fokus pa inntjening enn ivaretakelse
av HMS i kontraktsammenheng. Atte av informantene ytret klart at disse prioriteringene var
en fare for sikkerheten og at dette pavirket arbeidsmiljoet.

Fagforeningene har over lengre tid ytret bekymringer rundt det kontinuerlige arbeidspresset
som forpleiningsbransjen utsettes for. En av informantene som er sentralt 1 fagforening
uttrykte folgende: «Jeg vil betrakte balansen i mellom produksjon og sikkerhet som sveert
ddrlig. Bare se tilbake i 2014 da vi fikk den skikkelige nedturen hvor det endte med en stor
reduksjon av ansatte i forpleiningen. Operatarene mdtte spare penger og det pavirket
forpleiningsselskapene i stor grad. For det forste sd ser du i kontraktsammenheng at
kontraktene ble mer og mer pinte. Forpleiningen skal gjore samme stykke arbeide pad de ulike
installasjonene, med mye mindre folk enn tidligere. Det resulterer i at de ansatte som skal
utfore de ulike arbeidsoppgavene blir presset pd tid, og verneombudene og tillitsvalgte som
ogsd er vanlige ansatte ikke fdr tildelt tilstrekkelig tid til d utfore tillits- og vernearbeidet som
er nodvendige.

For det andre er at nar det da er en redusert bemanning som skal utfore de samme
arbeidsoppgavene, generes det til en stor stressfaktor som gdr ut over sikkerheten. Vi har
eksempler pa, og ddrlige erfaringer hendelser som er basert pd at ansatte har tatt
«snarveiery eller ikke veert «donn tilstede» pa bakgrunn av stress.

For det tredje erfarer vi at det er stor forskjell pd de ulike kontraktene hvor noen er enda mer
pinte enn andrey.

Det oppleves ogsa en del likhetstrekk pa de som er ansatt i operaterselskap og ansatte i
leveranderselskapene med lange kontraktsforhold, men der 1 mot sterre forskjeller pa de
overnevnte og de som jobbet i leveranderselskap med korttidskontrakter. I denne
sammenheng poengtert samme informant om at det er helt klare forskjeller i fra kontrakt til
kontrakt med de ulike operaterselskapene: «Det er en kjempe forskjell. Det kommer helt ann
pa hvilke operatorselskap vi inngadr kontrakter med, og om det er snakk om faste
langtidskontrakter eller korte prosjektkontrakter. Du har selskaper som verdsetter hoyere
bemanning og selskaper som fordrer til mer pinte kontrakter. Det handler jo i all hovedsak
om okonomi. Kontraktorene vil tjene penger og operatorene vil spare pengery.

Fagforeningene ytrer videre bekymringer rundt sykefraveer som forekommer av ugnskede
hendelser. Ut fra besvarelsene til de informanter som sitter sentralt 1 fagforening og tillits- og
vernearbeid ytres det en trolig sammenheng 1 mellom arbeidspress og korttidssykefravaret.
En av informantene som sitter sentralt 1 fagforening sier i denne sammenheng folgende: « Vi
har hatt hendelser som hovedsakelig har veert smdskader som brann- og kuttskader,
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fallskader ved snubling eller fra lavere hoyder, eksempelvis trapper, klemskader, skliskader
og liknende som har generert til et korttidssykefraveer. Dette er i grunnen tilfeller vi alltid har
hatt. Pa tross av at organisasjonen er flinke med forebyggende tiltak sa skjer det hendelser
hele veien. Men jeg tror og frykter at hovedgrunnen til det, er at nar de ansatte springer
fortere for d fullfore arbeidsoppgavene, sa skjer hendelsene. Og da er det ikke alltid at de
ansatte bruker den tid som trengs til a veere «donn tilstede» som virksomheten oppfordrer til.
Ndr bemanningen reduseres, blir det mer hektisk, og det gar det ut over sikkerheten i arbeidet
som skal utfores i form av at det ikke settes av nok tid til konsekvensanalyse og planlegging av
arbeidet som skal utforesy.

Historisk sett s& opplever de informantene som har lang ansiennitet i bransjen en negativ
utvikling 1 form av effektivisering og ekonomisk press. En av informantene som har lang
ansiennitet og vaert innom lederstillinger og tillitsverv sier felgende: «Det har veert en klar
endring de siste 10-15 drene. Det har blitt et ekstremt fokus pa inntjening na i forhold til for
ndr kontraktene var mer romslige. Ndr det na er sa smda marginer pd tap og fortjeneste sa har
ogsd det okonomiske fokuset tilspisset seg. Dette fokuset og presset blir videre skjovet nedover
pa oss som jobber i den daglige driften i forpleiningeny.

En informant i fagforening legger 1 denne sammenheng tydelig vekt pd ansvarsrollen til
operatorselskapene sier folgende: «Produksjonspresset pd forpleiningsleverandorene har helt
klart endret seg til det verre. Det er ingen tvil om. Kontraktene har blitt mer og mer presset
med forventninger om best mulig leveranse for lavest mulig pris. Dette er en utvikling som
ikke er bra for bransjen, og dette er et ansvar som operatarene er nodt til d ta stilling til. »

Godt over halvparten av informantene med mer enn ti drs ansiennitet bekrefter at utviklingen
har gétt over til mer «ekstreme tilstander». Eksempler pa dette kan vere at renhold pé lugarer
ble tatt daglig tidligere, men som nd praktiseres med renhold en gang i uken, med daglig
tilsyn. Enkelte arbeidsomrader som ikke betegnes som fellesomradet skal operateransatte
innenfor nevnt avdeling selv sta for renholdet. En av informantene papekte folgende: «Det
har blitt en frustrerende utvikling. Bare fordi operatorene og forpleiningsvirksomheten skal
spare penger, sd gdr det utover kvaliteten i arbeidet vdrt. Mange av oss har fagbrev og onsker
d fremstille som profesjonelle, men foler at arbeidet vi gjor nd i forhold til for blir
«halvgjorty. Mye av det faglige arbeidet vi gjorde for er fjernet, eller skjovet over til kunde.
Av og til er det vanskelig d forlate en stasjon, eller en lugar som du egentlig selv synes du
burde har brukt lengere tid pd renholdet. Andre eksempler er kostnadsfokuset pa ravarer,
hvor det alltid har vaert fokus pa reduksjon av matsvinn og kosteret, men likevel var ravarene
av god kvalitet. Dette har ogsa endret seg til et kostnadsfokus pé ravareinnkjep, hvor
kvaliteten pé réavarene har blitt darligere. En av informantene ytret folgende: «De produkter
som skal veere forsteklasses, er akkurat sd god at de er brukende, men langt i fra
forsteklasses. Kunden har bedt om forsteklasses og forventer det. Da blir dette ansvaret
skjovet over pa oss pd kjokken for @ «omskapey ravarene til d bli forsteklasses for det havner
pa tallerken til gjesteney.

Opplevelsen av medvirkning og innflytelse pa egen arbeidssituasjon blant norske
arbeidstakere, viser 1 felge norsk ledelsesbarometer (2019) en signifikant nedgang fra 2009 og
fram til 2018. Denne utviklingen oppleves ogsé som gjeldende i blant informantene 1
undersekelsen: «Det dokumenteres stadig at det praktiseres toveiskommunikasjon og
arbeidstakermedvirkning ved problemstillinger og endringer igjennom ulike motereferater.
Dette fremstdr ofte som bra fordi det skal pavirkes gjennom tillis- og verneobudsapparat og
medarbeiderinvolvering, og det fremstar i dokumentene at det foregar toveisdialog. Etter min
oppfatning blir denne til stadighet begrenset og skal helst ikke veere der. Det oppleves at en
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helst skal folge ledelsens formeninger og synspunkter. Det tilrettelegges lite rom, og ikke
minst tid i disse motene til andre innspill. Noen ganger blir de ikke hort en gang, men heller
neglisjert. Ofte sa er endringene fastsatt fra ledelsen for de blir lagt fram til diskusjon. Sda blir
dette igjen en slags «skinndiskusjon» bare for a fa dette pa papirety.

fire av informantene pa pekte 1 denne sammenheng at vi har et bra styringssystem pa
«papiret» men at det at tillitten til ledelsen ved oppfelging av styringsdokumentene var
svekket.

Det kom fram 1 undersgkelsen blant informantene at det oppleves mange likhetstrekk 1
mellom kjekkenpersonell og renholdspersonell i1 form av mer pressede kontrakter og okt
arbeidsmengde grunnet redusert bemanning. Likevel oppleves det ulike erfaringer 1 mellom
gruppene knyttet til forventningspress rundt ekstratjenester og ekstraservice, og det ekstra
arbeid dette medferer. Ekstratjenester fra renhold som avviker i fra kontrakt tar ofte
forpleiningsleveranderene ogsé ekstra betalt for. Det kan vare eksempelvis ekstra renhold 1
forhold til smittevask og liknende. Men nér det derimot kommer forespersler om
ekstratjenester fra kjokken, som eksempelvis ekstra hjemmelagede kaker ved spesielle
anledninger og liknende, sé blir dette tjenester som forpleiningsvirksomhetene ikke tar ekstra
betalt for men som likevel tilfredsstiller operaterenes onske. Nér en da samler opp elementer
som genererer ekstraarbeid som nevnt ovenfor, enten om det er bearbeiding av rdvarer med
redusert kvalitet, eller ekstra service eller tjenester, s& hevdet flere av informantene eksplisitt
slike begrunnelser alltid, uten unntak, er forankret i kostnader.

Et annet element som loftes frem 1 undersgkelsen er den opplevde kostandsprioritering for de
ulike HMS-tiltak pa hver enkelt installasjon. Det er 1 de fleste sammenheng operaterene som
eier lokalitetene og mye av utstyret og kontrakterene som bruker det. Prioriteringen av
reparasjon av defekt utstyr eller innkjeping av nytt utstyr oppleves ofte som gkonomisk styrt.
En av informantene som er tillitsvalgt sier folgende «Det oppleves at alt av tilrettelegging,
eller reparasjon av utstyr er okonomisk styrt. Hvis det er feil pa enkle og billige ting som for
eksempel en stavmikser pa kjokken eller annet smautstyr som ma kjopes eller repareres sa
loses dette ganske kjapt. Men hvis det der i mot er storre utfordringer som ventilasjon eller
annet, og storre utstyr som ovner, renholdsmaskiner, arbeidsbenker etc. Sd proves det forst a
repareres lokalt ombord. Hvis det ikke fungerer kan det ta alt for lang tid for dette utbedres
av kompetansen i fra land eller at dette skiftes ut. Da er det helt naturlig d tenke at disse
vurderingene og prioriteringene er okonomisk styrty.

P& den andre siden opplever noen informanter at den opplevde balansen 1 mellom gkonomiske
prioriteringer og HMS som gode. Likevel tilfares det blant de spurte, en liten
«bekymringstanke» rundt utfordringer om arbeidspress, fysisk belastning og stress. En av
informantene som ogsa er 1 lederposisjon sier folgende: «Pd det jevne er balansen i mellom
produksjon og HMS veldig bra, men vi lever i en meget dynamisk verden og mange har ekstra
beredskapsfunksjoner eller at det er motevirksomhet i tillegg til sin primcerjobb. Ndr vi da
har slike funksjoner i arbeidstiden og hvor hele forpleiningen er aktivert sa oppleves det nok
slik likevel at resten av riggen forventer at middagen skal veere klar til vanlig tid og lugaren
rengjort uansett. Dette skaper stress og et forventningspress». En annen leder som har full
administrativ stilling sier i denne sammenheng folgende: «Jeg opplever at balansen i mellom
produksjon og HMS har bedret seg noe de siste to tre drene. Kontraktene er kanskje ikke like
presset som de var bare for noen fa ar siden. I tillegg har muligens det generelle og
kontinuerlige HMS-arbeidet gjort utslag. Likevel er det for min del ikke mulig med min helse
d ga tilbake pa kjokken. Arbeidsbelastningen er alt for stor. Da vil nok sykemeldingen komme
ganske raskty.
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Blant informantene var det gjevt over en felles oppfatning av at det er et avvik i mellom
produksjon og HMS. Det var et klart flertall av informantene som oppfatter at ledelsens
prioritet vektlegges 1 storre grad inntjening frem for HMS. Det ble ogsé tilfert at dette er et
lederansvar som ma tettes opp 1 mot operaterene. Elementer som stress, tidspress og
prestasjonsforventninger var ofte nevnt blant informantene, som ogséa belyses 1 kapittel 4.6.

4.6. Hva legges 1 psykososiale arbeidsmiljo og hvordan oppleves det pa din
arbeidsplass?

De fleste informantene hadde en felles forstéelse av begrepet psykososialt arbeidsmiljo: «I
begrepet psykososialt arbeidsmiljo legger jeg hvordan en har det pa arbeidsplassen og at
dette omfatter mellommenneskelige samspill i jobbsituasjoneny. En annen informant sier
folgende: «det psykososiale arbeidsmiljo sa tenker jeg at arbeiderene skal ha det bra pd jobb,
at man ikke skal utsettes for trakassering eller annen uakseptabel oppforsel fra andre kolleger
eller ledere, og at man skal ha god kommunikasjon med sine kolleger og ledelse».

En tredje informant sier: «Psykososialt arbeidsmiljo gdr pa hvordan vi behandler hverandre,
mellommenneskelige relasjoner, gruppedynamikk og hvordan var psyke og emosjoner blir
pavirket av ytre faktorer men ogsd av de intrapersonlige egenskapene vi tar med oss inn i
samspill med andre. Arbeidsmiljo er ferskvare og det ma pd lik linje som andre deler i hms-
arbeidet, jobbes med systematisk. «Det er i godveer man reparere taket». Med det mener jeg
at nar laget har det bra og alle opplever et godt miljo, da skal vi ruste oss for den dagen noe
ikke er sa bra. Snakke om hvordan handtere konflikter etc.»

Faktorer som stress, tidspress/arbeidspress, forventninger om faglig prestasjon og fysisk
arbeidsbelastning gjentok seg ofte i samtalene med informantene og at enkelte
arbeidsstasjoner er mer hektisk en andre. Det oppleves generelt blant informantene at
kokkestillingene har et hoyere stressniva, heyere arbeidspress og hoyere forventningspress
enn renholdsstillingene. Noen av kokkene ytret folgende:

«Jeg opplever at arbeidet mitt er stressende, spesielt gjelder dette pa varmt-kjokken. Det er
viktig med rullering pa arbeidsstasjonene og en uke er mer enn nok pa varmt-kjokken.

En annen informant ytret: «Det som oftest skorter pa det psykososiale miljoet i forpleiningen
er tidspress og stress med d rekke over alt slik jeg ser det ,(da spesielt pa mindre rigger hvor
du gjerne gdr alene og har alt alene) da kan det fort bli en kamp mot klokka for du vil jo ikke
servere et darlig produkt.

Vet det er flere kokker som f.eks. ikke vil reise rundt pa enkelte rigger bla fordi at man ma
jobbe alene og at man ma bake alt av bradvarer og kaker, dette forer fort til tidspress og
stress for mangey.

En av informantene som jobber innen renhold kunne blant annet fortelle folgende: «Vi har
nok sa hektiske arbeidsdager. Spesielt ved avreisedager hvor det ma vaskes lugarer og skiftes
pa senger. Likevel er vi et team og vi hjelper hverandre med a komme i mal. Jeg opplever
likevel at arbeidet har en storre fysisk belastning enn arbeidsstress. Det er en fysisk
pakjenning bade for nakke, rygg og skuldre a holde pd slik vi gjor, en hel arbeidsdag. Da blir
du sliten og det gar utover det mentale til slutt. Likevel har jeg erfart at det tyngste arbeidet
ligger pad kjokkenet, bade fysisk og mentalt. Det er alltid travelt, det er tunge loft og mere
Stayy.

Fler av informantene opplever et hayere stressnivd pa kjekken enn pd renhold. En annen
informant sier som folger: «Jeg har veert kokk en gang i tiden, men gikk over som renholder
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for mange ar siden. Det er jeg glad for. Jeg tror jeg har hatt store utfordringer med a jobbe
som kokk nd ndr jeg ser hvor travelt de har det».

Noen av informantene fra kjokkensiden hevder at det ikke er jobben 1 seg selv som er
krevende eller belastende, men fremhever at forventningspresset for & prestere eker i takt med
at mulighetene for & kunne prestere stadig blir begrenset. Det oppleves 1 denne sammenheng
reduksjon av bemanning, reduksjon av produkter, darligere kvalitet pa ravarer som for
eksempel seigere kjott, menyer som krever mer bearbeiding av produktene (eksempelvis mer
kutting), og at slike eksempler er klare trusler for det psykososiale arbeidsmiljeet. En av
informantene sier at «jeg synes det er fryktelig krevende og til stadighet matte lage «gull av
grasteiny. Vi kjoper inn billigere ravarer med ddrligere kvalitet, bemanningen reduseres og
kanskje detter det vekk noen produkter, og likevel skal vi prestere. Det er vanskelig da a
prestere med ting som er umuligey.

