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Sammendrag

Denne rapporten skal bidra til & styrke neeringens oppfelging og styring av psykososial og
organisatorisk risiko pa gruppeniva.

Havindustritilsynet har de siste arene gjort en rekke tilsyn pa omradet organisatorisk og
psykososialt arbeidsmiljg (OPA), og erfarer at virksomhetene i naeringen har utfordringer
med & styre risiko knyttet til OPA pa en tilstrekkelig god méate. Mangelfull styring av
arbeidsmiljgrisiko kan medfare at bransjen ikke nar overordnete mal - eksempelvis HMS-
resultater og malsetninger for IA (inkluderende arbeidsliv) om sykefraveer.

En analyse av tilsynsrapporter viser at selskaper i petroleumsnaeringen har utfordringer nar
det gjelder & integrere oppfalging av organisatoriske og psykososiale risikoforhold i sin
virksomhetsstyring. | mange tilfeller giennomfares ikke risikovurderinger, og tiltak er derfor
ofte ikke risikobaserte. Oppfalging er ofte utlgst av eksisterende arbeidsmiljgutfordringer og
ugnskede hendelser. Lite av oppfalgingsaktiviteten er proaktiv eller av forebyggende
karakter. Dette kan skyldes at selskapene i liten grad tar i bruk metoder som er
formalstjenlige og gir konkrete data som egner seg til & synliggjare rotarsaker til at risiko
oppstar. Det er ngdvendig a innhente spesifikke data om hvordan arbeidet planlegges,
gjennomfares og organiseres for & kunne analysere hvordan risiko kan oppsta, og dermed
elimineres. Videre blir det i liten grad dokumentert at selskaper det har veert tilsyn av gjar
systematiske analyser av dataene, der dataene blir sett pd i lys av kunnskap fra forskning
eller validerte modeller for organisatoriske og psykososiale risikoforhold.

En uheldig konsekvens av at det brukes metoder som ikke samler inn spesifikke data som
omhandler organisatorisk og psykososialt arbeidsmilja, er at det gir et svakt utgangspunkt for
a identifisere konkrete tiltak. Dette er saerlig synlig i tilfeller der risikoeier selv er ansvarlig for
a planlegge, iverksette og evaluere effekt av tiltak uten bistand fra fagekspertise. En
forutsetning for at risikoeier skal fa til & planlegge, gjennomfgre og falge opp
styringsaktiviteter, er tydelige beskrivelser av arbeidsprosesser, tilstrekkelig mengde data av
riktig kvalitet, samt konkrete planer for oppfalgingsaktiviteter. I tilsyn blir det imidlertid
avdekket mangler pa disse omradene i selskapenes styringssystem, og disse manglene gjar
det krevende for risikoeier & ivareta sin rolle og ansvar pa dette omradet.

At styringen av OPA ikke fungerer etter hensikten, blir synlig ved at virksomheter i nseringen
ikke blir kvitt langvarige og gjentakende utfordringer med blant annet hgy arbeidsbelastning,
hay overtidsbruk, og brudd pa hviletidsbestemmelser. En del utfordringer som var aktuelle i
tilsyn tilbake fra 2019 er fremdeles synlige og like aktuelle i 2023, noe som blir papekt i
tilsynsrapporter i form av at avvik ikke blir handtert og rettet opp.

Bildet av utfordringene som analysen av tilsynsrapporter fremhever, deles av forskere og
eksperter pa omradet. De ser ogsa at selskaper har vanskeligheter med a fa til systematisk
arbeid som munner ut i gode og konkrete tiltak som har risikoreduserende effekt. Forskere
tror at noe av forklaringen ligger i at toppledere og mellomledere i virksomheter ikke er godt
nok kjent med organisatoriske og psykososiale risikoforhold, og konsekvenser av dem.
Manglende forstaelse for sammenhenger mellom disse risikoforholdene og ulykkesrisiko kan
fare til at arbeidet ikke kommer hayt nok pa agendaen og prioriteres. Bade tilsyn og
fageksperter ser bade mangel pd, og et behov for, at selskapene tar i bruk fagkompetanse
innen organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg i stgrre grad — noe som ser ut til & veere
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den viktigste arsaken til flere av utfordringene i naeringen. Mangel pa nyttiggjering av riktig
fagkompetanse kan ogsa forklare hvorfor virksomhetene i for liten grad operasjonaliserer og
etterlever krav i regelverket.

Forskningen om hvilke elementer som er sentrale for & fa til gode effekter av intervensjoner
for organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg, viser flere prinsipper som peker seg ut som
seerlig viktige. Det er av avgjgrende betydning at toppledelse og linjeledelse tilslutter seg
bade utfordringsbildet og arbeidet med intervensjonen. Oppfglgingsarbeidet ma veere
planlagt, strukturert og systematisk. Iverksettelse av intervensjon ma behandles som en
endringsprosess, og foregd med hgy grad av medvirkning, tilpasset spesifikke
problemstillinger og kontekst for malgruppen. Det er viktig at arbeidet er stattet og veiledet av
fagekspertise innen fagomradet organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg. Arbeidet ma ha
fokus pa bade resultat og prosess, for resultatet er avhengig av medvirkning fra bade ledelse
og utfgrende medarbeidere.

Systematisk styring av organisatoriske og psykososiale risikoforhold, med tiltak som har reell
risikoreduserende effekt, kan gi positive resultater pa flere omrader. Redusert risiko medfarer
bedre sikkerhetsresultater pa grunn av feerre ulykker og skader, fordi lav risiko gir feerre
feilhandlinger og bedre sikkerhetsatferd. Virksomhetene vil se feerre tilfeller av
arbeidsrelaterte helseplager som stress og psykiske plager og en rekke andre helseplager
og sykdommer. Dette kan gi lavere sykefraveer, gkt produktivitet og lavere kostnader i
virksomhetene. Et bedre organisatorisk arbeidsmiljg bil med stor sannsynlighet ogsa
medfere bedre gkonomiske resultater grunnet positive effekter pa engasjement hos
medarbeidere og effektivitet i arbeidsprosessene.

@kt oppmerksomhet mot arbeidet med oppfelging av organisatorisk og psykososialt
arbeidsmiljg er sveert viktig — bade for virksomhetene selv, men ogsa i et
samfunnsperspektiv. Norge har hgye sykefraveerstall sammenlignet med andre europeiske
land, der seerlig psykiske lidelser og muskel- og skjelettplager er dominerende. Det er bade
helsemessige og gkonomiske gevinster ved a redusere risiko i naeringen, og a oppna
resultater av arbeidsmiljgarbeidet kan utgjere en forskjell. Sikkerheten i naeringen er hay,
men har de siste arene ikke vist forbedring i trdd med forventninger til naeringen blant annet
fra myndigheter. Fokus pa organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg kan tilfare
sikkerhetsarbeidet i virksomhetene noe nytt og bidra til at utvikling gar i riktig retning. Malet
om a ha trygge og helsefremmende arbeidsplasser i naeringen kommer den enkelte
medarbeider, virksomheten og samfunnet til gode.



ST Taa T o] o Lo =T PP OUPTPPPRR 3

(o g T T 4 a1t I - To] oYY o =Y o [P S 8
(2= 1] oTo T (=T oIS 0] o] 0] 0) /o o 1T [ PPRR 8
1 Definisjoner av organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg pa gruppeniva.............c......... 10
1.1 Hva er arbidSmilJ@72.......ueeeiiie i e e 10
1.2  Definisjon av organisatorisk og psykososialt arbeidsmilj@ .............ccccooiiiiiiiie, 11
1.3 Eksempler pa organisatoriske og psykososiale faktorer ............coeeeeeeeeeeeeeeceeece e 12
1.4 Begrepsforstaelse hos HavinduStritilSYNet .........cccooveiiiieiiiieece e 12
2 Effekter av organisatorisk og psykososialt arbeidsmilj@.........ccccoveeeeeeiiiiiiiie e, 14
2.1  Sikkerhetsatferd 0g SIKKErNetSKUITUL ...........coiiiiiiiiiie e 14
2.2 Organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg og sikkerhet.............cccveeiiniii 15
2.3 Organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg 0g helsSe ..........cccooiiiiiiiii 17
2.4 Organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg 0g StreSs ........occcviiiiiiiiiniie e 19
2.5 Fatigue og effekter PA SIKKEINEL .........coiiiuiie ettt ee et sreesrae e 21
P I O o] o 1<1¥ 1110 1T 11 o S PP UP PP OPPRP 22
3 Styring av organisatoriske og psykososiale risikoforhold ..........cccccoviiiininii 23
3.1 Prinsipper for helhetlig riSIKOSTYIING . ......ovuiiiiiiii e 23
3.2 SEYIINGSPIOSESSEN ... —————— 24
3.3 Regelverkskrav til oppfglging og styring av OPA i petroleumsnaeringen? ........cccceeeeevveee. 25
3.3.1 Styringsforskriften og rammeforskriften...........ccccccvvvii 25
3.3.2  Aktivitetsforskriften og teknisk og operasjonell forskrift (TOF) ........cccoocveeiiviieennns 27
3.4  Hvilke standarder og veiledere finnes for styring av organisatorisk og psykososialt
=14 01110 K70 01111 2SO URUPTT 28
3.4.1 Risikostyring av organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg som beskrevet i ISO
00 1 PR 30
3.5 Proaktiv styring av arbeidsmiljariSiKo ...........occueiiiiiiiii 31
3.5.1  Tre NIVAET AV iNtEIVENSJONE ....ccveiiveeeeie e eete e et e eeeee e ete e ete e ete et e et s eaeeaeeereeeree e 31
3.5.2 Tiltakshierarkiet — en modell for primaerforebyggende arbeid ............ccoeeeiviieees 33
T T @ o o 11U T2 10 0 =T o R 34
4  Litteraturgjennomgang om prinsipper og kriterier for & sikre malrettede og
risikoreduserende tiltak og oppfalging av psykososialt og organisatorisk arbeidsmiljg ........... 35
4.1 Resultater fra litteraturstudien om generelle prinsipper for organisatoriske og psykososiale

