Sakerhet ur ett arbetspsykologiskt perspektiv

Kurskap,
yrkesskicklighet,
farmaga, personlighet

Ett synsétt pa sadkerhet som finns inom det arbetspsykologiska omradet
Personfaktorer

innebar att hansyn tas till:

- miljéfaktorer (t ex skyddsutrustning, gransvarden),

- personfaktorer (t ex vilka begransningar finns i manniskans férmaga att
mentalt hantera information eller stress)

- beteendefaktorer (bl a att forsta och paverka motivationen till att anvan-
da personlig skyddsutrustning, folja rutiner och procedurer, men ocksa att

standigt utveckla sakerhetsarbetet).

For att skapa en sadkerhetskultur pa en arbetsplats ar det ndédvandigt att Miljofaktorer Beteendefaktorer
Utrustning, fysisk utformning Foljsamhet till sakerhetsrutines,
arbeta med alla dessa tre faktorer. arbetsprocesser, temperatur. coaching, “actively caring’

= att aktivi bry sig am sin egen
och andras sikerhet.

Fir att skapa en sikerhemkaltur krive att hingn fos 6 miljs-, person- och
bereendefakiorer.

Sakerhet skall vara varderingsbaserat

Att utveckla en saker och trygg skall vara drivet av varderingar. Detta innebar att sékerhet inte ar prioritering som skulle
kunna prioriteras ned eller upp beroende pa t ex produktionskrav eller resurser; exempelvis "vi har brattom idag och da far
sakerheten vanta”. Sdkerhet som en vardering innebar att sakerhetsaspekter vags in i alla beslut som tas i organisationen.



Bestraffning av risktagarna
- inte framgangsrikt for god sakerhet!

Ibland har inriktningen att jobba med beteendets betydelse kopplat till sakerhet, missuppfattats som att sakerhet ute-
slutande handlar om att utkrava ansvar av individen och att de personer som utfor riskfyllda beteenden skall bestraffas om
de inte foljer regler. Men detta ar inte i linje med gott sdkerhetsarbete som vilar pa arbetspsykologisk grund. Det handlar
istallet om att arrangera organisationen sa att sakerheten ar integrerad i organisationens system. Det for med sig en med-
vetenhet om att beteenden som stottar sdkerhet maste uppmarksammas positivt. Den som patalar mojligheter att forbattra
sakerheten fortjanar att bli lyssnad pa. Principerna om att bestraffning inte ar ratt vag skall dock inte uppfattas som att
sakerhetsarbte sett ur ett arbetspsykologiskt perspektiv ar emot negativa foljder fér den som har ansvar eller ar utférare,
om sdkerheten dventyras. Men det &r inte den princip som sakerhetsarbetet utvecklas pa.

Sakerhet- en sak aven for hogsta ledningen

Sakerhet ar en angelagenhet aven for hogsta ledningen. | den organisation dar man vill arbeta utifran dessa metoder maste
det finnas en medvetenhet fran hogsta ledningen att de skall stotta sédkerhetsarbetet men att den praktiska delen av séker-
hetsarbetet skall fa drivas av de som arbetar i riskfyllda miljoerna. De som arbetar i riskfyllda miljoer skall alltsa ges resur-
ser for en trygg och saker arbetsplats. Detta innebar inte att ansvaret lyfts fran ledningen, snarare tvartom sa att ansvaret
ocksa innebar att ge mojligheter pa organisationens alla nivaer.

Alla chefer oavsett niva i organisationen maste forega med goda exempel. Cheferna ska ocksa se till att beloningssystem ar
i linje med sakerhetsarbetet: det skall I6na sig att bete sig sakert och att hantera risker val. Men cheferna ska ocksa se till
att arbetsledare, nyckelpersoner och yrkesarbetare har de forutsattningar som behdvs for att sjalva ha ett hogt engagemang
i sakerhetsarbetet.

En tydlig metodik

For den som har som sin uppgift att arbeta med sakerhet inom en organisation kan det arbetspsykologiska perspektivet pa
sakerhet ge inspiration och metodik. T ex kring hur man ger feedback aven for sakra procedurer och beteenden inte endast
olycksfallsfria dagar, hur man letar fakta hellre &n fel och hur traning i sdkra arbetssatt féormedlas till arbetsledare och yrkes-
arbetare. Det ar viktigt att se sdkerhet som nagot som har med organisationskultur att gbra och att man forstar betydelsen
av att samtliga i organisationen arbetar med sakerhet. Detta hindrar inte att det finns nyckelpersoner som har ett sarskilt
ansvar och uppdrag kring att vara uppdaterade vad galler foreskrifter, observationer av arbetets utférande och stéttning av
de som arbetar i riskfyllda miljoer.

Samverkan med skyddsombuden ska ske pa samma satt som i det reguljara arbetsmiljdarbetet.