Samme informant legger ogsa til felgende «Gjestene vet jo ikke hva vi har d jobbe med. Ndr
de kommer til middag, eksempelvis pd en lordagskveld, sa forventer de at vi er fagfolk som
lager biffen mor. Men de har jo ingen begrep pa hvor mye arbeid som kan ligge bak for a
klare a fa biffen mar. Noen ganger kan det veere lett, mens andre ganger er det umulig fordi
kvaliteten varierer fra leveranse til leveranse. Et slik type press tror ligger mer pa kjokken
enn pd renhold fordi vi har fire maltider i dognet».

En annen informant sitter med tilsvarende erfaring:

«Tidspress opplever jeg ogsa og har sammenheng med rdavarene som forandrer seg fra tur til
tur og derfor far en ikke opparbeidet seg nok erfaring med produktene.

Det kan veere f.eks. at et parti hoyrygg trenger lengre koking enn et annet parti fra en annen
leverandor. Ris, er et annet eksempel, her far vi inn forskjellige merker fra gang til gang, som
hver gang mad behandles forskjellig.

[ tillegg er det menyer som krever mye kutting, hakking, marinering og er i stor grad
avhengig av detaljer for d fremstd slik de star skrevet pa menyen. Her har vi lite eller ingen
pavirkning. Menyen er heller ikke tilpasset plattformer som ikke har egen produksjonskokk,
eller der kokken risikerer a bli staende alene med alt arbeidy.

Informantene fra kjokkensiden sitter med en felles opplevelse av et krysspress hvor en pa den
ene siden skal tilfredsstille forpleiningsvirksomhetens forventninger med & utnytte de resurser
og ravarer som er tilgjengelige, og kundens forventninger om faglig prestasjon og at maten
som serveres skal vere god. Noen av informantene mener klart at dette gér pa
mestringsfolelse og egenmotivasjon: «Jeg mener dette gdr ut over hver enkeltes motivasjon
og mestringsfolelse og ikke minst virksomhetens profesjonalitet. De av kokkene som klarer d
fremskaffe et godt resultat fdr en «stjerney» og de som ikke klarer det blir sett pa som darlige
fagfolk. Arbeidet med d fd en tilncermet lik standard bli motarbeidet og forskjellene blir
Storrey.

Ut fra intervjuene pa det generelle oppleves arbeidsstresset veldig individuelt. Gitt at en ofte
jobber opp mot klokken hvor maltider skal serveres, renhold av lugarer ved avreiser, de som
ma tilpasse helikopterflighter etc. sa vil bade tidspress og stress vare en del av arbeidsdagen.
Men her ser man ogsé stor forskjell pd de intrapersonlige egenskapene man har og de
selvpélagte kravene: at alle lugarer skal vere rengjort for helikopteret lander. Dette er et mer
selvpélagt krav og blir tross gjentatte samtaler med ledelse, fremdeles et gjentagende
«problem». Det samme ser man ndr man er lite fleksibel eller ikke er endringsvillig, da blir
det okt stress fordi man ikke klarer & utfere jobben 1 en anna rekkefelge enn det man normalt
gjor, eksempelvis ved forsinket helikopter.

63



Ut fra satt bemanning i forpleining er det naturlig nok tatt lite hensyn til uforutsigbarheter
som ekstra bearbeiding av révarer, og det ekstra arbeid som dette medferer. Noen
installasjoner bearbeider eksempelvis over hundre kilo kjett per méltid. Det krever bade
logistikk, kompetanse og at arbeidsflyten er bra. I en hektisk arbeidsdag oppleves det at det
ikke er tilsatt verken ressurser eller tid til & feile og derfor er det avgjerende at rdvaren er av
akseptabel kvalitet. Undersegkelsen viser i denne sammenheng at arbeidsmiljoet og
stemningen blir bedre 1 tilfeller hvor rdvarene er av hayere kvalitet og de tilfellene hvor
bearbeiding av ravarene reduseres: «for d kunne utfore en god jobb som kokk er det en
forutsetning at kvaliteten pad produktet en skal jobbe med er bra. I de tilfeller dette skjer, blir
det automatisk bedre stemning pad kjokken og gjestene er fornoyde. Med en gang av kvaltiten
er ddrlig okes arbeidsmengden og arbeidsbelastningen for a fremskaffe et middelmddig
resultat som kanskje ikke alle gjester er like fornoyde med. Det kan veere at kjottet er seigt,
eller mye sener, fett og trevler som ma bearbeides osv. Nar da kokkene da star og strever med
dette over lang tid, begynner «gnisningeney» og diskusjonene pad kjokkenet i mellom
stasjonene, i mellom skiftene, i mellom oss og ledelsen ogsa videre. Noen klarer d fremskaffe
bedre resultat av produktet enn andre, men det er sjeldent resultatet blir noe mer en bra nok.
Denne problemstillingen blir hele tiden rettet inn i mot oss. Det oppleves som at det er vi som
gjor feil. Derfor blir mestringsfolelsen deretter, noe som kunne veert lost med hoyere fokus pd
kvalitet. 1 tillegg sd far en tilbakemelding om at en kverulerer hvis en sier i fra om dette. Dette
er diskusjoner som gjentar seg i kjokkenmatereferater ol. Det er klart dette gar utover det
psykososiale arbeidsmiljo.

En av informantene som er nyansatt i en forpleiningsvirksomhet poengterer at opplaring og
imegtekommenhet har mye a si for det psykososiale arbeidsmilja: «Jeg opplever at man i noen
tilfeller kan veere utsatt for stress og tidspress, men det er gjerne enkelte tidspunkt i lopet av
en tur (altsd lite tidspunkt i lopet av et skift etc) eller gjerne kun 1 dag i lopet av turen. Utover
det foler jeg at man jobber sammen om d komme i mal med oppgavene og legger opp
gjoremdlene slik at man skal unnga d fa dette stresset / tidspresset. Nar det kommer til faglig
prestasjon foler jeg alle har en viss forventning til dette, noen pd en litt mer negativ mdte enn
andre da man som ny i bransjen gjerne blir snakket til pa en negativ mdte fremfor a bli fortalt
eller demonstrert hvordan man kan gjore det bedre eller mer effektivt. Men her igjen, de fleste
stedene jeg har veert har jeg opplevd et positivt miljo og foler de fleste er flinke til d jobbe
sammen i team for a komme i mdl , samt. Forklare / demonstrere pd en fin mate hvordan man
kan utfore oppgavene mer korrekt eller mer effektivt.

Digitalisering er blitt et nytt stresselement for mange. Det oppleves blant noen informanter en
«uformell» forventning om at alle skal klare & lose alle sine problemer selv. Vi har
chattelgsninger og elektroniske tilganger osv. Mange som har valgt disse yrkene er praktikere
og ensker derfor a utfore en praktisk jobb. Ved en digitalisert hverdag tar data en stor plass av
deres arbeidshverdag, samtidig som arbeidsmengden er den samme. Dette fordrsaker en del
misngye blant noen av informantene. Det er ogsa tilfeller hvor noen ansatte har dysleksi og
bruker mye mer tid og energi for & sette seg inn 1 de ulike oppgaver som gér gjennom
digitalisering, som ogsa kan fremprovosere en form for motvillighet. Insta 800, som er en
felles nordisk standard for méling av rengjeringskvalitet, er et eksempel pa en kilde til
frustrasjon hvor flere av informantene ikke klarer & bruke dette verktoyet slik det er ment.
Denne standarden er satt som et digitalt verktoy som renholderne skal felge som en leveranse
opp 1 mot kunde, eller som en standard 1 egen virksomhet hvor operater har egen forpleining.
Noen renholdere har fagbrev og har ogsd 1 denne sammenheng blitt oppleart innenfor denne
standarden Likevel viser ikke undersgkelsen noen forskjell pa opplevelsen til de som har
fagbrev og de som ikke har fagbrev. Denne opplevelsen er svaert individuell.
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P4 noen installasjoner betjener forpleiningen helikopterdekk, hvor det ogsa stilles en del
fysiske krav. Nar enkelte ansatte ikke klarer & tilfredsstille disse fysiske kravene, heller ikke
etter dispensasjon pa seks maneder, far de ikke vere pa helidekkslaget. For mange er det en
psykisk belastning. P4 mindre installasjoner hvor samtlige forpleiningsansatte har denne
rollen. Hvis den ansatte da ikke tilfredsstiller de overnevnte kravene, resulterer det i en
konsekvens hvor de ma bytte installasjon.

4.7. Hvordan samsvarer HMS-arbeidet med den eksisterende teori?

Samtlige av informantene bekrefter, uavhengig av hvilket selskap, at bransjen generelt sett har
et god HMS-fokus med gode oppsatte sikkerhetsrutiner og inntrykk av gode og
gjennomtenkte prosedyrer. Det kommer tydelig fram en oppfatning av at det 1 bransjen
kontinuerlig jobbes med HMS-forbedring.

En av informantene uttrykker folgende: «Jeg synes generelt ikke at det er stor forskjell pa
teori og praksis. Jeg synes vi er flinke offshore til a folge hms reglene . Og hvis vi ser avvik
blir det skrevet rapporteringskort. Og saken blir belyst og tatt opp i plenum, for a unnga
liknende gjentakende tilfellery.

En annen informant som er nyansatt i en av forpleiningsbransjens virksomheter sier:

«Til en viss grad samsvarer det. Det viktigste er jo at man har HMS i bakhode ndr man skal
utfore en oppgave , og at man ikke tar snarveier som gjerne er litt mer i grasonen. For da
opprettholde at alle til en hver tid har HMS tanker i bakhode er jo a ha fokus pad dette, og det
foler jeg at forpleiningen er flink til nar man bdde tar i mot nytt personale som er ny pd
plassen, men ogsd med HMS mote som gjennomfores i lopet av turen. Da foler man seg
involvert , selv som en ny person pd plassen!»

P4 den andre siden framkommer det ogsa en klar oppfatning av at med gode HMS-tiltak som
for eksempel tilrettelegging av godt utstyr som forebygging av belastning og som gar direkte
pa HMS, sa medfelger det ogsé en konsekvens 1 form av reduksjon av bemanning. Dermed
oppleves det at tiltaket ikke far noen HMS-effekt. En av informantene uttrykker folgende:
«Det er et konstant trykk som vi aldri klarer d fjerne. Og da topper deg seg nar
kontraktstildelingene opp i mot operatorene foregar, hvor vi vet at vi vinner eller taper anbud
pa bekostning av HMS».

En av informantene som er leder papeker mangelfull opplaring pé ergonomi og bruk av
utstyr, men ogsa viljen til 4 benytte seg av de hjelpemidler og ressurser som eksisterer og
uttrykker folgende: «Forpleining har et yrke som gir mye statisk belastning og kan veere fysisk
tungt. En del gamle installasjoner er heller ikke bygget for a ivareta ergonomi for forpleining
pa en tilstrekkelig god nok mdte. Det kan ogsa veere en del mangel pd oppleering ndr det
kommer til ergonomi, men ogsd i hvilken grad ansatte velger a bruke utstyr som er kjopt inn
for a lage hverdagen lettere. F.eks. gulvmaskiner, hev/senk benker og liknende».

Det framkommer i undersgkelsen at det oppleves blant over halvparten av informantene, et
sprik 1 mellom teori og praksis ndr det kommer til ledelsens etterlevelse av sikkerhetsrutiner
og prosedyrer som kreves. Fagforeningsrepresentanter bekrefter flere innmeldte saker hvor
sikkerhetsrutiner og prosedyrer brytes pd bakgrunn hektiske arbeidsdager. En sentral
fagforeningsrepresentant uttaler folgende: «Virksomheten har jo alt det formelle i orden. Det
er fint pd papiret. Det er godt gjennomtenkte prosedyrer, og oppfordringer og informasjonen
rundt et tilstrekkelig helse-, miljo- og sikkerhetsfokus og arbeid er tilrettelagt. Men
etterlevelsen til de ansatte er det ikke alltid det er like godt med, og det gar pd tidspress i
arbeidsdagen. Nar du har en hektisk arbeidsdag og loper som en tulling fra morgen til kveld,
sd blir det lite tid til d ivareta sikkerheten i arbeidet, og det prioriteres ikke tid til a sette seg
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godt nok inn i sikkerhetsrutinene. I tillegg er det i mange sammenhenger krevende for ansatte
d sette seg inn i et hav av prosedyrer som de ikke vet hvor finnes engang. Og dette gadr jo
selvsagt ogsa ut over helsa og arbeidsmiljoet. Vi har prosedyrene men de blir ikke praktisert
pa en tilstrekkelig mdtey.

Videre tilforer samme informant folgende « Okt skade- og sykefraveersstatistikk vil pavirke
anbudsrundene i stor grad og kan resultere i at virksomheten ikke far anbud. Du vet i denne
politiske dobbeltmoralen i denne bransjen hvor at operatarene er veldig opptatte av at
forpleiningsleverandorene har god HMS, lavt sykefraveer, lav ulykkesstatistikk og sa videre,
sd ser du i andre enden at de skal ha tjenestene billigst mulig og piner kontraktene ned til et
minimum. Dette har i kjolevannet av oljekrisen veert et eskalerende problem og utviklet seg til
d bli verre.»

4.8.  Hvordan opplever du ledelsens oppfelging av de sykemeldte?

Nar det kommer til oppfelging av sykemeldte har arbeidsgiver et lovpélagt ansvar for & legge
til rette for dette. I tillegg skal arbeidsgiver forebygge at nye arbeidsrelaterte sykefraveer
oppstér. Det er ulike opplevelser og oppfatninger av hvordan dette praktiseres. Noen av
informantene uttrykker en positiv innstilling til at virksomhetsledelsen kontakter den
hjemmevearende. Andre opplever dette som et press hvor de feler de blir mistenkeliggjorte og
narmest forsvare hvorfor de er sykemeldt. Dette handler muligens mer om hvilken situasjon
hver enkelt sykemeldt befinner seg i, og hvordan denne kommunikasjonen oppfattes av den
enkelte.

Samtlige av informantene bemerker at instansen som folger opp den sykemeldte er flyttet fra
forpleiningslederne pa hver enkelt plattform og over til administrasjonsledelsen pa land. Det
hevder de fleste er en ulempe fordi samtalene oppleves som mer distansert og mindre «ekte».
De fleste signaliserer at de ensker at denne kommunikasjonen skal foregd med en leder de har
narmere relasjoner til.

Det oppfattes blant enkelte 1 noen av virksomhetene at ledelsen har endret fokus fra & gi den
sykemeldte oppmerksomhet og stette, og over til & applaudere de som er friske. Noen av
informantene har mottatt blomsterbukett fra ledelsen etter to ar uten sykefravar hvor
meldingen gér pa lojalitet til virksomheten. En av informantene uttrykker felgende frustrasjon
rundt dette: «det er for galt at virksomhetens ledelse applauderer de som er friske, i mens de
som er syke ikke far noen form for positiv oppmerksomhet. Selv om en blomsterbukett i seg
selv ikke er av det store, sa sendes det sterke signaler pa hva ledelsen prioriterer og hvordan
de tenkery.

Kort oppsummert viser empiri at problemstillingen har mange likhetstrekk i1 de ulike
organisasjonene. Det oppstdr samme utfordringer i alle virksomhetene noe som bekrefter at
dette er et bransjeproblem. Informantene har god innsikt i sykefravarsutfordringene 1
forpleiningsbransjen offshore og det fremkommer at ikke alle er like enige 1 hvordan
virksomhetsledelsen prioriterer og praktiserer HMS. Informantene sitter med en generell
oppfatning, pa tvers av selskapene, av at HMS har en solid forankring i ledelsen men tillitten
til ledelsen er varierende. I hovedsak skyldes dette oppfatning av at HMS ma vike for
okonomiske prioriteringer.

Troverdigheten til HMS- og kvalitetssystem er generelt hay, men barer preg av manglende
etterlevelse bade fra ledelse og operaterer. Det framkommer en oppleves at
operatoarselskapene fremmer en dobbeltmoral hvor det i den ene enden forventes gode HMS-
resultater, men hvor de i den andre enden presser kontraktene til et minimum for & spare
penger, noe som setter kontrakterene 1 et dilemma.
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Selv om bransjen har gode styrings- og kvalitetssystemer som ogsé er krav i1 hele
oljen@ringen, er oppfatningen av etterlevelsen et slags «spill for galleriet» hvor
forpleiningsleveranderenes fokus er & etterleve operaterenes enske fram for ivaretakelsen av
HMS innad 1 virksomhetene.

5.0. Drefting

Dette kapittelet vil ta for seg drefting 1 mellom funnene i empirikapittelet opp 1 mot utvalgt
teori. Dreftingen vil se pa 1 hvor stor grad HMS-kulturen kan virke fremmende og hemmende
pa sykefravaret i1 en organisasjon. Det vil fremkomme begrensninger i dette kapittelet fordi
flere av funnene vil gi mer grunnlag for dybdestudie og vil derfor prioriteres. Pa bakgrunn av
dette vil tid og lengde pd oppgaven sette begrensninger for valg av elementer som tas opp til
drofting.

Kapittelet vil dele opp hvilke utfordringer ved HMS-arbeidet som antas kan pavirke HMS-
kulturen og tilstanden i1 virksomheter og hvilke virkemidler som kan benyttes.