4.2

ArbeIdSMIlBINTEIVENSIONET .....eiiiiiiii ittt ab e e s sraee e 35
4.1.1  Kommunikasjon 0m iNtErVENSJONEN .......ocuuuiie e iiieeeesiieeeesnieeee e eesseeeeee s sneeeas 35
4.1.2 Deltakelse 0g INVOIVEIING ........uuiiiiiiiiiiii e e e e e 36
4.1.3 Stgtte 0og tilSIutNiNg fra [EAEre ........ccuveiiii e 37
4.1.4  Stotte fra eksperter/konsulenter/forSKEre ... 37
Prinsipper for de ulike fasene av organisatoriske og psykososiale
ArbEIdSMIlBINTEIVENSIONET ....cciiiiiiiei ittt e et e e e st e e e st e e e sbaeeeeans 37
4.2.1  PlanleggingSTase .......couoiiiiiiiiii e 38
4.2.2 Kartleggingsfasen — identifisere utfordringer og muligheter............cccccvvviiinnnen. 39
5



4.2.3 Planlegge og implementere tiltak ...............ooiiiiiii e 39

4.2.4  Evaluering @V tiltakK..........cooiiiiiiiiei e e e 40
4.3 Litt om innhold i organisatoriske og psykososiale arbeidsmiljgintervensjoner som har hatt
L= 1= S PP RRRP 40
R @ o] o 1Y U Ty o 41T o SRR 42
Lo = U] oY o I 1 = W £V 4 1] - o o Lo (= SR 43
5.1  Litt oM avVik 0g ODSEIVASJONET ........uviiiieie i e e e e s e 43
5.2  Antall avvik 0g forhold SOmM adreSSEresS.........cuuiiiiiiiiieiiee e 44
5.3 Observasjoner relatert til organisatorisk og psykososial tilstand..............ccccccvvvevereeeiiicnnnnen. 45
5.4  Kartlegging, monitorering og identifisering av risiko............coocoeieiiiiiein e 46
5.5  Analyser 0g MSIKOVUITEINGET .....coiuuiiieiiiiie ettt bbb e e a7
5.5.1 Manglende bruk av tilgjengelige data..........ccccccvvvvviiiiiiii, 48
5.5.2 Ulik praksis og feil bruk av analyseverkt@y............c.cccoiieiiiiiiiiiiiiiiee e 48
5.5.3 Manglende helhetlige vurderinger av arbeidsmiljgfaktorer.............cccocveeeniiiinnnne 49
5.5.4 Manglende analyser av samlet eksponering for grupper av arbeidstakere............ 49
5.5.5 Manglende analyser av organisatoriske endringer..........ccccocuveeeiiieeeeiiieeeeinieeeenns 50
5.5.6 Manglende involvering av fagpersonell og manglende kompetanse i
arbeidSMIlJGaNAIYSEr .......coo i 50
5.5.7 Uegnede analyseverkt@y/MetOTer........co.uiiiiiiiiiiiiiiie et 50
5.6 Planlegging og utvikling av tiltak ..., 51
5.7 Tiltak og oppfalging av effekt av tiltak ..o 52
5.7.1 Overordnet styringsprosess og mangelfulle styrende dokumenter ........................ 52
5.7.2 Manglende styring av kompetanse innenfor organisatorisk og psykososialt
arbeidsmiljg hoS lINJEIEAEIE ........oooi e 53
5.7.3 Uklarhet knyttet til ansvar og organisatoriske grensesnitt.............ccccceeevvviiiieeeenenn. 53
5.8  RegelVErkShENVISNINGET ......ooiii it e e e e s et e e e e e e e nnnneeees 54
I O o] o 1<1¥ ] 1 10 1T 11 o PP PP PR 55

6 Intervjuer med utvalgte fageksperter innenfor arbeidsmiljg, risikostyring og human factors
59

6.1 Prinsipper for arbeid med organisatorisk og psykososialt arbeidsmilj@ .................ccoune 60
6.1.1 Vektlegging av primaere iNtErVENSJONEY .......cccoeeieie i 61

6.1.2 Integrere arbeidet med organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg som en del av
den daglige VirkSOmMhEetSStYIINGEN ......couuiiiiiiiiii e 61
6.1.3 Bruk av ulike typer data 0g Metoder............ccooeeieieii i, 62
B.1.4  FAQEKSPEITISE ..eeiiieiiiiiie ettt e e e e e e e e e eaaaeas 63
6.1.5 Bred deltakelse og involvering av beslutningstakere ............cccoocveeeiniiieenniiee e 64
6.1.6  Operasjonalisere tiltak til konkrete akSjJONer ............occouviieiiiiiiiiiiie e, 65
6.1.7 Evaluere tiltakene med hensyn til innsats, resultater og effekt ..........ccccccovieeenne 65
LI N O o] o 1101 1 410 ¢ [=1 T o TP PRTRT 67

7 Bruk av metoder for a identifisere organisatoriske og psykososiale risikoforhold p&

OIUPPEINMIVA .ottt ettt ettt ettt te et e ettt e ebeeaeeeteeteeasesteebeenbesbeessesbeeaeesseebeensesbeebsentesbeessentesasensessens 68
7.1  Metodisk tilngerming til arbeid med OPA ... ... e 68



7.2  Metoder for undersgkelse av organisering, bemanning og arbeidsbelastning i

(o]0 F=TgTE7= ][] g =1 o EO PO P PP P PP PPPPPPPPOPPRRN 70
7.2.1  ArbeidsbelastningSanalySer........cc.uuuiiiiii it 70
7.2.2 Organisasjon- 0g bemanningsanalySer ...........cccocveiiiiiiiiiie e 71
7.3 Bruk av human factors metoder for & identifisere og analysere risikoforhold relevant for
(@ ] PSPPSR 72
S B R @] o] o To T= 1YL= T g T= 12T S 73
7.3.2 Verifikasjons- og valideringssanalySer .........cuuuveeeiiiiciiiieieee s 74
7.3.3  SCENAIOANAIYSEN ...ceeiiiiiieeitiee ettt ettt e et e e e e e e 75
7.3.4  N&-analySer/SituasjONSaNalYSEr...........cccvivueiceeireeereeereeeeeeeeeeeeereesreeseesesseesneeens 76
7.3.5 Human Reliability Analysis (HRA), Petro-HRA...........cociiiiiiiieeee e 77
A O o o110 4 4= T o PSSR 78
8 Avsluttende diskusjon 0g KONKIUSJON ....coooviiiiiiiiiie e 79
8.1 Rapportens formal 0g NOVEATUNN ...........ocuviiviiriecrie ettt e ettt e e 79
8.2 Eksempel pa integrasjon av prinsipper i styrings- og oppfalgingsarbeidet for & oppna
primaerforebyggende arbeid ..........coooo i 80
S T2 R = F= T o1 (= To o o To I PO PTPPRPT 81
8.2.2 Innsamling av data og vurdering av risiKo ...........ccoeveeiiiiiiiiiee e 82
8.2.3 Planlegging og gjennomfaring av tiltak.................cooieiiiii 84
8.2.4  Evaluering aVv tiltak..........cc.vuuiiiiie e 86
8.3 KONKIUSJON ..ttt e e e s e e e e e e e r e e e e e e e e e 88
9 Anbefalinger til naeringen og videre arbeid ..., 89
LS B A VT [T ) (1 o 1= P 89
1O REFEIANSEN ..ottt e oottt e e e e s o bbb e e et e e e e e e e abebeeeeeaeeesannbbbreeeaaeeeaaaa 90
APPENAIKS A — BeOIEPSIISTE ot ee e 97
APPENIKS B — TilSYNSTAPPOITEN .oeiiitiiie ittt e st e e e st e e e e sbb e e e e sbbeeeeans 99
Appendiks C — Fremgangsmate for rapportarDeidet .........cc.oovvivveeeeie e 102
F N g AT I NV (] £V TS = Vo) o1 (= 102
Metode for utvalg av forskNINGSIItEEIAtUN ............ciiiiiiii e 102
Intervjuer med fageksperter pa organisatorisk og psykososialt arbeidsmilj@ ................ccccoeeueanee. 109
Gjennomgang av HF-MetodiKK ............cooiuiiiiiii e 109
F N o] o 1= o Yo L1 6T B PP PP PUOTPUPPPRPPR 111



Oppfalging av psykososial og organisatorisk risiko pa gruppeniva / ST-18572-2

Formal med rapporten

Hensikten med denne rapporten er a bidra til & styrke naeringens oppfalging og styring av
psykososial og organisatorisk risiko pa gruppeniva.

Rapporten skal bidra til:

o A synligjere tilgjengelig kunnskap om prinsipper og kriterier for & falge opp
psykososialt og organisatorisk risiko pa gruppeniva.

o @kt kunnskap om metoder og tilneerming for kartlegging og risikovurdering som bidrar
til & sikre et tilstrekkelig grunnlag for & beslutte malrettede primeerforebyggende tiltak
/ intervensjoner pa gruppeniva.

o @kt kunnskap om prinsipper for valg av tiltak som tar hensyn til lokale og
kontekstspesifikke forhold, som for eksempel en gruppes arbeidsprosesser,
arbeidsoppgaver, roller og ansvar og samarbeid.

e A fremme etablering av primzaerforebyggende arbeid som adresserer maten arbeidet
organiseres, utformes og ledes pa.