Effekterna av bristande feedback

En iakttagelse ar att om manniskan arbetar i ett ssammanhang dar "fel” beteenden bestraffas och sakra beteenden/goda
beteenden séllan eller aldrig uppmarksammas sa kommer en rad icke-Onskvarda beteendeménster att uppsta. Dessa icke-
onskvarda beteendemonster motverkar mojligheten att fa en saker arbetsmiljo. Istallet for sakerhet riskerar man att fa en
kultur dar sakerhetsproblem géms undan. Man letar efter syndabockar och missar att se systemproblem men ocksa att

de verkliga riskerna inte lyfts fram. Darfor ar en kultur med fokus pa sakra beteenden och stoéttning fran hogsta ledning till
engagerade yrkesarbetare nagot efterstravansvart. Att ge feedback ar nar den anvands pa ratt satt ett anvandbart verktyg
for att paverka beteenden.

Kommunikation kring sakerhet

Kommunikation kring sakerhet kraver en klarhet i vilket budskap som skall sdndas: Vad ar ratt? Vad minskar risker? Vad ar
sakert beteende? Det har ar exempel pa information som skall formedlas. For att mottagaren skall kunna nas av budskapet
kan man hamta information fran den forskning som finns om hur relationer byggs upp (och raseras).

En kommunikation som kdnnetecknas av:

- En stil med hard uppstart/attack; "- Varfor har du inte varseljackan palll”,

- Som innehaller féraktfulla uttryck

- Som har ett ordmassigt innehall som mer innehaller fran kritik och klagomal an konstruktiv feedback

- Som ar ofdrsonlig: ”- Jag andrar mig inte” - Som inte medger att den andra far ha inflytande ”- S& héar skall det vara och det
du sager hor jag, men det bryr jag mig inte om!”

....forutsdger en sdmre relation och lagre grad av beteendepaverkan. Att endast patala fel och brister innebar 6kad risk for
falsk féljsamhet (t ex anvander skydd nar nagon ser pa) eller att risker inte térs papekas for att det da leder till bestraffning-
ar.

| det omvéanda forhallandet da vi har en kommunikation som bygger pa mjuk uppstart till innehall och tonfall t ex: ”- Kallt och
morkt idag eller hur? For att du ska synas val i trafiken och komma hem hel efter arbetspassets slut sa...”. Att involveraien
dialog, som accepterar inflytande samt innehaller en hog grad av feedback baserad pa beteenden och resultat av beteen-
den, skapar goda forutsattningar for sékerhet.



Om beteenden

Beteenden forekommer alltid i ett sammanhang. En sak ar hur ett beteende ser ut, en annan vilken funktion det har. Nar
man borjar tdnka pa funktioner av beteenden ser man ocksa att det finns skal till att manniskor beter sig som de gor.

Organisationer ar ofta starka pa att aktivera, eller forstka aktivera beteenden. Aktiverare ar det som kommer fére bete-
enden och som satter igang beteenden. Exempel ar bland annat manualer, checklistor, rutiner, paminnelser, tjat, lappar,
skyltar, instruktioner och tillsagelser. Dessa satter igang beteenden men ger ofta en kortvarig effekt.

De faktorer som kommer efter beteenden, dvs konsekvenser, forekommer forstas i organisationer men tyvarr kommer de
ofta inom sékerhetsomradet med en fordrojning och med osékerhet.

Organisationer kan ofta bli battre pa att félja upp och anvanda konsekvenser. Nagot maste handa nar beteenden forekom-
mer. Om sakra beteenden forekommer sa ar det dnskvart att det uppmarksammas. Om riskfyllda beteenden och brott mot
sakerhetsforeskrifter forekommer s maste nagot intraffa som minskar dessa beteenden.

Det har innebar att om sakerhet ar en vardering och organisationen tycker att det ar viktigt att ha ett sakerhetsarbete i topp-
klass sa maste konsekvenssystemen utvecklas sa att de stodjer sakerhetsarbetet.

Vissa foretag och organisationer nojer sig med att uppfylla myndigheters krav, medan andra fokuserar pa att utveckla och
leda sadkerhetsarbetet. Att skota sdkerhetsarbetet pa ett bra satt har ofta ett hogt samband med goda resultat for verksam-
heten. Ordning och reda nar det galler sdkerhet verkar ha ett samband med ordning och reda aven i leveranser och affarer.

Sakerhetsarbetet i en komprimerad form

Sammanfattningsvis kan man séga att sdkerhetsarbetet skall stottas av hogsta ledningen och drivas av yrkesarbetarna.
Det senare innebar att de maste ge mojlighet att aktivt delta i utvecklingen av sdkerhet och att deras kompetens tas tillvara
och utvecklas genom utbildning och traning. Samtliga chefsnivaer mellan hogsta ledningen och yrkesarbetarna skall stétta
sakerhetsarbetet och se till att en saker och trygg arbetsplats ar en vardering som tas med i varje beslut som fattas. Infor-
mation om sdkerhet skall féras med hog trovardighet mellan olika nivaer i organisationen, bade ned- och uppstroms.
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