5.1.  Utfordringer:

5.1.1. Systematisk HMS- og kvalitetsarbeid

Rammeforskriften som omhandler forskrift om systematisk helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid
1 petroleumsvirksomheten, sier at den ansvarlige for virksomheten plikter & serge for
systematisk oppfelging av helse, miljo og sikkerhet. Dette arbeidet skal gjores 1 samarbeid
med arbeidstakerne og deres representanter. Rutinene skal veere dokumentert skriftlig og
systemet skal sikre at problemer oppdages og tas hand om i tide. Internkontroll kan ansees
som en kvalitetssikring. Bade NORSOK S-006, ISO 9001, ISO 14001 stiller krav til effektive
og robuste styringssystem med krav til dokumentasjon, risikokartlegging, kontinuerlig
vedlikehold og forbedring av interne prosesser. Ut fra ISO 9001 og 14001 stilles det krav til
ledelsens gjennomgang og arlige sertifiseringer forplikter de sertifiserte virksomheter til en
opprettholdelse av en viss standard pa sine styringssystem. I tillegg stiller [ISO 45001 krav til
ledelsessystemet for arbeidsmilja, som blant annet tar for seg interne og eksterne forhold som
pavirker arbeidsmiljeet, risikovurderinger, arbeidsmiljemalsetninger, bestemmelser rundt
prosesser 1 arbeidsmiljearbeid, ressursbehov og planlegging og gjennomfering av tiltak og
evaluering av disse.

Tilsynsmyndigheter som petroleumstilsynet, arbeidstilsynet og fylkesmannen medvirker ogsa
til at virksomheter har medvirkende roller til at virksomheter utarbeider styringssystem som
opprettholder krav 1 henhold til lover, forskrifter, standarder og reguleringer fra nasjonalt,
regionalt og lokalt niva.

Karlsen (2012) belyser viktigheten med systematisk HMS og hevder at ledelsen mé se den
okonomiske gevinsten med et malrettet HMS-arbeid. Kundekrav forer til at leveranderer méa
satse p& HMS og kvalitet for & kunne vere konkurransedyktig 1 anbudsrunder.

Regelverket 1 petroleumsvirksomheten stiller overordnede krav om at akterene skal etablere

nedvendige styringssystemer for & pdse at regelverket blir etterlevd 1 alle faser av
virksomheten. Dette inneberer at akterene skal organisere sin virksomhet for a sikre og
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verifisere at denne planlegges, utfores og vedlikeholdes 1 samsvar med myndighetenes
regelverk. Samtlige av forpleiningsvirksomhetene 1 undersgkelsen har et kontinuerlig arbeide
med HMS- og kvalitet. Det opereres med egne ansatte og/eller avdelinger som primart jobber
dette, og som blir benyttes som en del av markedsstrategien i anbudsrunder. Det arbeides
kontinuerlig og aktivt med dokumentasjon som beskriver HMS- og
kvalitetsstyringssystemene som skal etterleve kundens krav.

Virksomhetene praktiserer elektroniske HMS- og kvalitetsstyringssystem hvor
avviksrapporter dokumenteres, som et verktay til erfaringsoverforinger og HMS-forbedringer.
I folge informantene sé er dette et godt og veletablert system som ogsa oppfattes
velfungerende hvor rapporterte uenskede hendelser eller rapporterte potensielle faremomenter
tas frem og synliggjeres i HMS-mgter eller morgenmeter. Det vises ogsd gjennom
undersgkelsen og forskers egne observasjoner og erfaring at virksomhetene 1 bransjen har
gode nedskrevne prosedyrer.

5.1.2. Regelverksjungelen

Det oppleves likevel blant flere av informantene at det er mange lover, prosedyrer og regler
som gjor feltet komplekst og uoversiktlig. HMS-feltet er etter alt & demme mer regulert enn
noe annet for virksomhetsledelsen og i1 folge Karlsen (2010a) verdens mest ambisigse
reformideologi for det nye baerekraftige arbeidslivet. Dette er et regime som stadig vokser og
som forpleiningsvirksomhetene er nedt til & forholde seg til. Dette presset er ikke bare 1 fra
myndighetene, men ogsé fra kunder og andre omgivelser om at HMS skal ivaretas og det
stilles 1 tillegg krav til at dette skal dokumenteres. Plattformen av lover, regler krav og
prosedyrer er stort og utfordrende, og vanskelig & ha full oversikt over, bade for ledere og
medarbeidere. Da samtaler foregikk med informantene om angdende HMS-kulturen, var det
flere av informantene som uttrykte klare formeninger at den store plattformen av omfattende
lover, regler og krav kunne legge en demper pd HMS, og hindre ivaretakelsen av dette 1
praksis og at dette blant annet kunne resultere 1 underrapportering eller s kalt «stille avviky.
Det ble papekt at den store plattformen av lover og regler gjor en allerede hektisk hverdag
enda mer travel. For det forste kreves det tid for den enkelte 4 sette seg inn kravene og for det
andre sé er selve dokumenteringen av de ulike rapporteringsformene tidskrevende i seg selv.
Det ble ogséd 1 denne sammenheng antydet fra flere informanter, bade i verne- og tillitsverv og
lederposisjoner, at HMS-avdelingen sentralt 1 noen av virksomhetene til tider slet med & vere
fullt oppdatert pa plattformen av lover, regler, krav som eksisterer i og som pavirker
virksomheten. Flere av de nevne informanter etterlengter ogsd mer opplering og kursing
innen for dette.

Ut fra det overnevnte kan plattformen av lover, regler og krav som bade ledere og
medarbeidere mé forholde seg til er omfattende og kan i denne sammenheng legge foringer
for HMS-kulturen 1 virksomheter og kan vare et hinder for ivaretakelse av HMS. Derfor ber
lover, regler og krav vere si tilgjengelig som mulig for alle ansatte og er derfor heller ikke
representere en belastning og et tiltak for ansatte som forsgker a sette seg inn 1 dette. I tillegg
til at tilgjengeligheten ber forenkles, ser en at lover, regler og krav for bade ledere og
medarbeidere er vanskelige a forstd og utfordrende a sette seg inn 1. Bang (2011) papeker
viktigheten med & skape et felles sprak og kommunikasjonssystem som alle forstar og
henviser blant annet til juridiske formuleringer som kan for mange vaere vanskelig & forsta. |
tillegg oppleves plattformen som svart kompleks og det blir derfor krevende & 1 det hele tatt
vite hvor en skal begynne. Dersom da lederne ikke er godt nok oppdatert er det grunner til &
tro at ogsa de ansatte ikke besitter god nok kunnskap og informasjon.
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En annen utfordring som er vel sa viktig i denne sammenheng er at en kan velge alternative
losninger fordi en ikke kjenner regelverket godt nok, og ikke har tid eller motivasjon til &
forsta dem, eller at tilgangen er vanskelig. Slike alternative lasninger kan vere uformelle,
aksepterte losninger som preger de ansatte og kan fremme farlige situasjoner eller andre
uenskede hendelser hvor konsekvensene og utfallet ikke er tilstrekkelig overveid.

I folge studier (Andersen et al., 2009) finner en at regelverk ikke alltid er like lett & forsta, og
hvor det pipekes ulempen dette bringer ved at en kan ende opp med flere ulike oppfatninger
av hva som er riktig. Ved & vere lite oppdatert kan utvikle seg til ulike fortolkninger og
oppfatninger hva som er det rette & gjore ut fra ulike situasjoner. Dette kan fore med seg
interne intriger, uriktige konklusjoner og feil valg av lesning og arbeidsmater som kan pavirke
HMS-kulturen.

Karlsen (2010a) papeker at HMS-begrepet omfavner svart mye av lover og regler som stadig
eskalerer. I kjolevannet av dette oppstar det nye problemer som pa sin side kan pavirke HMS-
kulturen. Mangelfull innsikt 1 lover og regler som allerede eksisterer vil ikke tilforsel av nye
lover og regler hjelpe til med fa kontroll over den allerede uoversiktlige tilstanden. Karlsen
(2010a) erkjenner at en ma f4 til en forenkling av regelverk, samtidig som han papeker at det
er plass til langt mer enn det allerede er. Det kommer i denne sammenheng mindre tydelig
fram hvordan en skal fa til en slik forenkling samtidig som en tilforer mer inn 1
regelverksregimet. Ved 4 fa til en forenkling kan det enklere integreres inn i kulturen og fere
til at de ansatte blir langt mer oppdaterte. Det trengs muligens ikke tilferes mer men forenkle,
leere og forsté de tiltak som allerede eksisterer og eventuelt erstatte gamle tiltak med nye som
forenkler regelverket og holder plattformen av lover og regler nede pa et minimum av det som
er mulig, og mer stabilt. Ved innfering av for mange tiltak kan i denne sammenheng fore til
«tiltakstretthet» som med andre ord vil si at ved innfering av for mange tiltak, si kan den eller
de bererte parter miste motivasjonen til & felge opp tiltakene. Plattformen av regelverkene kan
oppleves sé store og omfattende at organisasjonen sliter med & integrere den inn 1 kulturen og
gjor det vanskelig & fa HMS til & bli en naturlig del av arbeidshverdagen.

P& den andre siden kan det vare enskelig for virksomhetens ledelse & etterkomme og
tilfredsstille operaterenes krav og forventninger til fordel for & vinne- eller beholde kontrakter
ved anbudsrunder. Kontraktene er som nevnt tidligere 1 oppgaven, presset pa pris og hvis
kontrakterene skal ha noen muligheter for 4 klare & henge med i en allerede hard konkurranse,
kan det vere en avgjerende faktor at virksomheten viser til gode HMS-resultater. Dette blir
videre dreftet under kapittelet om balansen mellom produksjon og HMS.

Et tredje element er 1 hvor stor grad virksomhetsledelse og operaterselskapsledelse er villig til
a etterleve HMS-arbeid ved & redusere tidspress og arbeidspress pa en slik mate at det i denne
sammenheng legges til rette tilstrekkelig tid for de ansatte & kunne etterleve den massive
plattformen av lover og regler, pa en forsvarlig mate. Dette dreftes videre 1 kapittelet om
tidspress og arbeidspress.

5.1.3. Risikopersepsjon

Risikopersepsjon gér ut pé identifisering av de ansattes subjektive oppfatning av risiko og hva
ansatte er tilbeyelig & betrakte som trygt og utrygt. Den kan pa mange méter kobles opp til
HMS-kultur fordi individuelle og kollektive sikkerhetsvurderinger kan styres eller bli pavirket
av omgivelsene og kan bli rutinepreget, eller at bestemte verdier, holdninger, vaner og praksis
far innflytelse pd vurderingene. Oljebransjen var tidlig ute med HMS-arbeid hvor fokuset har
okt med arene. I tillegg har HMS-regelverket for petroleumsvirksomheten i rammeforskriften
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§11 stilt et direkte krav til ledelsen om a «fremme en god helse-, miljo, og sikkerhetskultur
som angar alle sine akterer. HMS-arbeidet 1 petroleumsvirksomheten skiller seg derfor ut fra
IK-HMS-forskriften for landbaserte organisasjoner i1 form av at HMS-arbeidet ikke bare tar
med seg de strukturelle og formelle sidene av HMS, men ogséd de uformelle sidene. Pa den
maten ansees petroleumssektoren som en pioner a dette feltet.

Det enorme fokuset pA HMS-arbeid strekker seg langt og utgjer mye av det virksomhetene
praktiserer i1 det daglige, samt at det preger virksomhetene 1 mye de foretar seg.

Det oppleves blant flere informanter at det er klare begrensninger over hvor mye risiko en kan
utsettes for 1 forpleiningsbransjen. Det ble 1 denne sammenheng ytret en formening av at det
er flere potensielle farer for alvorlige skader eller ulykker hvis en eksempelvis jobber ute pa
dekk, 1 boring eller andre yrker hvor det er mer energi i bevegelse og derfor at HMS-arbeidet i
forpleiningen blir bagatellisert. Dette medferer en mer «avslappet» holdning til HMS og
dermed reduseres den opplevde risikoen i ulike arbeidsoppgaver.

Over halvparten av informantene bemerker at det er mottatt gode tilbakemeldinger fra
operatorselskap og ledelse om at vi er «best 1 klassen» nar det kommer til innrapportering av
observasjoner om hva som angér farer eller uenskede hendelser. Dette kombinert med et stort
og kontinuerlig fokus pA HMS kan medfere farlige holdninger som preger ansatte. En
informant hevder at dette er en utfordring for bade de ansatte og mellomledelsen; «fokuset pd
HMS er sa hoyt over sa lang tid, samtidig med kontinuerlige rutiner som skal folges for a
jobbe sikkert at det kan oppleves som at vi er sa gode pa det vi gjor, at ingenting kan ga galty.
Dette kan medfore at hver enkelt person slutter 4 tenke selv og antar at virksomheten eller
«omgivelsene» har kontroll.

Med slike holdninger holdning ser en pa den ene siden at ansatte erkjenner at risiko er en del
av hverdagen men pa den andre siden antas at det blir tatt hdnd om av regler, krav og rutiner.
Det kan pa den ene siden oppleves en hoyere trygghetsfalelse ndr omfanget av lover, regler,
prosedyrer og retningslinjer oker, og dermed vil en heyere grad av risikotoleranse aksepteres
fordi en i stadig sterre grad lener seg pa det faktum at disse eksisterer. Sé lenge alle lover,
regelverk og kravene eksisterer sa er kan alt oppleves & vare under kontroll.

P4 den ander siden kan ansatte miste sitt personlige ansvar og forhold til risiko- og
sikkerhetsvurderinger som ma tas i lapet av en arbeidsdag. Ansatte antar at det er tatt hind om
og ved at virksomheten har den store plattformen av a regler og krav kan en etablere seg en
tro pé at ved 4 folge disse lover og regler er risikoen kalkulert og beregnet, slik at et far en
kunstig oppfatning av immunitet for risikoen. Dette kan fore til at egne personlige vurderinger
og observasjoner og betydningen av disse blir oppspist av rutiner og retningslinjer, eller at det
tas for gitt at den individuelle forstdelsen og meningen med HMS blir redusert. Sannheten er
at risiko er en iboende faktor i1 arbeidet en gjor og at en aldri vet hvilken risiko som kan
oppsté og potensielt kan medfere en ugnsket hendelse.

Derfor er det viktig at ansatte selv er observante og pa utkikk etter potensiell risiko. Douglas
(1985) viser til subjektiv immunitet, nar mennesker underestimerer risiko som forventes a
vare under deres egen kontroll. I slike tilfeller kan de ansatte fole at ingenting kan ga galt og
at de har full kontroll, ved at en antar at virksomheten og bransjen til en hver tid har
betryggende kontroll gjennom etablerte regler, krav og rutiner. Nér noe gar galt produseres
nye tiltak (IRIS, 2011) og regler og antar at sikkerheten er 1 varetatt og risiko beregnet for
som folge av nytt tiltak eller nye regler.

Nér sikkerhetsfokuset gar over til & bli en rutine 1 seg selv kan det tyde pa en mangelfull

personlig nerhet og selvstendig vurderingsevne 1 forhold til HMS. Studier (Hovik 2009) viser
at ved detaljerte og kontrollerte prosedyrer ble ansatte forhindret 1 selvstendig kritisk
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tenkning, noe som videre kan fore til at menneskers personlige og indre driv 1 kritiske
situasjoner kan svekkes. Et stort og komplekst regelverk og det store HMS-fokuset kan med
andre ord fere til at en mister den enkeltes personlige demmekratft.

En annen informant papekte at til tross for det store fokuset pA HMS, velger en likevel a ta
korte snarveier i1 det daglige, som ikke nedvendigvis kan fa en umiddelbar konsekvens, men
kan pavirke helsen over lengre tid. Med dette menes eksempelvis ergonomiske hensyn som
tunge laft uten & be om hjelp, unnga rullering pa arbeidsoppgaver for a redusere konstant
belastning, bruk av herselvern ved oppstart av maskiner som steyer, maske som forhindrer
inhalering av steikeos, kontinuerlig bruk av avlastningsmatter og lignende. Samme informant
sier 1 denne sammenheng folgende: «Vi prater om det hele tiden men etterlever det ikke».
Boyesen (2008) hevder at det i mange sammenhenger er individuelle forhold og kjennetegn 1
kulturen en er en del av, som styrer oppfattelsen av risiko. P4 den ene siden kan en
argumentere for at det eksisterer en kultur med aksept for en hey grad av risikotoleranse pa
bakgrunn av at regler, krav og at fokuset er der. En slik kultur kan fere til at en mister ansattes
evne til kritisk tenkning og personlig demmekraft i risikofylte situasjoner, og som gjor at de
ansatte hviler seg pa reglene. Mengden av regelverk og prosedyrer som for mange ogsa er
uoversiktlige og uforstaelig, vil preger risikopersepsjonen og kan paradoksalt fere til en
utvikling av en selvsikker kultur hvor opplevelsen av sikkerheten blir ivaretatt av et stadig
utviklende regelverk og krav. Dette til tross for at hver enkelt ansatt ikke er oppdatert eller har
tilstrekkelig oversikt eller kunnskap om disse. Det vil 1 denne sammenheng vare grunner for &
anta at det da oppstér en form for falsk trygghet blant de ansatte hvor de hviler seg pa regler,
krav og rutiner og unngér 4 bruke egen personlig refleksjonsevne som derfor kan utgjere fare
for ivaretakelsen av HMS.