Med gruppeniva i denne sammenheng menes for eksempel en definert arbeidsgruppe,
fagdisiplin, arbeidsplass, enhet eller avdeling (som for eksempel har like arbeidsprosesser,
arbeidsoppgaver, ledelse og grensesnitt).

Rapporten er skrevet av Safetec i samarbeid med Universitetet i Stavanger. Prosjektgruppen
har veert sammensatt av fagspesialister med bade forskningserfaring og praktisk erfaring
innenfor oppfelging av OPA i petroleumsnaeringen.

Rapportens oppbygging

Rapporten er tre-delt. Den fgrste delen, kapittel 1-3 er en introduksjon til feltet organisatorisk
og psykososialt arbeidsmiljg (OPA) og bestar av definisjoner pa, beskrivelser av effekter av
og styring av OPA. Blant annet handler denne delen om a vise sammenhenger mellom
arbeidsmiljg, sikkerhet, risiko og oppfalging pa et generelt niva. Hensikten er a fremstille et
overordnet kunnskapsgrunnlag for den som skal arbeide med OPA i sin virksomhet.

Den andre delen er en samling av tre studier. Kapittel 4 viser resultatene fra en
litteraturstudie av sentrale prinsipp og kriterier for & arbeide malrettet med OPA. Forskning
pa organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg er et bredt og etablert felt. Vart mal er &
sammenstille noen sentrale generelle prinsipp, samt hvordan virksomheter kan arbeide med
OPA i ulike trinn eller faser, som gar pa tvers av forskningsfeltet. | kapittel 5 presenterer vi
resultater fra en studie av 45 tilsynsrapporter. | en undersgkelse av avvik og avvikstyper
knyttet til OPA, diskuterer vi hvordan flere virksomheter i dag har manglende eller feilaktig
arbeid med OPA og hvilke lovverk avvikene knytter seg til. Kapittelet er ment som en analyse
av generelle avvikstrender for & gi leseren et bilde av vanlige feil og mangler ved arbeid med
OPA. Kapittel 6 er basert pa resultater fra en intervjustudie med fageksperter innen
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arbeidsmiljg, risikostyring og human factors. | kapittelet fremhever vi generelle prinsipp for
arbeid med OPA som fagekspertene har anbefalt basert pa egne erfaringer fra feltet.

Den tredje delen av rapporten danner en bro mellom kunnskapsgrunnlaget fra rapportens
farste to deler og over til praktiske rad for den som skal ut i egen virksomhet og arbeide med
OPA. | kapittel 7 diskuterer vi bruk av metoder for & identifisere organisatoriske og
psykososiale risikoforhold pa gruppeniva, og vi tilegner plass til introduksjon av flere konkrete
metoder som kan brukes i arbeid med OPA. Kapittel 8 trekker prinsipper, lovverk, litteratur og
ekspertrad ned pa et empirisk niva. Vi konkretiserer gjennom en tenkt case hvordan
tiltaksutviklingsprosessen kan se ut der ogsa lovverk og prinsipper blir ivaretatt. Kapittel 9 gir
anbefalinger til neeringen og anbefalinger til videre arbeid.
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1 Definisjoner av organisatorisk og psykososialt
arbeidsmiljg pa gruppeniva

| dette kapittelet forklarer og definerer vi begrepet arbeidsmiljg med seerlig vekt pa de delene
av arbeidsmiljget som omfatter organisatorisk- og psykososialt arbeidsmiljg.

1.1 Hva er arbeidsmiljg?

| forbindelse med den nye |A-avtalen for perioden 2019-2022 ble det iverksatt et arbeid for &
definere begrepet "arbeidsmiljg". | et samarbeid mellom de fire |A-etatene (Statens
arbeidsmiljginstitutt - STAMI, Arbeids- og velferdsdirektoratet - NAV, Arbeidstilsynet og
Havindustritilsynet) og partene i arbeidslivet, ble det oppnadd en felles forstaelse av hva
arbeidsmiljg innebeerer:

1. Arbeidsmiljget handler om arbeidet.
2. Arbeidsmiljget varierer fra arbeidsplass til arbeidsplass.
3. Arbeidsmiljget pavirker helsen, jobbengasjementet og resultater.

Definisjonen gir en ramme for hvordan norske virksomheter kan forsta og falge opp
arbeidsmiljget, ogsa innenfor petroleumsnaeringen.

Arbeidsmiljgbegrepet deles inn i de fire delkomponentene organisatorisk-, psykososialt-,
fysisk-, og kjemisk/biologisk arbeidsmiljg (se Figur 1-1). Denne rapporten omhandler de
organisatoriske og psykososiale komponentene av arbeidsmiljg, men som Figur 1-1 viser, er
det overlapp mellom komponentene og de pavirker hverandre.

Det organisatoriske og psykososiale arbeidsmiljget utgjar et komplekst samspill av
sammenhenger og pavirkninger mellom strukturelle forhold, relasjonelle forhold, og individers
erfaringer. Dette samspillet har, sammen med det fysiske arbeidsmiljget og det kjemiske og
biologiske arbeidsmiljget, konsekvenser for arbeidstakeres helse, arbeidsevne og jobbtrivsel
(Se Figur 1-1). Det er derfor av stor betydning at det organisatoriske og psykososiale
arbeidsmiljget forstas og behandles som egne fenomener med egne metoder og
tilneerminger, men samtidig som en del av en helhet der det sees i sammenheng med andre
arbeidsmiljg- og risikoforhold i virksomheten.
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Arbeidsmiljgets gjensidig avhengige komponenter

Psykososialt
Psykologiske og
mellommenneskelige
faktorer

Fysisk
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Figur 1-1 Arbeidsmiljgets gjensidige komponenter

1.2  Definisjon av organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg

Begrepet «organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg» brukes forskjellig mellom
fagtradisjoner, myndighetsinstanser og i arbeidslivet (Rugulies, 2019). Det organisatoriske
arbeidsmiljget har blitt mer vektlagt de senere arene, og det er et pagaende arbeid for at
dette ogsa skal reflekteres i arbeidsmiljgloven (Arbeidstilsynet, 2023).

Statens arbeidsmiljginstitutt (STAMI), som er det nasjonale forskningsinstituttet innen
arbeidsmiljg og arbeidshelse, definerer organisatorisk arbeidsmiljg som de strukturelle og
formelle betingelsene péa en arbeidsplass (STAMI, u.a.). Definisjonen inkluderer faktorer som
ansvarsforhold, stgrrelse pa enheter og grupper, team, arbeidstid, skiftordninger, formelle
veier for kommunikasjon og endringsprosesser.

STAMI inkluderer bade de psykologiske og de sosiale aspektene i sin definisjon av
psykososialt arbeidsmilijg (STAMI, u.d.). STAMI beskriver at de psykologiske
arbeidsfaktorene handler om opplevelsen av arbeidssituasjonen og arbeidsinnhold (f.eks.
hgye jobbkrav, emosjonelle krav, rollekonflikt, selvbestemmelse og positive utfordringer). De
sosiale arbeidsfaktorene handler om det mellommenneskelige samspillet pa jobb (f.eks.
stgttende ledelse, arbeidsklima, mobbing, trakassering, vold og trusler).

| definisjonen legges det vekt pa at organiseringen av arbeidet spiller en betydelig rolle i
hvordan den enkelte opplever sin arbeidssituasjon og samhandling pa arbeidsplassen.

Arbeidstilsynet papeker at psykososiale arbeidsbetingelser ofte er en konsekvens av
hvordan arbeidet er organisert, planlagt og utfart. Dette understreker betydningen av a
vurdere bade organisatoriske og psykososiale aspekter i arbeidet med & analysere og
forbedre arbeidsmiljget og at det pa den maten ikke er tilstrekkelig & kun inkludere det som
per i dag fremheves i arbeidsmiljgloven som eksempler pa psykososiale faktorer —
eksempelvis trakassering.

Anerkjennelsen av sammenhengen mellom det organisatoriske og det psykososiale
arbeidsmiljget representerer en vid forstaelse og definisjon. Denne maten & forsta og
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behandle fenomenene pa, er utgangspunkt for denne rapporten. For & fa frem viktigheten av
det organisatoriske arbeidsmiljget i denne sammenhengen, bruker vi begge begrepene
sammen.

Et slikt perspektiv pa det psykososiale arbeidsmiljget star til en viss grad i kontrast til det
tradisjonelle perspektivet, hvor det sosiale samspillet og mellommenneskelige forhold har
statt i sentrum. Det er viktig at det organisatoriske arbeidsmiljget i starre grad enn tidligere
blir vektlagt i oppfalgingspraksis i virksomhetene i naeringen. Betydningen av dette vil vi
komme tilbake til senere i rapporten.

| det fglgende vil vi bruke forkortelsen OPA, som refererer til organisatorisk og psykososialt
arbeidsmiljg. Forkortelsen er ikke etablert fra far i litteraturen.

1.3  Eksempler pa organisatoriske og psykososiale faktorer

Basert pa den vide definisjonen av OPA er det en rekke faktorer som kan inkluderes som
relevante organisatoriske og psykososiale faktorer. Eksemplene som falger, er dermed ikke
ment som en uttammende eller fullstendig liste over organisatoriske og psykososiale
arbeidsmiljgfaktorer. ISO 45003 (Standard Norge, 2021) standard for ledelsessystemer for
psykososialt arbeidsmiljg, og retningslinjer for styring av psykososiale risikoer, skiller mellom
organisatoriske og sosiale faktorer i sin beskrivelse av psykososialt arbeidsmiljg, se Figur
1-2.

Organisatoriske faktorer Sosiale faktorer

Mellommenneskelige forhold
Lederskap

Organisasjons- / gruppekultur
Anerkjennelse og belgnning
Karriereutvikling

Stotte

Oppfelging

Haflighet og respekt

Balanse mellom arbeid og fritid
Vold pa arbeidsplassen
Diskriminering

Mobbing og trakassering

Roller og forventninger
Jobbkontroll og selvbestemmelse
Jobbkrav

Endringsledelse i organisasjonen ﬁ
Fjernarbeid og alenearbeid

Arbeidsbelastning og arbeidstempo _
Arbeidstid og arbeidsplan
Jobbsikkerhet og usikkerhet i arbeid

e 8 o ® ® o o @
L Ld L L] . L L Ll . L Ll Ll

Figur 1-2 Psykososiale arbeidsmiljg faktorer beskrevet i ISO 45003

1.4  Begrepsforstaelse hos Havindustritilsynet

Havindustritilsynet som tilsynsmyndighet opererer ikke med en formell definisjon av
begrepene organisatorisk og/eller psykososialt arbeidsmiljg. | sin rolle som tilsynsmyndighet
falger Havindustritilsynet opp bade arbeidsmiljgloven (2005) og forskrifter hjemlet i
petroleumsloven (1996) som omhandler OPA.

| paragraf 35 i forskrift om utfgring av aktiviteter i petroleumsvirksomheten
(Aktivitetsforskriften, 2010) og § 47 i teknisk og operasjonell forskrift (2010) beskrives
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«psykososiale forhold» som forhold som kan pavirke arbeidstakeres «helse, trygghet og
velferd». Paragrafen fremhever at «det skal legges spesiell vekt pd samspillet mellom krav til
arbeidsytelse, arbeidstakerens opplevelse av kontroll med eget arbeid og sosial statte i
arbeidsmiljget». | veiledningen til forskriften gis det falgende eksempler pa bade
organisatoriske og sosiale faktorer som inngar i «psykososiale forhold»:

a. Krauv til effektivitet og arbeidsmengde i forhold til ressursene som er til radighet for
utfagring av arbeidsoppgavene,

Arbeidets kompleksitet i forhold til kompetanse og ressurser,

Muligheter for variasjon og stimulans i jobben,

Mulighet for selvstendighet og innflytelse pa viktige beslutninger,

Mulighet for karriereutvikling og utnyttelse av egen kompetanse,
Samarbeidsforhold, handtering av uoverensstemmelser, konflikter og trakassering,
Arbeidsledelse, deriblant tilbakemelding og oppfalging i det daglige arbeidet,
Nattarbeid og alenearbeid

Se@ "o aoo0CT

Samlet sett inngar pa denne bakgrunn bade de organisatoriske og psykososiale faktorene
ved arbeidsmiljget i betegnelsen «psykososiale forhold».
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2 Effekter av organisatorisk og psykososialt
arbeidsmiljg

Dette kapittelet gir beskrivelser av hvordan organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg
(OPA) har en sammenheng med stress, helse, velveaere, produktivitet og sikkerhet.

Nar virksomheter skal male grad av helse og sikkerhet, brukes indikatorene arbeidsulykker
og arbeidsrelaterte sykdommer og disse anses som to av de tre viktigste helse- og
sikkerhetsresultatene av arbeidsbetingelser (EU-OSHA, 2023).

2.1  Sikkerhetsatferd og sikkerhetskultur

Sikkerhetskultur er den delen av organisasjonskulturen som pavirker sikkerhet (safety) i
virksomheten. Det er typisk de samme faktorene som pavirker flere typer ytelse i
organisasjonen. En velfungerende sikkerhetskultur kan betraktes som et viktig grunnlag for
sikker atferd hos menneskene i en virksomhet. Rammeforskriften peker pa at tegn pa en god
sikkerhetskultur er at det foregar et kontinuerlig, kritisk og grundig arbeid for a redusere risiko
og forbedre helse, miljg og sikkerhet (Rammeforskriften, 2001). En god sikkerhetskultur
bidrar til at virksomhetens sikkerhetstiltak forstas og ivaretas av medarbeiderne. Et godt
organisatorisk arbeidsmiljg der det er gode beskrivelser av arbeidsprosesser i
styringssystemet, velfungerende prosesser for styringen, roller og ansvar for sikkerhet er
bade tydelig definert og forstatt hos de det gjelder, er det ogsa bedre forutsetninger for at
ansket atferd (f.eks. a falge prosedyrer for sikkert arbeid) etterleves hos medlemmene i
virksomheten. Slik kan man se pa et godt organisatorisk arbeidsmiljg som en viktig
forutsetning for velfungerende sikkerhetskultur som skaper gnsket (sikker) atferd.

A ha pé plass gode prosesser for sikkert arbeid, og som etterleves (for eksempel
gjennomfgring av risikovurderinger) gir de involverte kunnskap om risikofaktorer i
virksomheten og hvordan de kan reduseres, styrker bade OPA og sikkerhetskulturen.

Ledelsen i en virksomhet spiller en sentral rolle i & pavirke den enkeltes sikkerhetsatferd,
fordi den gjennom sentrale beslutninger pa vegne av virksomheten skaper rammer for
arbeidet og arbeidsmiljget. Ledelsen kan ogsa pavirke sikkerhetskulturen gjennom a definere
sentraler verdier i virksomheten og ved a forsterke gnsket atferd ved a veere rollemodell.
Dette er i trad med rammeforskriften som fremhever ledelsesansvar og ledelsesatferd pa alle
niva i virksomheten som sentrale elementer i utviklingen av sikkerhetskulturen
(Rammeforskriften, 2001). Det er av sentral betydning at sterke kulturbaerere gar foran med
et godt eksempel og viser med handling at sikkerhet er viktig & prioritere og synliggjere i sma
og store beslutninger. Sikkerhetskultur og organisatorisk/psykososialt arbeidsmiljg er
overlappende begreper og man kan se pa hensiktsmessig sikkerhetskultur og
sikkerhetsatferd som konsekvenser av et godt organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg.
Man kan derfor si at ved & styrke organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg ogsa styrker
forutsetninger for a etablere god sikkerhetskultur.
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2.2  Organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg og sikkerhet

Mye sikkerhetsforskning har veert orientert rundt den enkelte arbeidstaker og design av
arbeidsbetingelser for & beskytte arbeidstakeren mot skader og a forebygge og unnga
feilhandlinger (Hofman, Burke, & Zoar, 2017). Faerre feilhandlinger vil fare til reduksjon av
skader, ulykker og produksjonstap (Hollnagel, 2014). For eksempel rapporterte Reason
allerede i (1990) at i kjeden av hendelser som fgrer til ulykker i hgyrisikoindustrier, er
menneskelige feil sa og si alltid involvert. Senere studier har vist at faktorer som emosjonell
utmattelse, engasjement og helseplager har en sammenheng med feilhandlinger i
offshoresektoren (Mathisen & Bergh, 2016). Opplevelse av stress og utmattelse over tid kan
lede ansatte inn i en “ond sirkel” med stadig darligere evne til & handtere stresset og ivareta
egen fysiske og mentale helse (Wyller, Eriksen, & Malterud, 2009). Effekter av dette kan for
eksempel veere redusert oppmerksomhet og arvakenhet og dermed gkt risiko for
feilhandlinger (Mathisen & Bergh, 2016). Feilhandlinger kan aldri unngas, men det er mulig &
redusere risikoen for at det skjer, og ikke minst a gjare det trygt a feile, samt legge til rette for
apen kommunikasjon «jeg at en er sliten, sgvnig, lite konsentrert» osv.

Stress kan bade veere langvarig og akutt. Akutt stress kan typisk sett vaere en reaksjon pa en
mer overraskende eller plutselig organisatorisk eller psykososial faktor som for eksempel en
kritisk hendelse som krever en rask respons (Eriksen, 2017). Et viktig moment er at det er
individets tolkning og opplevelse av hendelsen som utlgser grad av stressrespons. Akutt
stress utlgser fysiologiske og psykologiske responser som pavirker var kognisjon, som
hukommelse og kognitiv fleksibilitet (Lupien et al., 2007). Sammenhengen mellom akutt
stressaktivering og kognitive funksjoner ser ut til & veere kurvelinezer, det vil si at et sveert lavt
og et sveert hgyt aktiveringsniva har negativ sammenheng med kognisjon. Dette indikerer at
kijedsomhet kan fare til liten grad av arvakenhet og dermed lav oppmerksomhet, mens sveert
hay aktivering ogsa farer til redusert kognisjon som for eksempel redusert oppmerksomhet,
hukommelse og beslutningsevne, se Figur 2-1 (Lupien & McEwen, 1997). | et
sikkerhetsperspektiv vil det dermed veere uheldig med bade for lav og for hgy aktivering idet
redusert kognitiv kapasitet vil kunne gke risikoen for feil beslutninger og feilhandlinger. Dette
er viktig & tenke pa nar man planlegger og utformer arbeidssituasjonen — det vil si & sikre at
f.eks. oppgaver, arbeidsmengde eller oppgavekompleksitet verken blir for lav eller for hay.
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Figur 2-1 Sammenheng mellom aktivering og prestasjonsniva

Forskere skiller mellom aktive og latente feilhandlinger (eller faktorer) hvor latente faktorer er
de mindre opplagte elementene i organisasjonen som kan bidra til aktive feilhandlinger. De
latente feilene kan veere svekket design eller organisatoriske faktorer som ledelse,
organisasjonsstruktur og organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg. | falge Reason (2005,
s. 58) kan de skadelige effektene av latente feil uilme over lang tid og blusse opp nar de
kombineres med andre faktorer som bidrar til at organisasjonens barrierer bryter sammen og
aktive feil oppstar. En oversiktstudie som inkluderte 40 enkeltstudier fra hgyrisikoindustrier
stgtter denne pastanden i det den identifiserte sammenhenger bade mellom tilstander som
utmattelse, stress, engasjement og sikkehetsvariabler og mellom organisatoriske og
psykososiale faktorer og sikkerhetsvariabler (Derdowski & Mathisen, 2023).