Bang (2011) viser til faren ved kulturer som preges av rasjonalisering av faresignaler og
ansatte som rasjonaliserer disse far en holdning som viser at elementer 1 arbeidssituasjoner
blir «ufarliggjort» fordi en er beskyttet av regler, tiltak og prosedyrer for sikkerhet. Pa den
andre siden kan en arbeide for en kultur som ser poenget med HMS og klarer a fé satt risikoen
1 ulike perspektiver. Det handler 1 denne sammenheng & arbeide for & gjere HMS til noe
levende som ansatte vil vaere en del av og fole et ansvar og eierskap til. Ved en forenkling av
regelverket og et storre fokus pa & forsta de regelverkene som allerede foreligger, og ikke
minst forenkle tilgangen og oversikten til regelverkene, kan det fore til en kultur som har
kontroll pa prosedyrer. Det mé ogsé 1 denne sammenheng gis rom for egen demmekraft og
kritisk refleksjon og tilbakemeldinger uten at dette legges lokk pa eller at det blir noen form
for konsekvens. Fokuset mé 1 s& mate ligge 1 den faktiske etterlevelsen av HMS og ikke at
organisasjonen blindt ene og alene stoler pa at lover, reglene og prosedyrene tar hand om
HMS.

Noen av informantene uttrykte at det store fokuset pA HMS-arbeid tar mye plass og tid, og
derfor fratar oppmerksomheten pa den jobben en egentlig er satt til & gjore. Dette forer til et
heyere tidspress og mere stress, som igjen kan framprovoserer flere uenskede hendelser. 1
denne sammenheng er det en forutsetning at det tilrettelegges tilstrekkelig med tid for a kunne
utfore et arbeidet pd en forsvarlig méte og samtidig ivareta en god HMS.

5.1.4. Balansen mellom produksjon og HMS

I folge Reason (1997) er det viktig at virksomheter finner en optimal balanse mellom fokus pa
sikkerhetstenkning og forsvarsverk pa den ene siden og ekonomi og produksjon pa den andre
siden. Videre hevder han at konsekvensene ved for hoyt fokus pa produksjon kan medfere
redusert forsvarsverk og sterre potensial for uenskede hendelser, og at hvis en pd den andre
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siden har for heyt fokus pa sikkerhet, kan det utgjere en sapass hoy kostnad at det 1 ytterste
konsekvens medferer til virksomhetens konkurs.

Bransjen preges i stor grad konkurranse og press fra omgivelsene om & produsere og levere.
P4 den andre siden er bransjen svert offensiv 1 deres HMS-regime og fremstar som et forbilde
for andre bransjer som har som mal & ske HMS-kvalitet og fokus. Dermed oppstar det et
dilemma hvor en péd den ene siden skal tilfredsstille krav om a produsere og lever, og pa den
andre siden tilfredsstille kravet om & vedlikeholde sikkerheten pa arbeidsplassen, noe som
kan skape utfordringer som hindrer ivaretakelsen av HMS. Ansatte utsettes for et tidspress
som kan skape konsekvenser for virksomhetens HMS-tilstand og HMS-kultur.

Operatorens hoye fokus pa a fa inn forpleiningsleveranderer pa lavest mulig kostnad
fremkommer 1 denne sammenheng som et gjennomgaende element som pédvirker HMS-
kulturen 1 forpleiningsbransjen. Dette kom synlig frem blant stor andel av informantene, og
spesielt de av informantene som har sentrale roller innen fagforening eller verneombud. Til
tross for det ekstrem hoye fokus pd HMS 1 oljeindustrien 1 sin helhet, er det en oppfatning av
over halvparten av informantene, uavhengig av hvilket forpleiningsselskap de arbeider for, at
tidspress er en stor del av arbeidsdagen og som til tider gar pa bekostning av gode HMS-
avgjoerelser 1 arbeidshverdagen. Operatarselskapene uttrykker klart pa den ene siden at en skal
ta seg tid til & arbeide sikkert og at en skal arbeide opp 1 mot en god HMS-kultur, men péd den
andre siden presses kostnadene under anbudsrundene. Det stilles ofte fra operaterene, pd ulike
installasjoner, uformelle forventninger til ekstra service og ekstra leveranse ved spesielle
anledninger som sjelden er tatt hoyde for i bemanningsplanen, og som resulterer i at
forpleiningsansatte ma yte mer for mindre.

For a imetekomme operaterenes kostnadskrav og forventninger er reduksjon av bemanning et
sentralt element.

Arbeidspress og krav til leveranse 1 ledelsen ble beskrevet som hay, noe som var
gjennomgéende 1 alle forpleiningsselskapene. Blant informantene som var i lederroller kom
det fram at lojaliteten til operaterselskapene og kontrakt kunne vare en av arsakene til et hoyt
arbeidspress. To av informantene hadde klare formeninger om at konsekvensene ved & ikke
imetekomme operatarenes kostnadskrav ville resultere 1 tap av anbud.

Det var flere av informantene som hevdet at arbeidspresset ofte resulterte 1 at en valgte
snarveier for & komme 1 mal med arbeidsoppgavene, og «skal-bare» er et uttrykk som ofte
brukes. Blant informantene var det klare formeninger om at det til tider er krevende a
opprettholde sikkert arbeid nar en er presset pa tid. Regelmessige forespersler fra operaterer
om ekstra service og tjenester utenom, er en utfordring og vanskelig 4 si nei til. «Nar en ofte
blir spurt om d bake en kake til en spesiell anledning blir dette lagt fram som at «det er jo
bare en kake»! De skulle bare visst hvor mye tid som kreves for a bake denne kaken, tid som
en ikke har» (informant). Videre poengterer samme informant at slike «ekstraoppgaver» gér
pa bade psykisk og fysiske belastninger hvor en ma lepe ekstra fort for & komme 1 mal med
dagens arbeidsoppgaver, men at en ogsa blir fysisk belastet 1 form av flere tunge
arbeidsoppgaver.

Forpleiningsarbeid har sjelden arbeid som gér direkte pa storulykke-risiko eller
risikomomenter som utlgper 1 akutte alvorlige skader eller hendelser. Derimot er bransjen mer
utsatt for langsiktige snikende skader som kan gi pa muskel og skjelett, eller andre
langsiktige slitasjeskader (SAFE magasinet 2017, nr.2), noe som kan vare krevende &
dokumentere eller tallfeste. Serlig nir de ansatte 1 forpleiningen 1 tillegg har en skiftordning
hvor de arbeider to uker, og avspaserer fire uker.
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Det kommer fram i undersgkelsene at flere av informantene opplever at operaterselskapene
driver en form for dobbeltmoraliserende tilnerming hvor de pa den ene siden setter krav til et
godt HMS-arbeid og HMS-kultur, men pé den andre siden ikke tilrettelegger tilstrekkelig tid
for at kontrakterene skal kunne opprettholde et slik arbeid grunnet pressede priser 1
anbudsrunder og kontrakter. Konsekvensene av pressede kontrakter vil i mange
sammenhenger ikke merkes umiddelbart i form av sterre alvorlige hendelser og derfor kan
bekymringer rund dette bli neglisjert. Med dette som bakgrunn kan det i seg selv vare
grunner til & anta at de ansvarlige prioriterer produksjon i sterre grad enn HMS.

5.1.5. Tidspress og Arbeidspress

Tidspresset forpleiningsansatte utsettes for kan pad mange mater sette et hinder for ivaretakelse
av HMS, noe som videre kan pévirke bdde HMS-tilstanden og HMS-kulturen. Et overdrevent
fokus pa produksjon og effektivitet kan i de overnevnte tilfellene hvor arbeidsbelastningen er
hoy og hvor tiden er begrenset, g ut over sikkerheten. For 4 klare & overholde tidsfristene
som er gitt blir det ofte valgt snarveier som tilsidesetter regler og sikkerhetstiltak som forer til
at arbeidet som utferes ikke kan garanteres & vare innenfor gitte sikkerhetsregler og krav. Det
oppleves at den gkonomiske prioriteringen vektlegges i storre grad HMS 1 mange tilfeller noe
som genererer stress. Ved 12 timers kontinuerlig hoyt arbeidstempo og mye stoy, og hvor det
skapes liten romslighet for & gjore feil, og liten romslighet for tilstrekkelige pauser for & i
oversikt, tyr de ansatte til snarveier for & komme 1 mél med arbeidsoppgavene. I tillegg
pavirker dette 1 folge informantene konsentrasjonsevnen til HMS-fokuset og gjor det
krevende & vere «tilstede» til en hver tid. Ut fra samtaler med informantene virker snarveier
til & veere ansett som en uformell akseptert losning for & bevare produktiviteten og
effektiviteten for & levere tjenestene og komme 1 mal med oppgavene.

Basert pa en studie utfert av IRIS pa plattformen Gullfaks C (2011) ble det funnet
produksjonsmél ble heyt prioritert pa bakgrunn av at kontraktsfornyelser ofte ble basert pa at
entreprenerselskapene kunne vise til effektivitet og lennsomhet. Nar hovedfokuset ligger pa
effektivitet og lennsomhet kan dette pa den ene siden fore til hoy innsats og kreative
problemlgsninger, men pa den andre siden gé pa bekostning sikkerhet og etterlevelsen av
regelverk, som videre kan fore til hoy grad av risikotoleranse (IRIS, 2011). I likhet med
studien som er utfert av IRIS (2011) kan en se likhetstrekk i1 funnene 1 denne studien, og en
ser at produksjon blir prioritert frem for sikkerhet ved pressede priser i anbudsrunder og pinte
kontrakter i mellom forpleiningsleverander og operaterselskap.

I folge studier utfort av Flin et al. (2000) fremkommer arbeidspress relatert til balansen
mellom produksjon og sikkerhet, som et problem. «I en global skonomi med gkende
konkurranse, kostnadsreduksjon og organisatorisk restrukturering, der tid og ressurser
strekkes langt, er det sannsynlig at arbeidspress vil pavirke sikkerheten pa arbeidsplassen og
vil kunne fore til risikofylt atferd og overtredelse av regelverket» (Flin et al. 2000, s. 187).
Med dette som bakteppe kan HMS-kulturen 1 virksomhetene preges av at snarveier aksepteres
for & fa tid til & fullfere arbeidet. HMS-arbeid er tidskrevende og ved pinte kontrakter med
redusert bemanning vil et tilstrekkelig HMS-arbeid gé utover produksjonen, effektiviteten og
leveransekvaliteten, og en vil derfor finne andre lesninger. HMS-arbeid sees p4, 1 enkelte
tilfeller som en ekstra arbeidsbelastning og «tidstjuv» som skyves til side til fordel for
produksjonen.
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Alternative lgsninger og snarveier er representerer et starre problem nar presset kommer 1 fra
operatoarselskapene lokalt pa de ulike installasjonene. Spesielt for de informantene pa
kjokkensiden er det ofte enskelig & gjore det «lille ekstra» for a tilfredsstille kundenes enske.
Ofte nér spersmal om ekstra tjenester, eller service kommer fra operaterselskap er det
vanskelig & si nei, noe som enklere kan fore til valg av snarveier. Det paradoksale 1 denne
sammenheng er for det forste at det tyder pa at operaterselskapene som i utgangspunktet skal
legge til rette for et godt HMS-arbeid og en god HMS-kultur, er ogsa de som legg mest press
pa forventninger av produksjon, til tross for viten om at kontraktsforholdet allerede er presset
og at forpleiningsansatte har hektiske arbeidsdager. A fremme et slik forventningspress kan
pa mange mater oppfattes som en invitasjon til og gjere snarveier aksepterte og at HMS
overskygges til fordel for produksjon. For det andre er forpleiningsvirksomhetenes ledelse
ogsd med pa & fremme ekstraservice og ekstra leveranse til kundene for 4 sette virksomheten 1
et godt lys. Derfor oppleves ikke bare de ansatte dette presset i fra kundene, men ogsa fra sin
egen ledelse. For det tredje er oppfatningen splittet 1 mellom hvert enkelt skift om hvor
grensen for «overleveranse» finnes. Som nevnt i empirikapittelet er det enkelte ansatte pa
enkelte skift som egnsker & «utfolde» seg mer enn andre rent faglig. Dette gir en motivasjon og
arbeidsglede til de som «brenner» for yrket og vil bidra med det lille ekstra, noe som sette
uformelle forventninger til avlgsere som ikke sitter med samme forutsetninger til & yte like
mye. Dette provoser fram en konflikt innad i1 gruppene. Nér det da skapes lite rom for stoppe
opp eller ta den tiden de foler de trenger, er det med pa 4 sla sprekker 1 det gode HMS-bildet
virksomheten hevder & arbeide hardt for & skape og opprettholde, og det vil vere interne
faktorer som motarbeider dette.

Ut fra dette stésted ser det ut til at det eksisterer motstridende holdninger og verdier, hvor det
pa det ene siden blir bedt om et konstant fokus pA HMS og medfelgende formelle regler &
forholde seg til, men pé den andre siden hvor det legges et uformelt indirekte press bade fra
operatgrer, egen ledelse og egne arbeidskollegaer internt 1 virksomhetene, noe som provoserer
fram valg av snarveier hvor HMS-regler 1 enkelte tilfeller ikke blir overholdt og at HMS-
fokuset ikke blir tilstrekkelig. Med andre ord sa provoserer dette fram et uformelt arbeidspress
bade fra kunder, men ogsa fra sine egne, som gjor at det velges alternative legsninger for &
tilfredsstille kundene, bade internt og eksternt, som gar pd bekostning av ivaretakelse av egen
HMS.

I folge Bangs (2011) teorier skilles det i mellom et integreringsperspektiv og et
differensieringsperspektiv, hvor det ferstnevnte gar ut pa at det foreligger en aksept for at valg
av snarveier er en lgsning som til tider er en nedvendighet som folger av tidspress. Det virker
som at alle 1 forpleiningsbransjen har en felles oppfatning om at HMS er kommet for 4 bli
men samtidig ser samtlige de utfordringene og innflytelsen arbeidspresset har pa ivaretakelsen
av HMS. Undersgkelsen viser at dette er en utfordring som rammer forpleiningsbransjen 1 sin
helhet og at valg av snarveier allerede har festet seg godt inn som en felles, uformell,
akseptert losning integrert 1 kulturen.

P4 den andre siden retter differensieringsperspektivet oppmerksomheten mot alle
subkulturene som eksisterer 1 organisasjonene, og forholdet 1 mellom dem. Undersgkelsen
viser at det eksisterer konflikter bdde 1 mellom forpleiningsansatte, som 1 her etter nevnes som
medarbeiderne, pa den ene siden og operaterer, og ledelsen i forpleiningsselskapene pa den
andre siden. I tillegg var det ogsa konflikter 1 mellom medarbeiderne seg 1 mellom. Disse
gruppene kan i denne sammenheng deles opp 1 ulike subkulturer, hvor den ene pavirker den
andre med forventningspress. Operaterenes normer, verdier og virkelighetsoppfatninger kan
preges av at en skal ferdigstille en tjeneste eller et produkt innen gitte tidsfrister og gjerne for
om det lar seg gjore. Til motsetning kan medarbeidernes normer, verdier og
virkelighetsoppfatning preges av enske om & levere fra seg tjeneste eller produkter av god
kvalitet noe som trigger det allerede tids- og arbeidspressede arbeidsforholdet. For det forste
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pavirker operater og forpleiningsvirksomhetenes ledelse medarbeiderne som utferer arbeidet
til & hindre ivaretakelse av HMS og det virker som det eksisterer en «pleasingkultur» i
forpleiningsvirksomhetene som gir etter for det uformelle forventningspresset fra operatorene.
For det andre sa er det ulik aksept i mellom medarbeiderne pa hvor mye «ekstratjenester» som
er akseptabel og ikke. Noen gir mer etter enn andre og som igjen medferer merarbeid pa de
andre. Da blir det et paradoks at den som gir etter far annerkjennelse fra ledelse og operaterer,
1 mens i1 andre enden er det de som ma ta det genererte ekstraarbeidet som oppleves som
vanskelige, lite samarbeidsvillige og lite losningsorienterte.

Med dette som bakteppe ser en at noen verdier prioriteres til fordel for andre og at HMS 1
enkelte tilfeller havner 1 andre rekke. Nér det oppstar slike tilfeller vil det ogséa vare vanskelig
a se verdien og gevinsten av HMS-arbeidet. Karlsen (2010a) uttrykker bekymringer rundt at
virksomheter ikke selv klarer & oppfatte den ekonomiske gevinsten av et godt HMS-arbeid.
Til tross for at HMS er offisielt vedtatt som et viktig arbeide uttrykker Karlsen (2010a) en
mistanke om at HMS-tilstandens gkonomiske betydning ofte oversees og glemmes. I
virksomhetene hvor det er et kontinuerlig arbeide opp 1 mot tid hvor ansatte foler press til &
finne alternative lgsninger og oppfelging av HMS-prosedyrer, regler og krav, kan HMS-
arbeidet oppleves som en ekstra last eller byrde som star i veien for produksjonen,
effektiviteten og/eller lonnsomheten. Dette utloser en oppfattelse av at HMS-arbeid blir mer
som en gkonomisk last frem for gevinst som stjeler tid fra produksjonen og effektiviteten. Det
fremkommer i undersgkelsen at kontinuiteten av stille avvik, hvor sma uenskede hendelser
eller nestenulykker underrapporteres, dels fordi rapporteringen 1 seg selv oppleves som
omfattende og tidskrevende og dels fordi det ikke enskes for mye oppmerksomhet 1 frykt for
konsekvenser eller at gransking og etterlevelsene av hendelsene tar for mye tid. Enten for den
det gjelder, eller for at virksomheten ikke skal komme dérlig ut eller f& en lav «score» ved
neste anbudsrunde. Det oppfattes blant flere av informantene at det er en lavere terskel for
observasjonsrapportering av potensielle ulykkesmomenter, enn det er for rapportering av
allerede oppstétte uenskede hendelser.