OPA kan relateres til flere sikkerhetsvariabler enn feilhandlinger. Seerlig relevant er
sikkerhetsatferd som er ulike former for atferd som kan pavirke sikkerhetsresultater.
Eksempler pa sikkerhetsrelatert atferd er intenderte eller uintenderte brudd pa prosedyrer og
regler (eks. snarveier) som medfgrer sikkerhetsrisiko og det & si i fra dersom en observerer
usikker atferd (safety voice). At atferden pavirker sikkerhet kan veere synlig ved at man ikke
viser gnskelig atferd, eller at man viser atferd som ikke er gnskelig. Derdowski og Mathisen
(2023) identifiserte en rekke studier som fant sammenhenger mellom organisatoriske og
psykososiale faktorer og sikkerhetsatferd. Eksempler var stort arbeidspress, uklare roller,
manglede statte og darlig handtering av konflikter. Studier fra norsk petroleumsindustri har
tilsvarende funn (Eriksen, 2017). For eksempel fant Mathisen og Bergh (2016) sammenheng
mellom emosjonell utmattelse og bade feilhandlinger og brudd pa regler/prosedyrer.
Mathisen, Tjora og Bergh (2022) fant negativ sammenheng mellom hgye jobbkrav og safety
voice og positiv sammenheng mellom jobbressursene lederstgtte og jobbkontroll og safety
voice. Sammenhengene mellom organisatoriske og psykososiale faktorer, helse- og
motivasjonstilstander og sikkerhetsrelatert atferd og hendelser er illustrert i Figur 2-2.

En utfordring med mye av forskningen som er rapportert ovenfor er at den er basert pa
selvrapportering av sikkerhet/sikkerhetsatferd og ikke objektive sikkerhetsresultater. Det er
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derfor behov for fortsatt forskning pa dette omradet. Imidlertid er det mange studier som
peker i samme retning og det gker sannsynligheten for valide resultater. En implikasjon fra
disse funnene er dermed at organisatoriske og psykososiale faktorer bgr innga som en viktig
del av sikkerhetsrisikoanalyser og intervensjoner i hgyrisikoindustri samt innga som del av
HMS-analyser ved planlegging av nye oppgaver og prosjekter.

Sikkerhetsrelatert Sikkerhetsresultater

y- N ! , / \
y - . Sikkerhets | Prosess-sikkerhet
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Figur 2-2 Sammenhenger mellom organisatoriske og psykososiale faktorer, helse og velveere, og
sikkerhetsvariabler (tilpasset fra Derdowski og Mathisen, 2023).

2.3  Organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg og helse

| dette delkapittelet skal vi se neermere pa hvilke typer helsetilstander som er dokumentert
gjennom forskning. Som indikert i JD-R modellen (Figur 2-5) relateres for hgye krav og for fa
ressurser til tilstander som stress og redusert motivasjon og engasjement som igjen kan ha
en sammenheng med helsetilstand. En rapport fra Verdens Helseorganisasjon (WHO, 2010)
gikk gjennom en rekke studier av sammenhenger mellom psykososiale farer (hazards) og
helse. Rapporten dokumenterte effekter pa mental helse (inkludert angst og depresjon),
fysisk helse (kardiovaskuleere lidelser, muskel-skjelett plager, diabetes) og negativ
helseatferd (royking, hayt alkoholforbruk, fraveer av trening). | en oppsummering av en rekke
studier rapporterte Leka, Wassenhove og Jain (2015) at risikoen for kardiovaskulaere lidelser
er minst 50% hgyere for de som opplever jobb-stress enn for de som ikke gjgr det. Andre
dokumenterte helseeffekter relatert til stress var generelt redusert mental og fysisk funksjon,
muskel-skjelett lidelser, gkt sykefravaer og arbeidsufarhet. | en stor oversiktsstudie over totalt
72 oversiktsstudier (review of review studie) fant Niedhammer, Bertrais og Witt (2021) at det
var signifikante sammenhenger mellom psykososiale faktorer, kardiovaskuleere lidelser og
mentale lidelser. Signifikante sammenhenger ble saerlig funnet mellom hayt press pa jobb/
lange arbeidstimer og hjertelidelser, slag og depresjon (se Figur 2-3).
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Figur 2-3 Studier av sammenhenger mellom psykososiale faktorer og helseeffekter. Klippet fra Niedhammer,
Bertrais og Witt (2021)

| «Faktabok om arbeidsmiljg og helse» oppsummerer STAMI (2021) at et ugunstig
psykososialt arbeidsmiljg kan bidra til & gke risikoen for en rekke ulike helseplager som kan
veere enten forbigdende eller vedvarende. Studier har vist at faktorer i det psykososiale
arbeidsmiljget kan pavirke utfall som psykiske plager, psykiske lidelser, muskel- og
skjelettplager, hjerte- og karsykdommer, sgvnproblemer, sykefraveer og arbeidsufarhet
(Arbeidstilsynet, 2023).

Studier tyder pa at kombinasjoner av enkeltfaktorer i starre grad bidrar til helseplager enn
summen av enkeltfaktorer (se blant annet NFA (2022)). Det er derfor viktig at helheten av
organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg vurderes, og ikke bare de enkelte risikofaktorer
som har vist seg a veere de starste bidragsytere til helseplager.

Det er gjort beregninger av i hvilken grad stressrelaterte sykdommer har negative
gkonomiske konsekvenser for organisasjoner i Europa. Allerede i 2000 indikerte studier at
mellom 50% og 60% av tapte arbeidsdager kunne relateres til arbeidsrelatert stress (EU-
OSHA, 2000). En oversiktsstudie av studier som estimerte samfunnskostnader relatert til
arbeidsrelatert stress konkluderte med at de arlige kostnadene var hgye og varierte fra 221
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millioner (Australia) til 187 milliarder (USA) amerikanske dollar. Tall fra Norge var ikke
inkludert i denne oversiktsstudien, men tall fra Danmark og Sverige estimerte arlige
kostnader pa henholdsvis 1,46 milliard og 703 millioner amerikanske dollar (Hassard et al.,
2018).

2.4  Organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg og stress

| dagligspraket settes ofte et likhetstegn mellom stress og a ha for mye a gjare. |
faglitteraturen nyanseres dette, og det er en mer kompleks forstaelse av forholdet mellom
arbeidsfaktorer og selve stressreaksjonene. Med andre ord handler det ikke bare om at det
er for mye & gjgre, men at det er sammenhenger mellom et starre spekter av psykososiale
og organisatoriske faktorer og kognitive, fysiologiske, atferdsmessige og falelsesmessige
reaksjoner.

Forskere har i mange ar veert oppmerksomme pa sammenhenger mellom OPA og stress. En
av de tidligste modellene beskrev hvordan jobbkrav, opplevelse av kontroll i arbeidet og
sosial stgtte fra kollegaer og ledere hadde sammenheng med belastning og stressreaksjoner
(krav-kontroll-stattemodellen) (Karasek & Theorell, 1990). En kombinasjon av hgye jobbkrav,
lav kontroll og lite sosial statte vil fgre til opplevelse av manglende mestring, gkt belastning
og negative helseutfall. Hayt niva av opplevd kontroll og sosial statte vil fungere som en
“stgtpute” mot hgye jobbkrav og dermed oppleves belastningen som mer handterlig (van der
Doef & Maes, 1999).

| jobbkrav-ressurs modellen (Bakker & Demerouti, 2007) defineres jobbkrav som jobbfaktorer
(fysiske, psykiske, sosiale eller organisatoriske) som krever vedvarende fysisk og/eller
psykisk (kognitiv og emosjonell) innsats fra medarbeiderne. Jobbressurser defineres som de
jobbfaktorer (fysiske, psykiske, sosiale eller organisatoriske) som hjelper til & na jobbmal,
reduserer jobbkrav og relatert psykisk og fysisk belastning og stimulerer personlig vekst,
leering og utvikling (Bakker & Demerouti, 2007, s. 312). Noen psykososiale og
organisatoriske faktorer (for eksempler se Figur 2-5) vil oppleves som belastninger (krav) og
andre som hjelpere (ressurser) for & fa gjennomfart arbeidsoppgavene. | henhold til ISO
45003 brukes begrepet organisatorisk og psykososial risiko nar en anslar sannsynligheten
for at faren vil fare til skade pa individ og organisasjon (se Figur 2-4) (Standard Norge,
2021).
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Figur 2-4 lllustrasjon over sentrale begrep innenfor psykososialt og organisatorisk arbeidsmiljg

Haye jobbkrav vil kunne utlgse en rekke negative mentale prosesser som fgrer til en
nedbrytning av personens psykiske og fysiske overskudd som over tid kan resultere i kronisk
utmattelse, fysiske helseproblemer, redusert jobbengasjement og darligere prestasjoner.
Hgye niva av jobb-ressurser vil derimot kunne fremme engasjement, vekst og utvikling og
dermed bedre prestasjoner (Schaufeli & Bakker, 2004). Begrepet stress kan dermed forstas
som en reaksjon pa jobbkrav nar disse blir for store og i for liten grad balanseres med
ressurser (se modell Figur 2-5). En rekke studier stgtter modellen ved at hgye krav er
dokumentert & vaere relatert til stressreaksjoner, belastning, sykdom og fraveer fra jobb mens
hayt niva av jobb-ressurser er relatert til positivt engasjement og redusert
utmattelse/utbrenthet. Jobb-ressurser kan ogsa bidra til & dempe de negative effektene av
haye jobbkrav (Lesener, Gusy, & Wolter, 2018; Schaufeli & Taris, 2014). | senere ar har
forskere begynt a skille mellom krav som er belastende og krav som oppleves mer som en
utfordring og dermed ikke har negativ helse-effekt (the challenge—hindrance framework) og
det ser ut til at det er den enkeltes tolkning av kravet som er utlgsende for om det oppleves
som en belastning eller som en utfordring (Li, Taris, & Peeter, 2020).