Karlsen (2010a) hevder at det mangler gode méter a fange opp gevinstene fra HMS-arbeidet,
og det argumenteres for at alternativet er 4 fa det inn 1 kulturen og at dersom en lykkes med
dette vil HMS fungere mer effektivt og vil gi synlige gevinster som er synlige for de ansatte. [
tillegg papeker Denison (1990) at kultur og lennsomhet kan henge tett ssmmen. Effektivitet
og lennsomhet henger sammen med 1 hvilken grad medlemmene har en klar og felles
oppfatning om virksomhetens formél, misjon og eksistens.

Dette skaper mening med HMS-arbeidet og det gir retning for hva medlemmene skal arbeide
mot og mal den enkelte skal ha for & bidra. I situasjoner hvor kundene og ledelse legger
foringer og press som pavirker HMS-arbeidet hvor i de tilfeller hvor tiden er knapp og
belastningen er hoy, mé en arbeide for et felles fokus av hvorfor HMS skal ivaretas, ogsa 1
pressede situasjoner.

Nér arbeidspresset er for hayt kan dette medfere til at HMS-arbeidet nedprioriteres og kan
medfore til en kultur med aksept for snarveier og en praksis hvor en gir etter for et stadig
press fra kunde for a etterkomme deres ensker. I tillegg skaper dette ogsé en kultur som kan
oppleves som lite respekt for kollega. En slik kultur motarbeider kontinuerlig HMS-
forbedring og en god HMS-tilstand som kan vere en trussel for sykefraveret 1 forpleiningen.
Milet ber 1 denne sammenheng bli & jobbe opp 1 mot en kultur med samstemte verdier og
virkelighetsoppfatninger. Ledelsen 1 forpleiningsvirksomhetene ber sette seg bedre inn 1 disse
utfordringene og sette tydeligere grenser for hvilken form ekstraservise som er akseptable og
ikke og kommunisere dette tydeligere til kundene. Da vil en enklere forstd hverandre og
HMS-koordineringen vil bli enklere & fa til. P4 den maten vil en samtidig skape en bedre
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HMS-tilstand og en bedre HMS-kultur som underbygger ivaretakelsen av HMS, ogsé nar
belastningen er hoy og presset er stort.

Jakobsen & Thorsvik (2013, s. 178) legger vekt pa en kontraktsmessig likevekt 1 mellom
ytelse og belonning 1 forhold til maktbruk og arbeidspress og at slike formelle eller uformelle
kontrakter inneholder definisjoner av grenser for 4 holde seg innenfor en sakalt
«aksepteringssone». Hvis arbeidspresset oppleves som urimelig eller forsgk pa at ledelsen
overskrider grensene, kan dette oppfattes som illegitimt og kan bli mett med motstand. For &
motivere ansatte 1 fra yte denne for motstand som ogsa beskrives som subversiv kreativitet og
over til at ansatte tar sine tause kunnskaper for 4 fremme virksomhetens mal, som ogsé
beskrives som kooperativ kreativitet (Skorstad 2010, s. 89), som vil tas videre til diskusjon i
kapittel 5.7.

5.2. Virkemidler:

5.2.1. Medvirkning

Medvirkning og inkludering er et av de viktigste elementene 1 norsk arbeidsliv og Karlsen
(2010a s. 83) poengterer at medvirkning i et HMS-sammenheng har to ulike vinklinger. For
det forste som en rettighet og et instrument for de ansatte og dernest et virkemiddel for &
oppna bedriftsspesifikke mal. Alle 1 virksomheten skal vaere med & bidra til forbedring av
HMS, bade ledere og medarbeidere.

Ut fra underseokelsen 1 empirikapittelet kom det fram fra noen informanter at det oppleves en
utvikling og en bevegelighet 1 fra en toveiskommunikasjon som en gjensidig dialog, og over 1
en retning til & bli enveiskommunikasjon i form av ordre og beskjeder. Det oppleves at
bedriftsledelsen strammer hardere inn pa styringsretten og involverer arbeidstakerne og serlig
verneombud, tillitsvalgt og fagforening 1 mindre grad nd enn for. Det kom tydelig fram 1 blant
flere av informantene at ved endringer eller ved opprettelse av nye kontrakter med hensyn til
bemanningsplan, hadde bedriftsledelsen allerede bestemt seg for hvordan dette skulle gjores,
lenge for det ble lagt fram for drefting til ansatte, fagforening og tillits- og vernetjeneste. Nar
dette kommuniseres videre kommer det i en form av en opplevd enveiskommunikasjon fra
ledelsen om at «slik blir det». Det oppleves ogsa et distansert forhold 1 mellom de ansatte og
gverste ledere, hvor flere av informantene ikke kjenner til de som sitter i administrasjonen pa
land.

I arbeidsmiljeloven er medvirkning formulert bade som en plikt den enkelte ansatte er
underlagt (AML §2-3) og som en rettighet som arbeidsgiver skal tilrettelegge bade for
arbeidstaker og tillitsvalgt (AML § 4-2). Kravet overfor arbeidsgiver om retten til
medvirkning gjelder forst og fremst utforming av styringssystemer og planleggingssystemer,
herunder ogsa handlingsplaner for HMS-arbeidet. En slik medvirkning vil kunne kreve
tilpasset opplering, noe som arbeidsgiver mé serge for. Dermed knyttes kravet ogsa til
arbeidsgivers handlingsplikt 1 forbedringsarbeidet, som med andre ord vil si at medvirkning
og utvikling blir en forutsetning for bedring av HMS-standarden utover minstekravene i
lovgivningen. Rammeforskriften (§ 13) bygger pé arbeidsmiljeloven nir det kommer til status
pa for medvirkning 1 HMS-arbeidet, hvor det i tillegg 1 § 15 eksplisitt fremmes et godt og
kontinuerlig HMS-kulturarbeid. Rammeforskriften setter ogsa en forpliktelse til de ansvarlige
og alle arbeidstakere om etablering, oppfelging og videreutvikling av styringssystemene 1 §
17.

Rettighetsperspektivet er viktig nar en tenker ut fra demokratisk praksis som vil si
arbeidstakernes rettigheter til pavirkning og innflytelse pA HMS-arbeidet. Denne retten far 1
utgangspunktet mening forst nar arbeidstakerne oppnar kompetanse og motivasjon for a delta
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1 endringsprosesser eller under kontraktsforhandlinger. Derfor m& medvirkning laeres for
innflytelse kan innfores. Innflytelsen angér den skjeve maktfordelingen mellom arbeidsgiver
og arbeidstakere. Arbeidstakerens styringsrett er knyttet til eiendomsretten i virksomheten,
noe arbeidstaker vanligvis er holdt utenfor. Derfor skal arbeidsmiljgloven kunne demme opp
for denne skjevheten ved former for medvirkning som gir de ansatte gkt innflytelse. Det
framkommer 1 undersegkelsen mange indikatorer som skaper mistanke om at ledelsen 1
forpleiningsvirksomhetene ved endringer tar egne avgjerelser, eller at ledelsen sammen med
operatoarselskapene bevisst velger a holde ansatte og deres representanter utenfor
kontraktsforhandlinger. Ved slike tilfeller vil folelsen av utestengelse av vesentlige og
betydningsfulle avgjerelser om hva som angér deres eget arbeidsmilje, skape konflikter og det
vil skape mistillit til ledelsen. Nér 1 tillegg avstanden 1 mellom arbeidstakerne og ledelsen
sentralt 1 administrasjonen oppleves distansert, vil dette fremprovosere en polarisering 1
mellom partene.

Virkemiddelperspektivet vil 1 denne sammenheng vare viktigere en noen gang og blir 1 folge
Karlsen (2010a s. 84) stadig mer vektlagt over tid. For det ferste benyttes medvirkning og
involvering 1 utgangspunktet som et virkemiddel i seg selv for nettopp & dempe eller avverge
konflikter. For det andre benyttes medvirkning som en strategi for & identifisere og lose drifts-
og HMS-problem sé ner kilden som mulig, og for det tredje sa er medvirkning ogsa
begrunnet som et virkemiddel for & gke produktiviteten i1 virksomheten. Ved at
virksomhetsledelsen aksepterer medvirkning som en rettighet og utnytter det til sin fordel ved
a benytte medvirkning som virkemiddel kan det utlepe 1 bedre resultater 1 form av bedre
bedriftsekonomi og bedre HMS-resultater 1 form av faerre hendelser og et lavere arbeidspress
som kan ha innvirkning sykefraversstatistikken.

5.2.2. Lering

Laering er et viktig element som kan forme HMS-kulturen og samtidig bidra til & forebygge
uenskede hendelser eller personskader. Dette kan med andre ord pdvirke HMS-tilstanden 1
virksomhetene og forpleiningsbransjens helhet. Store deler av leringen skjer 1 samhandling
med andre mennesker hvor det utveksles og utvikles evner og holdninger og hvor kunnskaper
og ferdigheter deles via erfaringsoverferinger. Ansatte besitter med andre ord igjen med okt
kompetanse med store likhetstrekk (Karlsen, 2010a).

Ut fra undersokelsen viser at store deler av den formelle oppleringen innen HMS foregar 1
oppleringsfaser hvor nyansatte gjennom et fast opplegg med sikkerhetsrunde i det de
ankommer installasjonen. Videre gar en 1 gjennom et systematisk opplaringsskjema som viser
blant annet hva virksomheten forventer av dem og hvordan en til en hver tid skal ivareta
sikkerhet. De nyansatte blir tildelt en fadder som en som regel jobber i sammen med, pa
stasjonen som viser den nyansatte arbeids- og sikkerhetsmetoder, arbeids- og
sikkerhetsrutiner og bruk av riktig verneutstyr til riktig jobb og sé videre, slik at det erfares
som en form for gjensidig leering. Flere av informantene som har forholdsvis lang ansiennitet
1 virksomheten bemerker at det ofte blir en gjensidig lering, hvor de med erfaring ofte larer
mye av de nyansatte. I tillegg blir den nyansatte bade introdusert og ivaretatt av leder,
verneombud og tillitsvalgt.

Det oppleves blant flere av informantene at det er en god rapporteringskultur, hvor
observasjoner og hendelser til stadighet blir rapportert, og kulturen barer preg av en til
stadighet er pa vakt for & forhindre skader eller uenskede hendelser. Alvorlige hendelser,
skader eller nestenulykker rapporteres og arkiveres 1 virksomhetenes systemer og blir tatt opp
som viktige erfaringsoverforinger 1 HMS-meter, kjokkenmeter og renholdsmeter. I tillegg blir
det lagt ut pa en IT-portal innen HMS, som alle ansatte har tilgang til.
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Ut fra undersekelsen viser det seg at forpleiningsselskapene offshore er den avdelingen, eller
de underleveranderene som rapporterer flest observasjoner og hendelser. Likevel er det 1
denne sammenheng flere av informantene som uttrykker bekymringer rundt effekten av
rapporteringen. For det forste sé foregir det, som nevnt tidligere 1 undersekelsen, til stadighet
underrapporteringer eller sékalte «stille avvik», dels pé grunn av tidspress hvor de sorterer ut
viktigheten av rapporteringen, og dels for & unnga for mye «ekstraarbeid» 1 etterkant av
hendelsen. Som en av informantene uttrykte: «Hvis jeg kutter meg 1 fingeren sa blir det mer
tidskrevende arbeid 1 etterkant av rapporteringen enn bare ta pa et plaster og jobbe videre».
For det andre sa oppleves det i mange sammenhenger at rapporteringene ikke har noe effekt.
Med andre ord s& nar budskapet frem til mottakerne men det blir ikke videre iverksatt tiltak. I
folge en av informantene er eksempler pé dette at en skal sette opp varselskilt for glatt gulv
ved rengjering, bruk av herselvern, varsle kollega for en starter maskiner som stgyer, be om
hjelp ved tunge loft osv. Slike eksempler tas opp pa morgenmgtene, minimum en gang i uken,
men tiltak for oppfelging uteblir ofte.

I folge Karlsen (2010a) er det viktig & sikre at bade den enkelte, arbeidsgrupper og hele
organisasjonene laerer hvordan og hvorfor HMS-forbedring skal skje. Kaufmann og
Kaufmann (2009) papeker at leering gjennomsyrer all samhandling i virksomheten. Ut fra
funn 1 undersekelsen er det mye som tyder pé at det er fadderordningene som er de mest
fremtredende og synlige méten ansatte lerer hverandre. Ved gode fadderordninger 1
virksomhetene vil det representere bade en formell, men ogsa en del uformelle aktiviteter for
leering som folger av uformell kommunikasjon mellom de ansatte og relasjonsbygging.
Karlsen (2010a) bemerker 1 denne sammenheng at ved 4 tilrettelegge for deling av erfaring
der evner og holdninger koples med kunnskap og ferdigheter til en operativ HMS-kapasitet
kan man sikre HMS-forbedringer. Videre kan en «forme» nyansatte i en ensket retning. I og
med at faddere som regel ikke er ledere kan de oppleves som likestilt med de nyansatte og
vekker en form for gjensidig tillit og dpenhet. Derfor kan det vare en mulighet for ledere &
bevisst pavirke og styre laeringsprosessen ved a velge de rette fadderne med enskelige verdier,
normer og oppfatninger om HMS. I denne sammenheng papeker Bang (2011) viktigheten ved
et tett og godt samarbeid mellom nyansatte og gode ansatte.

Nér det kommer til leering gjennom virksomhetens formelle rapporteringssystemer, er det en
form for leering hvor det rapporteres inn avvik, hendelser og observasjoner. Dette foregir som
regel ved at de ansatte skriver inn observasjonskort eller rapporteringskort som beskriver
avvik eller hendelser. Dette levers den nermeste leder som registrerer dette inn i et felles
system som béde bedriftsledelse men ogsa operaterselskap kan fa innsyn 1, avhengig av
hvilken hendelse. Via dette systemet kan en gé tilbake & se pa hva som gikk galt og hva som
kan gjeres for at tilsvarende hendelser ikke gjentar seg. Lering av tidligere hendelser er en
form for reaktiv leering hvor en tar lerdom av hendelser som tilhgrer fortiden. Karlsen (2011,
s. 161) skiller i mellom enkeltsloyfelering og dobbeltsloyfelaering. Enkeltsloyfelering er
malstyring hvor virksomheten kan lere seg & nd sine fastsatte mal underveis og hvor en da ser
tilbake pa allerede oppstatte hendelser for sd 4 ta lerdom av disse hendelsene, noe som
karakteriseres som en reaktiv form for leering.

Dobbeltsloyfelering innebaerer at en 1 tillegg stiller spersmél ved de grunnleggende HMS-
verdiene og -antakelsene som skal endres eller justeres for 4 fa til en ytterligere forbedring.
Dette karakteriseres som en mer proaktiv form for lering hvor en ligger forut for hendelser.
Ved god opplering via fadderordninger kan dette bidra til forebygging av uenskede hendelser
eller avvik. Bang (2011) papeker at kulturen mé vaere fleksibel og adaptiv og kobler dette opp
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1 mot Argyris og Schon (1996) organisasjonslaring. For at virksomheten skal vare adaptiv
ma den og medlemmene 1 den vere 1 stand til & ta leerdom av erfaringer (Bang, 2011).

Dette samsvarer med Karlsens (2010a) henvisning til Reason (1997) om kjennetegnene til en
god kultur som fleksibel, omstillingsdyktig og at forebygging skjer gjennom trening og
opplaring.

Dersom virksomhetene mestrer bade den enkeltsloyfede og dobbeltsloyfede leringen kalles
dette deuterolaring, som vil si at virksomheten har lert seg & lere, noe som 1 folge Argyris og
Schon (1996) gir det beste utgangspunkt for den systematiske og kontinuerlige HMS-
forbedringen.

Organisatorisk lering oppstér 1 folge Argyris og Schon (1996) nér enkelt individer 1 en
virksomhet opplever et problem og forseker a hindtere dette pa vegne av organisasjonen. For
a For & sikre leering pa organisatorisk nivd méa den individuelle leeringen veare innbakt i de
forestillingene om virksomheten som de ansatte har (Karlsen, 2010a s. 112). Ut fra Reasons
(1997) kjennetegn pa en god HMS-kultur som lerende ber virksomheten og de ansatte ha en
kritisk avstand til egne handlemater og reagere kjapt og korrigerende pa faresignaler. Ut fra
funnene i undersekelsen virker det til at de fleste ansatte i1 forpleiningen er lite bevisste pa
leering man det er krevende 4 fa det inn som en rutine 1 arbeidet. En av arsakene kan vare som
det belyses 1 empirikapittelet, at de ansatte anser ikke sitt eget arbeid som sa farlig
sammenlignet med eksempelvis de som arbeider ute pa dekk, eller i boring hvor det er mye
energi 1 bevegelse og hvor sma feilgrep kan 4 alvorlige folger.