En konklusjon som kan trekkes fra forskningen er at for a oppna en effektiv handtering av
organisatoriske og psykososiale faktorer ma organisasjonene planlegge oppgaver og
samarbeid med tanke pa & minimere krav og gke ressurser (dvs. forebygge risiko). Dette vil
veere mer effektivt enn & handtere for haye opplevde krav etter de har manifestert seg (dvs.
redusere risiko) og handtere belastninger som oppstar som resultat av for hagye krav og for fa
ressurser (redusere skade). Se mer om primaerforebygging i kapittel 3. | praksis mener flere
forskere at organisasjoner trenger a jobbe langs alle disse tre aksene, det vil si fremme
ressurser, forebygge risiko og skade, og respondere pa problemer og negative effekter som
folge av organisatoriske- og psykososiale faktorer (Nebbs et al., 2023). Dette er helt i trad
med prinsipper for risikostyring for gvrig.
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Figur 2-5 Jobbkrav-ressurs modellen. Tilpasset fra Bakker og Demerouti (2007)

Sammenheng mellom psykososialt arbeidsmiljg og stress er ogsa studert innenfor offshore
olje- og gassvirksomhet (Bergh, Leka, & Zwetsloot, 2018). Seerlig ser det ut til at det er en
sammenheng mellom hgye krav og tilstedeveerelse av symptomer pa jobbrelatert stress.
Samme studien finner tilstedeveerelse av andre risikofaktorer for onshore arbeidere i samme
virksomhet. Det understreker at det er relevant a forsta konteksten risikoen oppstar i, og at
det er av betydning a forstd og behandle risiko med utgangspunkt i lokale risikoforhold for en

gitt gruppe.

2.5 Fatigue og effekter pa sikkerhet

Fatigue er en tilstand av utmattelse der en er sliten, energilgs, opplever manglende
motivasjon og utmattethet. Sgvnighet kan vaere et av symptomene, men fatigue er noe mer
enn sgvnighet etter lite sgvn. Ulik grad av fatigue kan pavirke var kognitive fungering.

| arbeidsmiljget er det flere faktorer som kan vaere medvirkende til fatigue, blant annet
nattarbeid, skiftarbeid, lange skift/mange arbeidstimer, arbeid med hgy kognitiv kompleksitet,
tungt fysisk arbeid og stress. Fatigue kan dermed i noen tilfeller betraktes som en
konsekvens av uheldig arbeidsmilja.

Fordi fatigue kan fare til svekket oppmerksomhet, konsentrasjon og redusert arvakenhet, kan
var evne til & agere effektivt, riktig og ta gode valg i ulike situasjoner pavirkes. Fatigue
pavirker dermed var sikkerhetsatferd. Hvis den som utfgrer sikkerhetskritiske oppgaver ikke
fungerer optimalt grunnet fatigue og nedsatt kognitiv fungering, kan det gke sannsynligheten
for feilhandling som igjen kan fere til skader pa mennesker og utstyr, og ulykker som i
ytterste konsekvens kan medfgre storulykke.

Fatigue kan dermed bade veere en helsekonsekvens av et arbeidsmiljg som ikke er
tilfredsstillende, men kan ogsa bli en arsak til sikkerhetskonsekvenser (eksempelvis
feilhandling som en av arsakene til en ulykke). Dette viser kompleksiteten av risikofaktorer i
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OPA. At det er komplekst understreker behovet for & forsta bade arsak og konsekvens. Noen

ganger kan samme faktor veere bade arsak og konsekvens. Det blir dermed viktig & ha

oversikt bade over forhold i arbeidsmiljget som kan medfgre fatigue, og den risikoen fatigue

utgjar.

2.6  Oppsummering

| dette kapittelet har vi vist hvordan organisatoriske og psykososiale arbeidsmiljgfaktorer
(OPA) direkte og indirekte pavirker virksomhetenes sikkerhet og produktivitet, samt
medarbeidernes helse. Det er avgjgrende at virksomheter har oversikt over disse
faktorene for sin organisasjon og falger dem opp i tilstrekkelig grad.

Organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg har effekter pa organisasjon, grupper og
individer. Det er derfor av stor betydning at uheldige effekter av OPA unngas, og at
positive effekter av OPA oppnas. Virksomheter kan legge til rette for sikkert arbeid og
positive helsegevinster for menneskene i organisasjonen ved at arbeidsmiljget er godt.
Det er ngdvendig a sikre at uheldig arbeidsmilja ikke gir negative konsekvenser som
helseplager eller uheldig sikkerhetsatferd ved systematisk oppfalging.

Som vi har sett kan effekter pad OPA virke direkte og indirekte ved at arbeidsmiljget og
effekter av arbeidsmiljget kan pavirke menneskene i virksomheten. Et eksempel pa dette
er at OPA kan pavirke sannsynlighet for feilhandling, som kan gi uheldige
sikkerhetskonsekvenser. Uheldig OPA kan veere skadelig for helsen i seg selv - for
eksempel hayt blodtrykk eller muskel- og skjelettplager. For a fa et arbeidsmiljg som er
trygt og helsefremmende ma organisasjonen ha tilstrekkelige kunnskaper om
arbeidsmiljget, hvilke forhold ved virksomheten som kan skape uheldige effekter i det
aktuelle arbeidsmiljget, hvordan arbeidsmiljget virker pa menneskene som arbeider i
virksomheten og hvordan uheldige konsekvenser av arbeidsmiljget kan unngas.

Et godt arbeidsmiljg bar veere av egeninteresse for virksomhetene fordi det gir positive
resultater for organisasjonens produktivitet og gkonomiske forutsetninger.
Petroleumsvirksomheten er i tillegg underlagt regelverk som stiller krav til hvordan OPA
skal fglges opp i den enkelte virksomhet. Vi kommer inn pa hvordan OPA kan og bar
styres i virksomheten, og hvilke krav i regelverket som stilles til at virksomhetene oppnar
nok kunnskap og setter i verk tiltak for at sikre at arbeidsmiljget er trygt og
helsefremmende i neste kapittel.
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3 Styring av organisatoriske og psykososiale
risikoforhold

Hensikten med dette kapittelet er & gi en oversikt over de generelle prinsippene, eller
rammene, for arbeid med OPA. Pa et overordnet niva er det gnskelig at virksomheter
arbeider helhetlig, proaktivt og systematisk med risikostyring. For a fa til dette, er det nyttig &
bruke risikostyringsprinsipper som er i trdd med forskning, standarder og lovverk. En
apenbar fordel med risikotilneermingen er at de fleste virksomheter i petroleumsnaeringen
allerede har et rammeverk for risikostyring som en del av sin virksomhetsstyring. A koble de
eksisterende strukturer rundt arbeidsmiljg, som eksisterende prinsipper, prosesser og
infrastruktur, sammen med arbeid med OPA, kan derfor vaere hensiktsmessig. Dette gjar at
virksomheter kan ta i bruk eksisterende og gjenkjennbare begrep, rammer og prosesser.

Det er likevel viktig & presisere at selv om prosessen og rammeverket for styring av risiko
beskrives og brukes konsistent, er hver virksomhet unik med egne behov, malgrupper og
kriterier. Styring av OPA ma derfor tilpasses virksomheten. Som det fremgar av senere
kapitler, er det en rekke kjennetegn ved gode intervensjonsprosesser som ma vektlegges og
som kan integreres innenfor rammene av en risikostyringsprosess.

| dette kapittelet skiller vi mellom regelverk, standarder og modeller og prinsipper, selv om
disse i praksis er utviklet giennom hermeneutiske prosesser. For den som skal arbeide med
OPA i sin virksomhet vil det veere nyttig & ha kjennskap de ulike aspektene ved styring og at

de til sammen danner et rammeverk.

3.1  Prinsipper for helhetlig risikostyring

Helhetlig risikostyring handler om & fordele ressurser for & oppna en balanse mellom a skape
verdier og beskytte verdier. | praksis innebeerer det at beslutninger pa alle nivaer i
virksomheten ma ta hensyn til faktorer som kan medfgre negative konsekvenser. Styring av
risiko skal veere en integrert del av drift og i alle niva i virksomheten, og ikke behandles som
noe pa siden.

En virksomhet kan i henhold til ISO 31000 falge atte prinsipper for god risikostyring
(Standard Norge, 2018b):

1. Integrert drift; Risikostyringen skal veere en naturlig del av virksomhetens daglige
arbeid. Den skal tilpasses virksomhetens stgrrelse og aktiviteter.

2. Inkludering av personell: Alle ansatte bar delta i risikovurderinger. Dette gir et bredere
perspektiv og bedre beslutningsgrunnlag.

3. Strukturerte planer: Virksomheten bgr ha klare planer for risikostyring som omfatter
hele organisasjonen.

4. Dynamisk tilnaerming: Risikostyringen ma veere fleksibel og tilpasse seg endringer og
hendelser.

5. God informasjon: Beslutninger skal baseres pa den beste tilgjengelige informasjonen.

6. Kontinuerlig forbedring: Virksomheten bgr lzere av egne og andres erfaringer for &
stadig forbedre risikostyringen.
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7. Menneskelige faktorer: Risikostyringen pavirkes av menneskelige og kulturelle
faktorer. Ledelsen ma derfor skape en kultur der ansatte forstar viktigheten av a veere
oppmerksomme pa farer og handtere risiko.

8. Handtering av risiko: Dette skjer gjennom planlegging og gjennomfaring av tiltak som
en del av virksomhetens prosesser. Dette kan inkludere risikovurderinger,
rapporteringssystemer, risikoanalyser og prosedyrer.