Learing er likevel en viktig del for & ha- eller skape en god kultur. Jacobsen & Thorsvik,
(2010, s. 130) lofter fram Scheins (1987) papekning om at kultur er basert pa leering og at
kultur utvikles etter hvert som en larer & mestre problemer med ekstern tilpasning 1 forhold til
omgivelsene og problemer med intern integrasjon. Videre legger Schein (1987) vekt pa at den
radende kulturen i en gruppe lares bort til nye medlemmer som den riktige maten & oppfatte
pa, tenke pa og fele pa 1 forhold til spesifikke problemer, og at nyansatte pa den méten
integreres inn 1 organisasjonen og laerer hvordan en skal opptre i organisasjonen (Jacobsen &
Thorsvik, 2010 s. 131). Ut fra dette perspektivet kan fadderordninger vaere et grunnlag for
videreforing eller forbedring av HMS-kulturen ut fra hvor valg av fadder og hvilket stasted
fadderen har 1 forhold til virksomhetens ensker, verdier og holdninger. Kulturen ma preges av
naturlig kunnskaps- og erfaringsdeling om HMS-arbeidet.

Ved a tilrettelegge for lering gjennom erfaringsoverferinger som innebarer eksempelvis
leering av hendelser som har oppstétt tidligere, kan en redusere den risikoen arbeidspresset
forer med seg 1 form av tidspress eller fysiske utfordringer. Det vil likevel vere viktig a
synliggjore og kjenne til potensielle konsekvenser snarveier kan fore til, og hvorfor dette ber
unngas. Ved a leere mer om eksisterende regelverk frem for 4 tilfere nye, 1 alle fall for de
eksisterende regelverkene er lert, reduserer man risikoen for at regelverkene blir misforstatt
eller at de ikke blir ivaretatt. Hvis en derimot lerer seg regelverkene og tiltakene vil en kunne
redusere risikoen og unnga en falsk og negativ risikopersepsjon fordi de ansatte er kjent med
innholdet i1 reglene og de er integrert i kulturen. Da ma maélsetningen 1 s méte vare & kunne
tilegne seg en tilpassingsdyktig og fleksibel kultur, noe som i folge Bang (2011) kun er mulig
hvis organisasjonen er i stand til & laere av erfaringer.

5.2.3. Motivasjon

Motivasjon kan vare en bidragsyter for handtering av utfordringer og antas & kunne brukes
som et virkemiddel for & pdvirke kulturen i riktig retning der HMS er en integrert del av
kulturen og gjennomsyrer alt som blir gjort 1 virksomheten. I folge Brodner og Forslin (2002)
papeker de at arbeidsintensiteten har gkt i takt med nye oppgaver og organisering 1
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virksomhetene. Videre sier Brodner og Forslin (2002) at «sammen med moderne
personalledelse (HR) og fokus pa det menneskelige systemet 1 bedriftene, herunder
motivasjon og selvrealisering, forer dette til at den enkelte arbeidstaker kan mate store og
uavgrensede oppgaver med arbeidslyst og konkurranseinstinkty» (Karlsen 2010a, s. 39). Pa den
andre siden kan resultatet av en slik «selvledelse» ende opp 1 utbrenthet og degenerering av
bade personlige og sosiale ressurser.

Ut fra informantene er det delte meninger nar det kommer til motivasjon ut fra hvilken
setting. Pa den ene siden var det generelt stor motivasjon for et godt HMS-arbeid og
forbedring gjennom opplagte grunner som eksempelvis kunne vere & unngé skader eller andre
uenskede hendelser pa jobb. Her mente samtlige informanter at det var viktig med et
kontinuerlig arbeid for & fremme god HMS. Flere av informantene pdpekte at HMS-samtaler
ofte var integrert 1 den daglige samtalen, noe som ogsé ansees for a vaere positivt. Det
oppleves ogsa blant de fleste informanter at det er en god rapporteringskultur hvor terskelen
er lav for rapportering av observasjoner som kan vare forebyggende av potensielle hendelser.
Der 1 mot var det splittet syn pd rapportering av oppstatte hendelser. Noen av informantene
hevdet at enkelte hendelser kunne fa for mye oppmerksombhet, eller at det genererte til for
mye «ekstraarbeid» at det 1 mange hendelser var enklere & unnga a rapportere.

Nar det kommer til motivasjon 1 det daglige arbeid var det et tydelig skille i mellom kokker
og renholdere. Flertallet av kokkene signaliserte god motivasjon og arbeidsglede 1 sitt arbeide.
Verre var det med flere av renholderne som utrykte en svert demotiverende og lite
hensiktsmessig arbeide. En av renholderne uttrykte blant annet; «Hvor motivert gér det ann a
bli med & re opp senger og vaske toaletter en hel arbeidsdag?».

En annen faktor er i felge noen informanter innen fagforening, at forpleiningsbransjen males
pa blant annet skadehistorikk, avvik, uenskede hendelser, skader og lignende ved
anbudsrunder oppimot operaterselskaper. Resultatet av en slik maling kan da veare avgjerende
om virksomheten vinner anbud eller ikke.

I folge Jakobsen & Thorsvik (2010, s. 218) er motivasjon som regel forstatt som en indre
psykologisk prosess hos den enkeltes individ som skaper drivkraft til & f4 oss mennesker til &
handle. Informantene som var 1 lederposisjon hevdet at det jobbes kontinuerlig med
motivasjon innen HMS. Det jobbes kontinuerlig med & f4 ansatte til & se meningen med HMS
ved tiltak som kan 4 ansatte til & reflektere over det en gjor som kan fi konsekvenser bade for
seg selv, andre arbeidskollega men ogsa de som sitter hjemme og venter. Det med & velge for
mange snarveier kan 1 denne sammenheng ga pd bekostning av sin egen og andres helse. Ut
fra informantene arrangeres det ofte egne meter, ofte daglig, for & fremme god HMS, men det
oppleves ofte at mange av forslagene som framkommer i matene likevel ikke praktiseres nar
en starter arbeidet. Det kan eksempel vis vare bruk av herselvern, det & gi beskjed til
omgivelsene for en starter maskiner som stoyer, hdndtering av annet utstyr som steyer,
handtering av kjemikalier, skilting av vétt og glatt gulv, bruk av avlasningsvogner, bruk av
avlastningsmatter nér en star med statisk arbeid osv. Et annet element er at hvert enkelt
individ fokuserer pé sin egen adferd og tilnerming 1 arbeidet som ikke far konsekvenser for
arbeidsmiljoet og sine kollegaer. I slike sammenhenger kan det vere en utfordring & fa den
enkelte til & ta et personlig ansvar og se en personlig mening med HMS-arbeidet, hvor dette
blir implementert 1 den daglige driften som noe helt naturlig. Denne type motivasjon mener
Jacobsen & Thorsvik (2010) er en indre motivasjon det er enskelig at den ansatte en
egeninnsats uten at det stilles noen form for krav eller bestemmelser rundt dette. Den indre
belegnningen blir 1 denne sammenheng er den belenningen den ansatte gir seg selv nér en ser
HMS som et behov og en viktig rolle arbeidshverdagen. Motivasjon kan ogsa ha ytre
pavirkninger. Nar de forskjellige forpleiningsvirksomhetene méles pd ulike omréder som
blant annet HMS, vil resultatet av disse malingene vare avgjerende om virksomheten far
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tilgang til & delta pa anbudsrunder eller ikke. Mélingen gér pa resultater av antall skader,
uhell, avvik og hendelser i hver enkelt virksomhet. Motivasjonene 1 en slik setting kan pa den
ene siden oppleves positiv fordi det er enskelig med ansatte med hey arbeidsmoral,
pagangsmot og konkurranseinnsikt. Ved & overholde HMS-krav og i tillegg bidra utover disse
kravene, med et oppriktig enske om & bli «best 1 klassen», kan dette pavirke kulturen & gjore
HMS-tilstanden bedre. En slik tiln&rming kan motivere til en vinnerkultur. Ut fra Jakobsen &
Thorsvik (2010) kan en god kultur skape motivasjon til at ansatte frivillig, har et personlig
enske om 4 bidra til et godt HMS-arbeid.

P4 den andre siden er ofte anbudsrunder ogsa regulert av kostnader. Reduksjon av kostnader 1
forpleiningsbransjen er nesten uten unntak, regulert av enten a redusere bemanning eller a fa
ned sykefravaret. Som nevnt 1 kapitlene over er ogsd utfordringene 1 bransjen nettopp heyt
arbeidspress og hoyt sykefraver. Ved pinte kontrakter hvor bemanningen er pa et minimum
kan arbeidspresset pavirke sykefravearet. Ved et slik perspektiv kan det ogsa péavirke bade den
ytre og indre motivasjonen. I empirikapittelet kom det tydelig fram oppfatning blant enkelte
informanter om at ndr noen HMS-tiltak ble tilfort i form av behjelpelig utstyr eller reduksjon
av arbeidsmengde, blir det 1 andre enden fjernet ressurser eller arbeidskraft. Dette er en
evigvarende spiral som ogsa kan pdvirke motivasjonen 1 stor grad.

Nar det kommer til arbeidsmotivasjon til renholderne er det i noen av virksomhetene
utarbeidet tilbud om at hver enkelt kan ta fagbrev innen yrket. Dette er et frivillig tilbud som
oker bade lennsnivdet og kunnskapsnivéet. Dette har 1 folge noen av informantene kommet
godt ut hvor opplevelsen av viktigheten i arbeidet har blitt loftet til et litt annet niva.

Det framkom ogsé i undersgkelsen at det opplevdes ubalanse i arbeidsfordelingen 1 mellom
kjokkengruppen og renholdsgruppen, noe som var et gjennomgaende problem 1 bransjens
helhet. Basert pa skonomiske hensyn er det billigere & ansette renholdere enn kokker pd grunn
av en viss lennsforskjell. Det opplevdes blant flere av informantene at denne skjeve
arbeidsfordelingen var basert pa prinsipper som bestod blant annet om klare fordelinger av
arbeidsroller. Dette resulterer 1 en mer «oss og de» tenkning i stedet for en helhetlig team-
tenkning. Nar ledelsen da velger a fa bukt med dette problemet skapte dette en uro i gruppene
og spesielt denne gruppen var minst belastet, noe som pavirket motivasjon.

Ledelsen i virksomhetene ma arbeide for & skape en indre mening og betydning av HMS hos
hver enkelte. Dersom dette er tilstede vil det ogsé bli enklere & integrere regelverk a fa bukt
med «skal-bare»-holdninger og valg av snarveier. En mé innarbeide en forstaelse hos de
ansatte om viktigheten av HMS-arbeidet, oke forstaelsen og innsikten i regelverk og
prosedyrer og tilrettelegge rom og tid til gode observasjoner sikkerhetsvurderinger 1 arbeidet.
En ma4 tilrettelegge for at de ansatte unngér stress og fremskaffe rom for egen demmekraft
som hindrer at en velger snarveier. Ved & gjore HMS til noe levende som omhandler «meg og
deg» isede for & fokusere pé krav, regler, retningslinjer som oppleves som tidstyv og en byrde.

Nér det gjelder ubalansen 1 arbeidsfordelingen av de overnevnte arbeidsgruppene, ber
ledelsen sette klare retningslinjer og konkrete fordelinger av arbeidsressursene. Med det
menes at det ikke vil gi rom for egne prinsipielle avgjarelser pa tvers av gruppene, men heller
arbeide for & fremskaffe en motivasjon til et godt samarbeid og en felles team-
sammensetning.

Med det kan en oppna kontinuerlige forbedringer og en bedret HMS-tilstand som vil pavirke
motivasjonen og oke forstaelsen av et godt samspill 1 mellom arbeidsgruppene og fremskaffe
en vinnerkultur.
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5.2.4. Tillit

Tillit har en sentral rolle for 4 tilegne seg en kultur med kontinuerlig forbedring 1
virksomheter. Karlsen (2010a s. 35) hevder at ledelsen har som ansvar a skape klima for tiltro
og tillitt og unnga sanksjoner mot individer, og slik skape tydelige grenser mellom straffbare
handlinger og tolererbare feil. Samtlige av informantene var klare pa at tillitt var en
forutsetning for ivaretakelse av en god HMS-kultur. Samtidig var de ogsa samstemt 1
oppfatningen av at sanksjoner ville pavirke HMS-kulturen 1 negativ faver og pavirke terskelen
for sykemelding. Noen av informantene mente at tillit beted & kunne stole pa hverandre, bry
seg om hverandre og pase at en har et godt, trygt og velfungerende arbeidsmilje. I denne
sammenheng ble det hevdet at forholdene mellom produksjon og HMS sammen med
tidspresset og arbeidspresset som falger av pinte kontrakter med operaterselskapene var en av
hovedelementene som la et hinder pa tillitsbyggingen, og ferte til man var lite bevisste pa &
bygge relasjoner basert pa tiltro og tillit, serlig mellom underordnede og ledelsen.
Informantene som var sentralt 1 verne- og tillitsverv samt fagforeninger var klare pad misneye
rundt hva som angikk invitasjon til medvirkning i forkant av kontraktsavtaler med
operatearselskaper. En annen informant kunne 1 tillegg papeke at «det opplevdes som at etter
hvert HMS-tiltak eller hjelpemiddel i form av verktoy eller utstyr som blir tilfert ved
forbedring av HMS, blir det alltid en konsekvens i andre enden i form av & fjerne en stilling
eller tilfort merarbeid». Pa den maten blir det ingen effekt av de tiltak som fremmes.
Samtlige av informantene hadde en oppfatning om at administrasjonsledelsen bevisst unngér
a involvere fagforening eller ansattes representanter i forkant av kontraktsforhandlinger og
poengterer ledelsens prioriteringer om at HMS ma vike til fordel for gkonomiske tiltak, som
vil si produksjon. De av informantene 1 lederposisjon offshore oppleves at de er plassert
«mellom barken og veden» hvor de pé den ene siden skal fronte administrasjonsledelsens
ordrer, samtidig som de 1 andre enden skal motivere de ansatte og legge til rette for et godt
arbeidsmilje. En av informantene som er i lederposisjon papekte at det var viktig i lederrollen
forseke pa et vis a synliggjere problemstillingen og gi sa mye informasjon rundt denne
problemstillingen for & tilegne medarbeideren sd mye innsikt og forstéelse som mulig i
forkant av endringene, til tross for at avgjerelser i mange tilfeller allerede er tatt. For & skape
tillit arbeidet lederne ute pa installasjonene med a lytte til medarbeiderne og samtidig tilfore
tilstrekkelig informasjon og et fokus pd det medmenneskelige. I undersekelsen fremkommer
det 1 denne sammenheng at flere av informantene skaper en naermere relasjon og tillitsforhold
til sin nermeste leder offshore og et mer distansert forhold til administrasjonsledelsen pé land,
som til tider kan vere preget av mistillit.

Det kan veere omfattende og tidskrevende a bygge tillit, men pa den andre siden enkelt a rive
ned igjen. Undersekelsen viser at tillit er verdsatt hayt blant informantene men viser seg ogsa
som noe veldig sarbart. I folge Karlsen (2010b s. 52) kan en tillitsrelasjon bygges og utvikles
ved at en leerer hverandre a kjenne, og at pa den méten kan gke fortroligheten i mellom
ansatte 1 organisasjonen. Tillit handler 1 hovedsak om & bry seg om andre medmennesker og
det & stole pé sine medarbeidere. Luhmann (1999, s. 135) pdpeker at ved en relasjonsbygging
basert pa tillit vil kunne gjere omdanningen av produksjonen mer robust. Videre papeker
Jakobsen & Thorsvik (2010) ledernes viktige ansvarsrolle ved denne tillitsbaserte
relasjonsbyggingen for & fa ansatte til & strekke seg mot virksomhetens mal. Derfor ma
ledelsen fa medarbeideren til & fole og virkelig tro pé at ledelsen og medarbeiderne spiller pa
samme lag og hvor en 1 storre sammenheng til sammen arbeider opp 1 mot de samme malene.
P4 den andre siden pépeker Kaufmann & Kaufmann effekten av mistillit, hvor et fraver av
tillit vil ledelsens innflytelse reduseres og ansatte vil kunne forholde seg passive ovenfor
ledelsens pavirkningsforsek, og pad den maten vil det vaere fa virkemidler og strategier for
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handtering av utfordringer som vil fungere uten at tillit er tilstede. Med en mistillit til ledelsen
vil ogsd kommunikasjonen fra ledelsen virke mindre troverdig og villigheten til samarbeid vil
reduseres. Med andre ord kan medarbeidere std hardere pa sine krav og uteve en form for
motmakt, eller en subversiv kreativitet (Skorstad 2002, s. 89) for & motarbeide ledelsen.
Karlsen (2010b s. 52) papeker at stress og usikkerhet motarbeider utviklingen av en
tillitsdisposisjon. Tillit i mellom ledelsen og medarbeidere hevdes pd mange omrader & vare
selve grunnmuren 1 ledelsens plattform for & uteve sine lederfunksjoner (Kaufmann &
Kaufmann, 2009). Ved 4 arbeide for dpenhet ved & utveksle all informasjon kan 1 folge
(Karlsen, 2010b) veere en mate a skaffe seg tillit pa.

Jo sterkere kulturen er desto sterre hevder Jacobsen & Thorsvik (2013, s. 127) at tilliten er 1
mellom ledelse og ansatte. Ut fra Jacobsen & Thorsvik (2010) legger de frem to
forutsetninger som ma ligge til grunn for at samarbeid basert pa tillit skal kunne fungere. Det
ma for det forste utvikles en sterk fellesskapskultur, og for det andre sa ma ansatte tilegne seg
vesentlige dyder som lojalitet, @rlighet og palitelighet. I arbeidet med & skape en god HMS-
kultur vil en kunne basere samarbeidet pa tillit. Karlsen (2010b s.53) pépeker at virksomheter
er avhengig av tillit for & oppna langsiktig lennsomhet, og videre vil tillit bedre
kommunikasjonen. Ledelsen vil 1 felge Kaufmann & Kaufmann (2009) fa sterre innflytelse pa
medarbeiderne ved at de vil lytte mer til hva leder har & si, og sannsynligheten er storre for at
medarbeidere onsker a gjore det leder ensker. Ved tillitsbygging og ta tillit pa alvor kan en
skape en god HMS-kultur som ivaretar HMS 1 sd mate at en ivaretar hverandre, og skaper et
godt og tykt arbeidsmilje, og bidrar til & skape en mer robusthet til 4 bedre hédndteringen av
utfordringer.

Det finnes ulike forhold som en ber etablere for & skape et bedre tillitsforhold i mellom
administrasjonsledelsen og de ansatte offshore. For det forste ma ledelsen arbeide for en
naermere relasjon 1 mellom dem selv og de ansatte offshore. At ansatte blir bedre kjent med
ledelsen, men ogsa at ledelsen blir bedre kjent med de ansatte, vil & de ansatte til & bry seg
mer om hva ledelsen har 4 si. Ledelsen ma 1 denne sammenheng ogsa kunne gi bedre, @rlige
og mer konkrete tilbakemeldinger pé arbeid som utferes, og kan skape en folelse av at de
ansatte blir lagt merke til og at bekjentskapet oppleves som gjensidig. Like sa ma ledelsen
vise at de er villige til & lytte pa hva de ansatte har a si og skaffe en opplevelse av en tosidig
kommunikasjon, og ikke enveis basert pa beskjeder og ordre. Selv om ikke det er
ensbetydende med at de ansatte bestemmer. For det andre s& ma det opparbeides en respekt 1
mellom ansatte og for den tid en har til radighet hvor tillit gradvis etableres og en kan
redusere snarveietaking, og hvor dette arbeidet ikke medferer en konsekvens som
eksempelvis gar pa bekostning av tildelte arbeidspauser eller annen fritid. For det tredje mé
det arbeides med a skaffe tilstrekkelig oversikt og forstaelse for de krav, regler og prosedyrer
som foreligger. Den falske tilliten til regelverket kan utgjere en sikkerhetstrussel og en ma
derfor forsikre seg om at bdde ledere og ansatte har oversikt eller direkte tilgang til
regelverket slik at det skaffes starre tillit til regelverk og krav i1 seg selv. P4 den méten kan de
tiltak som virksomheten foreskriver integreres lettere inn 1 kulturen og etterleves i
organisasjonen. Ved & skaffe letter tilgang vil en skaffe mer &penhet og arlighet som
fremskaffer tillit 1 seg selv, og en vil ogsa trolig redusere risikoen for uenskede hendelser.
Her vil mélsetningen vare 4 integrere et godt HMS-arbeid 1 hele kulturen som omfatter
arbeidernes og ledernes oppfatninger, verdier og normer.
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5.2.5. Fra subversiv til kooperativ kreativitet

Under kapittelet 5.2.1. ble det fremmet en antydning til polarisering i mellom ledelse og
ansatte og deres representanter om hva som angar medvirkning til avgjerelser innen HMS-
arbeidet. Arbeidspress 1 form av redusert bemanning blir essensen i denne sammenheng.

I studiet «Arbeiderkollektivet» belyser Lysgaard (1967 1 Skorstad 2002 s. 83) et distansert
forhold 1 mellom arbeidsgiver og arbeidstaker 1 form av kollektiv adferd. Arbeiderkollektivet
angar forst og fremst arbeidstakerne fordi det er deres beskyttelsesmekanisme mot det som
kan oppfattes som urimelige krav som malbares av ledelsen. Dette kollektivet oppherer hvis
gruppen eksempelvis far gjennomslag av krav som omhandler urimeligheter fra ledelse. Dette
kan pa mange mater sammenlignes med en form for opposisjonell subkultur.

I arbeidsorganisasjoner er uformell adferd et sammensatt og uunngéelig fenomen og i mange
tilfeller representerer den en nedvendig komponent. I tilfeller hvor alt fungerer som det skal
vil ansatte benytte sine egne erfaringer og sitt eget skjonn for a fremme et best mulig arbeid.
Under slike omstendigheter aktiveres denne uformelle adferden til fordel for virksomhetens
offisielle mal. Vi star da over for det Skorstad (2002 s. 89) kaller kooperativ kreativitet, eller
kreativ involvering som gar ut pa nettopp at arbeidstakere tar i bruk sine ellers tause
kunnskaper for & understatte virksomhetens effektivitetsmessige logikk. Denne kreative
involveringen oppstir imidlertid bare under visse forutsetninger og inntil et visst punkt. I det
den uformelle arbeidsorganisasjonen oppfatter krav fra ledelsen som urimelige, kontrollen for
streng og arbeidet som uutholdelig, kan den kollektive kunnskapsressursen mobiliseres og
benyttes pd et motsatt vis, som en subversiv form for kreativitet for 4 bekjempe strategiene
ledelsen benytter seg av for & nd sine offisielle mal (Edwards et al. 1995 1 Skorstad 2002 s.
89). Slike sanksjoner kan medfere skjulte kostnader for virksomhetene og kan pd mange
mater sammenliknes med det Karlsen (2010b s. 131) beskriver som den skjulte fabrikk hvor
slike utfordringer kan vaere krevende & fange opp.

I undersokelsen framkommer det at flere av de som var pa «vippepunktet» for & sykemelde
seg eller ikke, likevel valgte & sykemelde seg. Dels grunnet heyt arbeidspress hvor en ber
vare 100% frisk for klare gjennomfere arbeidsdagen uten & belaste kollega, og dels grunnet
uenighet med ledelse om hva som angér tilrettelegging for HMS 1 form av mangelfull
medvirkning. En av informantene uttrykte folgende: «Terskelen min er mye lavere na enn for
for & sykemelde meg. Dette skyldes hovedsakelig arbeidspresset hvor en ma vare 100% frisk
for & klare 4 fullfere arbeidsdagen uten at det gér ut over mine kollegaer. Likevel blir
terskelen lavere fordi jeg har fétt nok av at virksomhetsledelsen stadig overkjerer oss og
legger pa flere arbeidsoppgaver uten at vi har fatt veere med & ta en avgjerelse pa dette. Det
legges hayere forventninger til arbeidsprestasjon og flere arbeidsoppgaver, uten at det 1 andre
enden tas bort noen arbeidsoppgaver.

Nér det 1 undersokelsen kom fram til spersmal om sykefravarsoppfolging var det delte
oppfatninger og erfaringer rundt hvordan dette ble i varetatt og handtert fra ledelsen. Omtrent
halvparten opplevde at det ble ivaretatt og oppfelgt pd en god méte, disse hadde ogsa
forholdsvis hay ansettelsesansiennitet og kjente godt til de som jobber i administrasjonen og
har ansvaret for sykefraversoppfelgingen.

I andre enden var det noen som uttrykte misngye rundt sykefravaersoppfelgingen hvor de for
det forste folte seg presset til & komme tilbake pé jobb og i denne sammenheng opplevde
oppfelgingen som for intens og direkte. For det andre folte de sykemeldte et distansert forhold
til de som jobber 1 administrasjonen.
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For a bekjempe den subversive kreativiteten og forseke & omgjere dette til en kooperativ
kreativitet, ber virksomhetens ledelse for det farste jobbe med et redusert distanseforhold i
mellom administrasjonsledelsen pa land og de ansatte som jobber ute 1 havet. Her kom det
tydelig fram i1 undersekelsen de ulike oppfatningene informantene hadde, avhengig om de
kjente til personene som jobbet i administrasjonen eller ikke. For det andre er opplevelsen &
bli rettferdig behandlet og at virksomhetsledelsen understreker likheter fram for forskjeller
viktig, med andre ord at opplevelsen av at alle behandles mest mulig likt.

For det tredje handler det ogsa om at ledelsen gir tydelige signaler pé at de ansatte har «noe
de skulle ha sagt». A arrangere hyppigere moter kan redusere bide ledelsens og de ansattes
egenskapte forestillinger om hvordan situasjonen er uten a fordele skyld. Ledelsen kan
synliggjore for sine ansatte den generelle konkurransesituasjonen og hevde at eksempelvis
effektivisering og reduksjon av bemanning er en konsekvens av en overordnet ubegnnherlig
logikk som er utenfor virksomhetens makt. Ved en slik ssmmenkomst kan en diskutere
problemlgsninger i fellesskap hvor bade ledelse, fagforeningsrepresentanter og
hovedverneombud (HVO) er aktivt delaktig, gjennom for eksempel systempélagt interaksjon.
Dette vil provosere fram en forstdelse og innstilling pa samarbeid for problemlosning fram for
direkte ordre, og det kan skape et mer modifisert syn som apner for en sterre aksept for
upopulare tiltak. Da kan det til og med resultere i at en eventuell arbeidermotstand far et
illegitimt preg fordi det undergraver virksomheten og rammer virksomhetens helhet og
fremme en hayere terskel for & sykemelde seg. Dette illegitime preget tiltar naturlig nok
dersom arbeidernes egne offisielle representanter stotter ledelsens argumenter.

Arbeidsmotstand kan ogsa vare preget av ekonomiske konjunkturer. Kollektive grupper som
nevnt over kan reagere ulikt ut fra gode, eller dérlige tider og 1 denne sammenheng hvor hoy
bedriftsansiennitet hver enkelt har. Frykten for & bli arbeidsledig kan lamme lysten for &
utfore kamp og konfliktsnivéet vil trolig synke nér avsetningsmulighetene avtar og
arbeidsledigheten gker. Derimot er sannsynligheten det motsatte 1 gode tider hvor
arbeidsledigheten er lav og ettersporselen etter ansatte er hoy. Ut fra undersekelsen var det
forskjell pd hvor hey eller lav terskelen var for & sykemelde seg, ut fra om informanten var
vikar eller fast ansatt, og ansettelsesansiennitet.

5.3. Oppsummering drofting

Droftingen viser hvordan elementer knyttet til HMS-arbeid kan vare fremmende eller
hemmende pd HMS-kulturen og som videre kan utlope i sykefravar i ulike former. Et
systematisk HMS-arbeid krever en tydelig men ogsé synlig ledelsen som fremstér som gode
og troverdige ambassaderer for en godt HMS-arbeid. Organisasjonen ma opparbeide seg en
felles forstéelse og etterlevelse av organisasjonens mélsetninger hvor ledelsen forer an.
Ledelsens fremtoning med mer synlighet og et tettere samarbeid med tosidig dialog med de
ansatte hvor felelsen medvirkning er til stede. Ledelsen ma tilrettelegge for at de ansatte skal
fole seg betydningsfulle og fa et eierforhold til felleskapet og utviklingen i organisasjonen.
Organisasjonene ma ta begrepet lering pé alvor. Lederne ma serge for en trygghet som
fremmer en bedre rapporteringskultur uten noen frykt for konsekvenser. Organisasjonen mé
arbeide for & fa bade en enkeltsloyfelering og dobbetsloyfelering til & gli inn som en del av
kulturen og at denne praksisen blir en helt naturlig ting 1 arbeidshverdagen, og det ma settes
av tilstrekkelig tid til et slik arbeide. P4 den maten kan virksomheten fremme en systematisk
og kontinuerlig HMS-forbedring. Videre ma ledelsen tilrettelegge for motiverte arbeidere. |
en et arbeidsmiljeo med heyt arbeidspress og tidspress kan dette pavirke motivasjonen. Derfor
ma en arbeide med et tettere samarbeid 1 mellom kokkene og renholderne, og videre med
ledelsen fa vekk tenkningen om «oss og de» og over til en helhetlig team-tankegang, for pa
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den méiten & benytte arbeidsressursene bedre for si & kunne fordele arbeidsbelastningen bedre
mellom gruppene og individene. Ledelsen ma arbeide med & vinne tillit og unnga sanksjoner.
Videre ma ledelsen overbevise de ansatte om at de er til & stole pa og at det ikke utleper
konsekvenser 1 from av eksempelvis a ta vekk ressurser, 1 etterkant av HMS-tiltak. Dette vil
motivere de ansatte til et bedre samarbeid for maloppnéelse av HMS-arbeidet og som vil
styrke HMS-kulturen. Dette er 1 seg selv et arbeid som krever tid og talmodighet.

6.0. Avslutning og konklusjon

Formaélet med denne studien var 4 se pd de elementer med et HMS-arbeid som kan pavirke
HMS-kulturen, og om det er ssmmenheng 1 mellom HMS-kultur og sykefraveer 1
forpleiningen offshore, og videre hvordan disse elementene kan pavirke hverandre ut fra de
kontraktfestede forutsetningene som ligger til grunn. Videre var det enskelig & undersoke
utfordringer i HMS-kulturen som kan legge foringer pa sykefravaret og avdekke ulike
virkemidler innad 1 HMS-kulturen som kan benyttes som héndtering av
sykefravaersutfordringene. Dette ble gjort ved hovedsakelig & benytte forskningsspersmal som
en mal til intervjuer med tilfeldig utvalgte informanter 1 ulike forpleiningsselskaper og 1 ulike
roller offshore. Videre ble resultatene av intervjuene, som opplevd praksis, diskutert opp 1 mot
ulike teorier.

Problemstilling: «Hvordan vil HMS-arbeid pavirke HMS-kulturen og hvilken innflytelse har
HMS-kulturen pd sykefraveeret i forpleiningsvirksomheter offshore? »

Funnene 1 studien danner grunnlag for & snakke om flere utfordringer i HMS-kulturen som
kan legge foringer pa sykefraveret 1 forpleiningsvirksomhetene og hvordan disse fir ledere og
ansatte til 4 handle pé visse mater, som nadvendigvis ikke ivaretar HMS pa en god og
tilstrekkelig mate. Bransjen berer preg av HMS-fokus og hvor HMS gjennomsyrer de fleste
aktiviteter og operasjoner. Tilsynelatende er bransjen svaert opptatt av HMS hvor gode HMS-
rutiner, prosedyrer og regler skal etterleves og dokumenteres. Likevel finnes det omrédder som
begrenser den optimale HMS-tilstanden og mélet om kontinuerlig forbedringsarbeidet opp 1
mot reduksjon av sykefraveer. Tidspress og arbeidspress, balansen i mellom produksjon og
HMS, og subversiv kreativitet er utfordringer som utpekte seg som viktige elementer som
antas 4 legge foringer pd bransjens HMS-kultur og som kan oppfattes som omfattende og
kompliserte. Tidspress og arbeidspress lager hinder for tiden HMS-arbeid krever og som ikke
far tilstrekkelig plass 1 arbeidshverdagen. Dette kan provosere fram en adferd hvor ansatte
prioriterer snarveier og enkle lgsninger for & komme 1 mal med arbeidsoppgavene. I tillegg
kan det skape et stress som fratar oppmerksomheten fra et tilstrekkelig HMS-fokus og det a
vere tilsted 1 arbeidssituasjonen. Arbeidspresset kan ogsa skape stress som pavirker den
fysiske og psykologiske helsen og kan pa sikt ende opp med langvarig sykefraver.

Balanse mellom produksjon og HMS forsterker og pd mange méter bekrefter de ansattes
oppfatninger av virksomhetsledernes og operaterenes prioriteringer. Ledelsen sender formelle
signaler om at sikkerheten har fersteprioritet, men i praksis oppleves det blant de ansatte at
HMS ma vike for de gkonomiske prioriteringer.

Nér en arbeider med HMS-kultur bereres tunge prosesser knyttet til ledelse, kommunikasjon,
informasjon, rapportering, rettferdighet, leering og erfaringsoverferinger og prosessene
bererer holdninger, verdier og adferd, og gir endringsprosesser pa alle niva i organisasjonen
(Reason 2005), (Schein 2004), (DeJoy 2005), (McGeorg 2006).
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Dette kan fore til en subersiv kreativitet hvor de ansatte kan benytte kreative metoder som en
form for motmakt eller demonstrasjon 1 mot et hoyt arbeidspress.

Videre var risikopersepsjon og regelverk 1 kombinasjon med tidspress og arbeidspress
utfordringer som kunne fore til at de ansatte fikk en passiv og «avslappet» holdning til HMS
og at enkelte uonskede hendelser unngar a rapporteres.

A finne fasit p4 HMS-kulturens bidrag til 4 forebygge sykefravaret kan det vaere mange ulike
meninger om, men det & f4 organisasjonen til 4 fa en felles forstéelse for hensikten med dette
arbeidet og f4 virksomheten til 4 dra i samme retning er vesentlig i denne sammenheng. A
finne en middelvei i mellom kundekrav og ivaretakelse av egen HMS, kan vare krevende.