Handtering av risiko skjer gjennom planlegging og gjennomfaring av tiltak som en del av
virksomhetens prosesser. Tiltakene kan utgjare verktgy for & identifisere og handtere risiko,
slik som risikovurderinger pa virksomhetsniva, rapporteringssystemer, risikoanalyser som del
av operasjonsplaner, prosedyrer som hensyntar eksponering for farer, operasjonsmgter med
risiko som en del av agendaen, eller planprosesser.

En virksomhet som har «god» risikostyring benytter disse prinsippene pa alle niva av
virksomheten for & handtere usikkerhet og oppna etablerte mal. Over tid vil dette fare til
bedre kontroll og mer forutsigbare resultater.

En virksomhet har ikke helhetlig risikostyring dersom risikostyringen er begrenset til noen fa
utvalgte aktiviteter eller prosesser. Det er ikke tilstrekkelig i en helhetlig risikostyring at
fokuset er begrenset til & produsere nye krav og arbeidsprosedyrer. Omgivelser og interne
forhold kan alltid endre seg — ogsa med kort tidshorisont - og krav og prosedyrer vil aldri
alene kunne bidra til & oppdage og handtere alle farer. Relevante aktiviteter kan innebeere a
gke ansattes oppmerksomhet pa fareidentifikasjon og kompetanse pa risikohandtering. For
at dette skal skje ma medarbeidere inviteres til & bidra til & gi informasjon om og belyse
forhold som kan pavirke risiko. Det beste er om det skjer som en integrert del av arbeidet
som utfares, eller pa arenaer som det er naturlig & integrere gkt fokus pa OPA. Et eksempel
pa det kan veere & ta med og vurdere OPA-forhold nar det gjennomfares Sikker Jobb
Analyse (SJA) eller andre etablerte prosesser for identifisering og handtering av risiko. Det er
viktig at styring av risiko ikke blir en gvelse pa siden av virksomheten, eller kun en gvelse for
ledelsen.

Risikostyring angar alle i en virksomhet, og for & lykkes med helhetlig risikostyring ma dette
veere integrert pa alle nivaer og i alle aktiviteter. Dette innebzerer at det ikke er tilstrekkelig at
fagpersonell innenfor organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg er de eneste som arbeider
for & oppna god helse og sikkerhet for medarbeidere i virksomheten. Alle ma veere involvert
og veere klar over sin rolle i arbeidet.

3.2  Styringsprosessen

Det finnes ulike modeller for risikostyring. Prosessen risikostyring falger, kalles i en del
sammenhenger styringsslgyfen. 1ISO 31000 (Standard Norge, 2018b) er en standard som
beskriver prinsipper, rammeverk og prosess for risikostyring. Standarden er generisk og kan
tilpasses ulike virksomheters kontekst. Standarden er mye brukt i norsk
petroleumsvirksomhet. Innholdet i regelverket reflekterer stegene i ISO 31000. Dette kommer
vi naermere inn pa etter hvert.

Malet med risikostyringsprosessen er a identifisere, evaluere, handtere og overvake risikoer
pa en systematisk mate for & oppna visse mal og beskytte verdier. ISO 31000 deler
prosessen opp i ulike steg.
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| henhold til ISO 31000:2018 er risikovurdering en samlet prosess som bestar av de tre
stegene, risikoidentifisering, risikoanalyse og risikoevaluering. Hvert av stegene i
risikovurderingen bygger pa kunnskap fra det foregaende steget, og er avhengige av
hverandre. Det er derfor viktig i hvert steg a vurdere hva det neste steget skal veere og a
muliggjere det/de neste steget/stegene underveis i prosessen. Alle delene av prosessen ma
veere formalstjenlige hver for seg, og samlet. | andre rammeverk enn 1ISO 31000 kan
risikovurdering beskrives mer snevert, og for eksempel kun sentrere seg rundt evaluering av
risiko.

3.3  Regelverkskrav til oppfalging og styring av OPA |
petroleumsnaeringen?

For a fa et helhetlig bilde av krav for oppfalging og styring av organisatorisk og psykososial
risiko ma bestemmelsene i flere forskrifter anvendes og sees i sammenheng med hverandre.
Ulike elementer av styringen dekkes i ulike forskrifter og paragrafer.

Psykososialt og organisatorisk arbeidsmiljg har ikke en eksplisitt definisjon i regelverket for
petroleumsvirksomheten. Aktivitetsforskriften (2010) § 35 (og tilsvarende paragraf i teknisk
og operasjonell forskrift (2010) § 47) er den eneste paragrafen i regelverket for
petroleumsvirksomhet hvor begrepet nevnes eksplisitt. Samtidig inneholder mange av
paragrafene generelle krav til oppfalging av risiko, og vil dermed ogsé omfatte oppfalging av
psykososial og organisatorisk risiko. Bestemmelser i arbeidsmiljgloven (AML) (2005) og
tilhgrende forskrifter er til dels overlappende med innhold i forskrifter hjemlet i
petroleumslovgivningen. Et eksempel pa slik overlapp er bestemmelser i styringsforskriften
(2001) som overlapper med bestemmelser i «forskrift om organisering, ledelse og
medvirkning (2013)». Generelt ma virksomheter i petroleumsnaeringen bruke bade
bestemmelser i AML og forskrifter hjemlet i petroleumsloven i sitt arbeid med & falge opp
organisatorisk og psykososial risiko pa gruppeniva. Vi vil ikke ga neermere inn pa krav i
Arbeidsmiljgloven i denne rapporten. Det henvises til Arbeidstilsynet og det pagaende
arbeidet som omfatter inkludering av OPA i mulige endringer i AML.

3.3.1 Styringsforskriften og rammeforskriften

Styringsforskriften (2001) og rammeforskriften (2001) er relevante for styring av HMS-risiko
generelt, og forskriftene har det samme virkeomrade i petroleumsnzeringen. Seerlig
rammeforskriften er av overordnet karakter, og beskriver grunnleggende krav til oppfalging
0g styring av risiko.

Formalet til rammeforskriften er definert i innledende bestemmelser og er som falger:

1. Fremme et hayt niva for helse, miljg og sikkerhet i virksomhet som omfattes av denne
forskriften.

2. Oppna systematisk gjennomfaring av tiltak for & oppfylle kravene og na malene som
er gitt i helse-, miljg- og sikkerhetslovgivningen.

3. Videreutvikle og forbedre nivaet for helse, miljg og sikkerhet.
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Det beskrives ikke spesifikt hvordan en skal falge opp arbeidsmiljg, og/eller psykososialt og
organisatorisk arbeidsmiljg i rammeforskriften, men det er lagt vekt pa hvordan det generelt
skal arbeides med helse, miljg og sikkerhet i virksomhetene. Organisatorisk og psykososial

risiko vil i de aller fleste tilfeller veere relevant der det beskrives oppfalging av risiko generelt.

Rammeforskriften gir dermed en del generelle premisser og faringer for arbeid som ogséa
omhandler psykososialt og organisatorisk arbeidsmiljg. Nar det beskrives at det skal utfgres
systematisk gjennomfaring av tiltak, er det en forutsetning at tiltak er basert pa behov, og det
er en forutsetning at behovet for tiltak monitoreres, kartlegges og vurderes. Videre ma
virksomheten kunne vise at tiltak ikke iverksettes reaktivt for enkeltpersoner, men basert pa
kunnskap om forebygging av helse og sikkerhetskonsekvenser. Nar det gjelder utvikling og
forbedring av HMS-nivaet, er det en forutsetning for & videreutvikle og forbedre nivaet, at
virksomheten innhenter data som maler og beskriver nivdet med jevne mellomrom, og pa
den maten kan falge med pa utviklingen. Et annet premiss er at dataene ma vaere palitelige
og valide for & kunne si at nivaet forbedres nar malinger gjennomfgres. Dersom data har
darlig kvalitet, kan man ikke pavise utvikling eller forbedring.

Oppsummert stiller disse overordnede malene krav til at virksomhetene jobber med
psykososial og organisatorisk risiko som en del av et helhetlig arbeid med helse og sikkerhet,
at arbeidet utfgres systematisk, og at arbeidet gir resultater som stadig skal forbedres. Under
er et utdrag av noen paragrafer fra styringsforskriften som bergrer styring av risikoforhold,
som er av seerlig relevans for arbeid med OPA. § 11, § 16 og § 18 er alle tre sentrale nar det
gjelder risikoanalyser og hva som skal komme ut av analyser og i sa mate sentrale deler av
krav til styringsprosessen.

8 11 — Styringsforskriften; Beslutningsgrunnlag og beslutningskriterier

For det treffes beslutninger skal den ansvarlige sikre at problemstillinger som angar
helse, miljg og sikkerhet, er allsidig og tilstrekkelig belyst.

Beslutningskriteriene skal vaere basert pa de fastsatte malene, strategiene og kravene
for helse, miljg og sikkerhet og foreligge i forkant av beslutninger.

Det skal sikres ngdvendig samordning av beslutninger pa ulike niva og ulike omrader slik
at det ikke oppstar utilsiktede effekter.

Forutsetninger som legges til grunn for en beslutning, skal uttrykkes slik at de kan fglges
opp.

§ 16 — Styringsforskriften; Generelle krav til analyser

Den ansvarlige skal sikre at det utfgres analyser som gir det ngdvendige
beslutningsgrunnlaget for & ivareta helse, miljg og sikkerhet. Ved utfering og oppdatering
av analysene skal det brukes anerkjente og formalstjenlige modeller, metoder og data.

Det skal ga klart fram hva som er formalet med den enkelte analysen og hvilke
betingelser, forutsetninger og avgrensninger som er lagt til grunn.
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Den enkelte analysen skal presenteres slik at malgruppene far en nyansert og helhetlig
framstilling av analysen og resultatene.