Studien viser at bransjen har et stort fokus pA HMS og at dette er en akseptert del av
arbeidshverdagen. Likevel representerer dette arbeidet som tungt og tidkrevende som
oppleves a vare i stor konkurranse mot produktivitet og effektivitet. Studienes funn og
diskusjon viser at hdndteringen av tilstrekkelig HMS-arbeid mé 1 mange tilfeller vike for en
tidspresset arbeidshverdag og for & imetekomme dette ber hovedsakelig de ansvarlige
sammen med arbeidsrepresentanter legge til rette for mindre stress 1 arbeidsdagen. I tillegg
ber HMS forenkles og bli mer integrert som en naturlig del av den enkeltes arbeidshverdag.

Funn 1 studiene viser flere elementer som kan benyttes som virkemidler av utfordringene.
Disse virkemidlene virker til & ha naer tilknytning til bransjens HMS-kultur og antas & kunne
fore den 1 en positiv retning. Elementer som medvirkning, motivasjon, leering, tillit, og
kooperativ kreativitet er elementer som utmerker seg 1 denne sammenheng.

Disse nevne utfordringene er det redegjort for i denne studien og antas a vare vesentlige
faktorer som kan ha innflytelse p& HMS-kulturen og som videre pavirker sykefravaret. Det
antas ved 4 arbeide med disse elementene vil bidra til fellesskapsfolelse, en dypere mening og
bidra til et mindre gap i mellom ledelse og medarbeidere som videre kan fore til en mer felles
forstaelse for de ulike utfordringene som kan oppsta under anbudsrunder og
kontraktsforhandlinger innad i hver enkelt virksomhet. Det bar skapes en sterkere kultur med
et fellesskap, der gode verdier og normer preger ansatte. I tillegg ber de ansatte, og/eller deres
representanters medvirkning prioriteres 1 hayere grad fra ledelsens side under, eller i forkant
av slike forhandlinger, hvor de pa den méten kan ha innflytelse pd bemanningstilsetningen.
Operatorselskapene ber ta innover seg alvoret av konsekvensene som kommer 1 kjelevannet
av pressede kontrakter og ta mer ansvar i denne forbindelse. Ved et tettere samarbeid 1
mellom de ansatte, virksomhetsledelse og operaterselskap vil dette skape dypere innsikt og
storre forstdelse over utfordringene som forpleiningsansatte palegges. Operaterselskapene ma
1 denne sammenheng ta mer ansvar & unnga a presse anbudene til det ytterste.

Samtidig mé ledelsen innad 1 hver enkel forpleiningsvirksomhet invitere til tettere dialog 1
mellom de ansatte, eller deres representanter og virksomhetsledelsen for & kunne sté sterkere 1
mete med operatorselskapene under kontraktsforhandlinger. Utfordringene kan 1 denne
sammenheng vare at noen selskaper kan vere mer tilbgyelig og strekke seg enda lengre enn
andre. I en slik bransje bar operaterselskapene kunne péavirke en slik negativ trend ved 4 ha et
heyere fokus pé kvalitet fram for kvantitet slik at konkurransen snus fra 4 levere «mest for
minst» og over til det & vaere best 1 «klassen» pa HMS. I tillegg ma ledelsen i
forpleiningsvirksomhetene vare klare pé at tilbud av forpleiningstjenester samsvarer med
reduksjon av bemanning. Dette utvikler en sunn HMS-kultur og en sunn konkurranse som vil
gjennomsyre hele bransjen.
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Med et utgangspunkt i de eskonomiske forutsetningene med pressede kontrakter ber
virksomhetsledelsen innad 1 de ulike forpleiningsvirksomhetene likevel arbeide med et tettere
samarbeid 1 mellom ledelsen og de ansatte. De gkonomiske utfordringene
forpleiningsbransjen stir over for, som kanskje de ansatte ikke har tilstrekkelig innsikt 1, ber
synliggjores 1 storre grad og de ansatte ber inviteres til drefting og diskusjoner rundt
problematikken.

Med hayere grad av inkludering hvor de ansatte far opplevelsen av sterre medvirkning, vil
dette legge foringer for motivasjon og tillit til ledelsen. Flere av informantene i undersegkelsen
understrekte at jobben de utferer 1 utgangspunktet ikke var motiverende 1 seg selv. Likevel
oppleves det blant noen at & sette fagbrev pa renholderne gkte motivasjonen noe. Ved & gi de
ansatte storre innflytelse gjennom medvirkning vil styrke motivasjonen og arbeidsgleden noe
som kan pdvirke HMS-kulturen i positiv retning. Videre kan en forbedret HMS-kultur bidra
til en endring fra en subversiv kreativitet og over til en kooperativ kreativitet.

En mé skape en sterkere kultur basert pé fellesskap der gode verdier, normer og
virkelighetsoppfatning preger ansatte og ivaretar HMS. Ledelsen ma utnytte arbeidsressursene
annerledes ved & sette et lavere skille 1 mellom gruppene, og skape en helhetlig team-tenkning
framfor et skille 1 mellom «oss og dem». Derfor er det et behov for at virksomhetsansattes
medlemmer ser en dypere mening med HMS-arbeidet. En ma gjere HMS til noe som er
levende og integrert 1 det daglige arbeidet og inn 1 kulturen. Fokuset ma flyttes fra regelverk
og myndigheter og byrakrati og over til det personlige. Det handler mer om menneskets egen
sikkerhet frem for byrakratisk utfylling av skjema. For det tilfores mer til HMS-begrepet bor
eksisterende regelverk og krav forstds og leres. Gjennom lering har man en mulighet for &
forbedre seg pa de reglene som allerede eksisterer. Til tross for hektiske arbeidsdager ma
ansatte ta dette arbeidet pé alvor og ansvarliggjeres gjennom en dypere forstaelse av
konsekvenser og av hva som er den egentlige meningen med HMS-arbeidet. Her er det snakk
om hvilke prioriteringer en velger & gjore. I denne sammenheng kan en stille seg sporsmél
som; hva er viktigst, 8 komme 1 mal med dagens arbeidsoppgaver, eller 4 ivareta egen
sikkerhet? Ledelsen har 1 denne sammenheng et ansvar og ma gé fram som et godt forbilde. I
gjennom medvirkning, lering, motivasjon og det & fremme en form for kooperativ kreativitet
ma ledelsen forsgke a skape en god HMS-kultur og en fellesskapsfalelse som gker HMS-
forstdelsen. Dette er et felles ansvar som alle mé bidra med hvor hvert enkelt individ tar
ansvar, reflekterer, bruker egen demmekraft, og ikke stoler blidt pd systemene. Ved egen
demmekraft og egneavgjorelser kombinert med de satte systemene kan HMS-kulturen bedres
og imgtekomme de HMS-utfordringene som oppstar.

For & oppnd ensket om en heyere HMS-bevissthet mé ledelsen overbevise de ansatte 1 en slik
grad at de ser en mening med ivaretakelsen av HMS. For a klare & handtere utfordringene
som tidspress, arbeidspress og balansen 1 mellom produksjon og HMS trenger en kompetente
ledere som ser hele bildet og kan balansere ulike krav, dilemmaer og behov pa en helhetlig og
forstaelig mate ved a oppseke og lytte til bekymringsbudskapet fra VO- og tillitsapparat,
fagforeningene og de ansatte. Ledelsen bar yte en ydmyk tilnerming som viser en @rlighet
rundt prinsippene for medvirkning i alle ledd, hvor de ansatte virkelig tror pa at ledelsen
virkelig er imgtekommende. Medvirkning, hvor gjensidig kommunikasjon inkluderes,
motivasjon og lering kan vere effektive virkemidler for & handtere utfordringer og fore
HMS-kulturen i en positiv retning som videre kan motivere ansatte til 4 oke terskelen for &
sykemelde seg. Samtidig mi ledelsen skape et trygg «atmosfare» rundt dette for & unnga
usikkerhet 1 form av frykt for sanksjoner, men heller fremme en trygg og sikker kultur som
fremmer lojalitet og arlighet.
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6.1.  Videre forskning

Dette er et svaert komplekst og stort forskningstema. Videre ut 1 fra valgte avgrensninger vil
det 1 stor grad vere interessant & forske videre og mer inngdende pé feltet og
problemstillingen. En annen vinkling pd dette studiet er & foreta intervju med toppledelse 1
forpleiningsvirksomhetene og ikke minst de anbud- og kontraktsansvarlige innen
operatorselskapene. I denne sammenheng vil det antas at det fremkommer ny informasjon og
andre utfordringer 4 métte handtere disse pa. Dette ville skaffet et mer helhetlig bilde pa
problemstillingen som ville fremskaffet et mer representativt og korrekt resultat, men desto
starre og mer kompleks oppgave.

Andre elementer som kunne vert interessant & belyse er hvilken innvirkning turnusordningen
har pa sykefravaret, om kombinasjonen og kontrasten 1 mellom mye fritid pa den ene siden,
og heyt arbeidspress pa den andre siden har innflytelse pa sykefravaeret. Det kan vare ulike
utfordringer og dilemma med kombinasjonen offshoreturnus og sykefraver. For det forste er
det 1 et arbeidsmilje med en kombinasjon av hektiske arbeidsdager og en turnus med 2-4
ordning, kan det blant annet vare krevende med gradert sykemelding. Pa land kan en
eksempelvis jobbe halve arbeidsdager, eller utfere halve arbeidsoppgaver i lepet av en hel
arbeidsdag. Dette lar seg darlig gjennomfoere offshore grunnet fastsatt ansatte 1 forpleining 1
forhold til antall personer ombord péa plattformen (POB). For det andre kan det vaere
vanskelig & sykemeldes en dag, eller to. I felge informantene var det et stort flertall av de som
er, eller har vart sykemeldt, som har tilpasset lengden av sykefraveret ut fra hvordan det
passer med utreisedager og helikopteravganger, fram for reelle sykefravarsdager. En av
informantene sier som folger «Jeg ble enig med min fastlege om at lengden pa mitt forrige
sykefravaer skulle tilpasses neste utreise. Dette er mer praktisk i1 forhold til
helikopteravgangene og i forhold til min egen turnus».

For det tredje er antall ansatte ut fra POB, satt ut fra at alle ma fungere 100% gjennom hele
arbeidsdagen pa 12 timer. Det er tilrettelagt lite rom for unntak. Derfor vi arbeidsmengden
belaste de andre ansatte hvis det er en person som ikke yter 100%. P4 noen installasjoner
praktiseres det en form for tilrettelegging hvor noen personer er fritatt fra noen utvalgte
arbeidsstasjoner med heyere arbeidsbelastning. Likevel pa disse personene yte 100% pa de
stasjoner de er tildelt. I tillegg er det pa disse installasjonene skapt rom for rundt totalt 20 %
tilrettelegging per skift. For det fjerde er det forholdsvis hey gjennomsnittsalder blant
forpleiningsansatte. Spesielt 1 de godt etablerte selskapene. Forpleiningsjobb offshore virker
til at det er attraktive stillinger og ut fra informantene er det hovedsakelig gode
fritidsordninger som motiverer mest. [ denne sammenheng er ogsa belenning et element som
gjor stillingen attraktive. De fleste velger derfor 4 strekke seg til det ytterste for & klare & vere
1 disse stillingene sa lenge som de kan 1 forhold til de helsekrav som stilles for a fa lov til &
jobbe offshore. Dette er grunner til & anta at disse faktorene er elementare grunner som
pavirker sykefraveret offshore.
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Vedlegg 1

Intervjuguide

1.

2.

Hvorfor dette yrket og hvorfor offshore?
Hva legger du i begrepene HMS og HMS-kultur
Hvordan opplever du at HMS-kulturen er der du jobber

Installasjon
Virksomhet

Hvordan opplever du HMS er forankret i ledelsen?

Hva legger du i psykososialt arbeidsmilje og hvordan oppleves det pa din
arbeidsplass?

Arbeidspress og tidspress
Forventning om faglig prestasjon
Medvirkning

Tillit

Motivasjon

Leaering

Hvordan oppleves balansen mellom produksjon og HMS?
Okonomiske prioriteringer 1 forhold til helse-, miljo- og sikkerhetsprioriteringer

Hvordan opplever du ledelsens oppfelging av de som er sykemeldte?
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Vedlegg 2
Vil du delta i forskningsprosjektet

”Hvordan vil HMS-arbeid pavirke HMS-kulturen og
hvilken innflytelse har HMS-kulturen pad sykefraveeret i
forpleiningsvirksomheter offshore”?

Hei! Har du lyst & vaere med 1 et forskningsprosjekt? Jeg ensker a
finne ut litt mer om HMS-arbeidet, HMS-kulturen og hvorfor det er sa
hoyt sykefraveer 1 forpleiningen offshore.

/@

Formal:

I dette prosjektet er det enskelig finne ut hvordan HMS-arbeidet kan pavirke HMS-kulturen
og hvilken innflytelse HMS-kulturen har pa sykefravaret i forpleiningsvirksomheter offshore.
I denne sammenheng er det ogsa enskelig & finne ut hvordan HMS-kulturen er 1
virksomhetene, og hvilke virkemidler en kan benytte for & forbedre HMS-kulturen og
sykefravaret.

Jeg har lyst a snakke med 30-35 utvalgte kandidater, og du er en av dem. Jeg haper du vil
vaere med!

Dette prosjektet er et forskningsprosjekt som er min masteroppgave innen risikostyring og
sikkerhetsledelse pd Universitetet 1 Stavanger.

Hvem leder forskningsprosjektet?
Hévar Sommervik Lauvhaug.

Hvorfor far du spersmal om 4 delta?
Jeg spor deg om & vaere med, fordi du er ansatt 1 forpleiningen, offshore og ser deg som en

aktuell kandidat for denne forskningen.

Spersmélene er nok s& komplekse sa derfor vil det vare best at jeg ringer deg opp slik at vi
kan prate litt rundt spersmélene.
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Hvis du har lyst & vaere med 1 forskningsprosjektet vil jeg du besvarer denne e-posten sé
finner vi et tidspunkt som passer at jeg ringer deg opp, gjerne pd Messenger hvis det lar seg
gjore.

Hvis du ikke har lyst & veere med, trenger du ikke svare, eller si svarer du bare nei. Da vil jeg
ikke kontakt deg.

Hva betyr det for deg a delta?
Hvis du har lyst & delta 1 forskningsprosjektet, vil vi ha et intervju med deg. Et intervju er en
samtale der vi stiller deg forskjellige sparsmal. Spersmélene vil handle om (tema).

Det vil kun vaere meg og du som vil vaere med under intervjuet, og jeg vil gjore lydopptak av
intervjuet.
Intervjuet vil ta ca. 45 minutter.

Det er frivillig & delta

Det er frivillig & delta 1 prosjektet. Det betyr at du kan velge selv om du har lyst & vaere med
eller ikke. Ingen andre kan velge dette for deg. Det er bare du som kan samtykke. Samtykke
betyr at du sier at du synes noe er greit.

Hvis du vil delta, kan du nar som helst trekke samtykket tilbake uten & oppgi noen grunn. Det
betyr at det er lov & ombestemme seg, og det er helt 1 orden. All informasjon om deg vil da bli
slettet.

Det vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller om du ferst sier
«ja» og sa «nei». Ingen vil bli sur eller lei seg, og det vil ikke ha noe a si for jobben din.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Jeg vil bare bruke informasjonen om deg til & finne ut besvarelse 1 oppgaven.

Jeg vil ikke dele din informasjon med andre. Det er bare meg, Havar Sommervik Lauvhaug,
som har tilgang til informasjonen.

Jeg passer pa at ingen kan fa tak i informasjonen som jeg samler inn om deg.
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Jeg lagrer all informasjon pa telefonen min.

Jeg sletter lydopptak fra intervjuet nar jeg har skrevet ned alt som vi har snakket om.

Jeg passer pa at ingen kan kjenne deg igjen nér jeg skriver forskningsartikelen. Jeg vil for
eksempel bruke «informant 1» nér jeg skriver om deg.

Jeg folger loven om personvern.

Hva skjer med opplysningene dine nér vi avslutter forskningsprosjektet?
Jeg er ferdig med forskningsprosjektet 10. Desember.
Da vil jeg passe pa at all informasjon om deg er slettet.

Dine rettigheter
Hvis det kommer frem opplysninger om deg 1 det som jeg skriver, eller har i dokumentene

vare, har du rett til  f4 se hvilken informasjon om deg som jeg samler inn. Du kan ogsé kan

be om at informasjonen slettes slik at den ikke finnes lenger. Det som det er noen

opplysninger som er feil kan du si ifra og be forskeren rette dem. Du kan ogsé sperre om a fa
en kopi av fa informasjonen av oss. Du kan ogsa klage til Datatilsynet dersom du synes at vi
har behandlet opplysningene om deg pé en uforsiktig méte eller pa en méte som ikke er riktig.

Hva gir oss rett til 4 behandle personopplysninger om deg?
Jeg behandler informasjon om deg bare hvis du sier at det er greit og du skriver under pa
samtykkeskjemaet.

Hvor kan jeg finne ut mer?

Hvis du har spersméil om studien, kan du ta kontakt med meg pa telefonnummer 95136144.

Norsk senter for forskningsdata (NSD) har sagt at det er greit at jeg gjor dette
forskningsprosjektet.
Hvis du lurer pd hvorfor NSD har bestemt dette, kan du ta kontakt med:
e NSD — Norsk senter for forskningsdata AS pa epost (personverntjenester@nsd.no)
eller pé telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen
Hévar S. Lauvhaug
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