Den ansvarlige skal sette kriterier for utfaring av nye analyser og oppdatering av
eksisterende analyser ved endringer i betingelsene, forutsetningene, kunnskap og
avgrensningene som enkeltvis eller samlet pavirker risikoen forbundet med virksomheten.

Operatgren eller den som star for driften av en innretning eller et landanlegg skal ha en
samlet oversikt over de analysene som er utfgrt og utfares. Det skal sikres ngdvendig
konsistens mellom analyser som utfyller eller bygger pa hverandre.

§ 18 — Styringsforskriften; Analyse av arbeidsmiljget

Den ansvarlige skal utfare ngdvendige analyser som sikrer et forsvarlig arbeidsmiljg og
gir beslutningsstatte ved valg av tekniske, operasjonelle og organisatoriske lgsninger.
Analysene skal blant annet bidra til a forbedre arbeidstakernes helse, velferd og
trygghet og til & forebygge personskader, dgdsfall og arbeidsbetinget sykdom som
folge av

a. feilhandlinger som kan gi fare- og ulykkessituasjoner,
b. eksponering og fysiske eller psykiske belastninger.

3.3.2 Aktivitetsforskriften og teknisk og operasjonell forskrift (TOF)

Aktivitetsforskriften (2010), som gjelder virksomheter til havs, og tilsvarende teknisk og
operasjonell forskrift (2010), som gjelder for landanlegg, innehar bestemmelser som
omhandler oppfalging og styring av psykososial og organisatorisk risiko. Forskriftene
inneholder spesifikke krav til oppfalging av arbeidsmiljg, inkludert 8 35/ § 47 som spesifikt
omtaler oppfelging av psykososialt arbeidsmiljg. Paragrafene har samme ordlyd. | tillegg
finnes det flere paragrafer, der det ikke star nevnt OPA eksplisitt i paragrafteksten, som vil
veere relevante i oppfalgingen. 8§ 33 i aktivitetsforskriften/8 46 TOF omhandler
risikoreduksjon eller tiltak, og beskriver hva som er viktig & vektlegge nar tiltak skal

identifiseres. Under er utdrag av to av paragrafene fra aktivitetsforskriften og TOF som er av

seerlig relevant for styring av OPA.

§ 33 — Aktivitetsforskriften; Tilrettelegging av arbeid

Arbeidsgiveren skal sikre at arbeidet legges til rette slik at helseskadelig eksponering og
uheldige fysiske og psykiske belastninger unngas for den enkelte arbeidstakeren, og slik
at sannsynligheten for feilhandlinger som kan fare til fare- og ulykkessituasjoner,
reduseres.

Tilretteleggingen skal gjgres ut fra en enkeltvis og samlet vurdering av akutte og
langvarige pavirkninger fra de ulike arbeidsmiljgfaktorene, og ut fra en vurdering av
hvordan teknologi og organisasjon pavirker mulighetene for & arbeide sikkert.
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Arbeidet skal tilrettelegges slik at det tas tilstrekkelig hensyn til arbeidstakernes
muligheter, begrensninger og behov for en meningsfylt arbeidssituasjon, jf. § 35.

Arbeidet skal planlegges slik at mest mulig arbeid blir utfert pa dagtid, og slik at
arbeidstakerne sikres ngdvendig restitusjon og hvile.

Arbeidsgiveren skal redusere uheldige belastningsforhold og fare for skader og ulykker pa
grunnlag av gjennomfgrte analyser, kartlegginger og innhentede opplysninger om
arbeidstakernes egen opplevelse av risiko- og belastningsforhold knyttet til arbeidet.

8 35 — Aktivitetsforskriften; Psykososiale forhold

Arbeidsgiveren skal sikre et godt psykososialt arbeidsmiljg ved & ta hensyn til forhold som
kan pavirke arbeidstakernes helse, trygghet og velferd. Det skal legges spesiell vekt pa
samspillet mellom krav til arbeidsytelse, arbeidstakerens opplevelse av kontroll med eget
arbeid og sosial stgtte i arbeidsmiljget.

3.4  Huvilke standarder og veiledere finnes for styring av organisatorisk
0g psykososialt arbeidsmiljg?

Det har blitt utarbeidet flere veiledere og standarder til hjelp for & styre OPA-faktorer og
forebygge arbeidsrelaterte helseutfordringer. European Agency for Safety and Health har
utarbeidet en oversikt over flere internasjonale veiledere og verktgy. (Se Tabell 3-1 for en
oversikt og lenker til veiledere.) Disse kan veere nyttige bade med tanke pa innarbeidelse av
OPA-faktorer i bedriftenes risikostyringssystemer, og for & f& mer konkret veiledning om
hvilke OPA-faktorer som skal falges opp, og hvordan dette kan gjares.

| en oversiktsstudie identifiserte Nexo et al. (2018) veiledere for primeerforebygging,
tertiserforebygging og som kombinerte de to typene forebygging. Alle de
primeerforebyggende guidelinene (totalt atte) anbefaler gjennomfaring av
risikostyringsintervensjoner etter falgende prinsipp: 1) lag et «business case» for a sikre
tilslutning fra ledere og ansatte, 2) utvikle en mental helsepolicy som inkluderer en
systematisk strategi for a forbedre mental helse i organisasjonen, 3) involver medarbeidere
fra alle niva i organisasjonen og lag en plan som inkluderer roller, ansvar og ressursbruk, 4)
innfgr et system for systematisk identifikasjon av psykososiale risikoer og farer pa
arbeidsplassen, 5) utvikle og gjennomfgre en plan for fremme positive faktorer i
arbeidsmiljget og eliminere/redusere negative faktorer, 6) evaluere og justere planen
kontinuerlig.

Den farste internasjonale standarden for psykososial risikostyring, ISO 45003 ble utgitt i
2021 (Jain, 2022). Denne standarden er den eneste som vi er kjient med som er tilgjengelig
pa norsk. Vi vil komme mer inn p& denne standarden i neste delkapittel for & gi et eksempel
pa hvordan OPA kan integreres i virksomhetens risikostyringsrammeverk og prosesser.

Tabell 3-1 Oversikt over veiledere
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En oversikt over ulike veiledere for handtering av psykososial risiko (European Agency

for Safety and Health, 2022)

EU-OSHA - European Agency for Safety and Health at Work, E-guide to managing stress and
psychosocial risks. Denne er laget for mindre organisasjoner som har liten erfaring med a
adressere psykososial risiko. Inneholder lettfattelige begrepsforklaringer og praktiske eksempler pa
hvordan en kan forebygge og handtere psykososial risiko: https://osha.europa.eu/en/tools-and-
resources/e-guides/e-guide-managing-stress-and-psychosocial-risks

EU-OSHA - European Agency for Safety and Health at Work, Healthy workers, thriving
companies - a practical guide to wellbeing at work, 2018. Denne guidelinen gir en praktisk
veiledning i & forebygge og handtere psykososial risiko og muskel- og skjelettplager og er
skreddersydd til behovene til mikro- og smabedrifter. Veiledningen gir enkle forklaringer og
inneholder et utvalg rad som kan brukes til & skape meningsfulle og varige forbedringer, til fordel for
arbeidstakere og bedrifter https://osha.europa.eu/en/publications/healthy-workers-thriving-
companies-practical-guide-wellbeing-work

EU Commission. Promoting mental health in the workplace. Guidance to implementing a
comprehensive approach. Dette dokumentet gir rad til arbeidsgivere, arbeidstakere og andre
interessenter om & ivareta mental helse pa jobben
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=738&langld=en&publd=8098&furtherPubs=yes

ILO - International Labour Organization, Stress Prevention at Work Checkpoints. Practical
improvements for stress prevention in the workplace, 2012. Denne handboken inneholder
sjekkpunkter for & identifisere og handtere jobbrelaterte stressfaktorer. Den gir ogsa rad om
hvordan en kan koble forebygging av stress til organisasjonens risikovurderinger og er dermed
nyttig for virksomheter og organisasjoner som gnsker a innlemme stressforebygging i sin
overordnede politikk og styringssystem for sikkerhet og helse pa arbeidsplassen.
https://www.ilo.org/global/publications/books/WCMS_168053/lang--en/index.htm

ILO - International Labour Organization, Violence and harassment in the world of work: A
guide on Convention No. 190 and Recommendation No. 206, 2021. Gir rad og retningslinjer for
forebygging og handtering av vold og trakassering pa jobb.
https://www.ilo.org/global/topics/violence-harassment/resources/WCMS_814507/lang--en/index.htm

WHO - World Health Organization, PRIMA-EF : guidance on the European framework for
psychosocial risk management : aresource for employer and worker representatives, 2008.
Dette er et omfattende verktay for styring av psykososial risiko. Det kan benyttes som et grunnlag
for utvikling av relevante policies, indikatorer og handlingsplaner i organisasjonene for & forebygge
psykososial risiko. https://apps.who.int/iris/handle/10665/43966

ISO 45003 Occupational health and safety management - Psychological health and safety at
work - Veiledere for managing psychosocial risks. Denne standarden bygger pa ISO 45001 og
er en internasjonal standard for helse og sikkerhet pa arbeidsplassen og ISO 45003 gir
retningslinjer for psykososial helse og sikkerhet. Standarden er oversatt til norsk.
https://www.iso.org/standard/64283.htm| Norsk versjon: Psykososialt arbeidsmiljg (standard.no)

En konklusjon av var overordnete gjennomgang av veiledere og verktay, er at flere av disse
er basert pa dokumenterte vitenskapelige modeller og kan fungere som viktig hjelp for
virksomhetene. Vi oppfatter imidlertid at enkelte av disse standardene/verktgyene kan veere
vanskelig tilgjengelig for personer uten faglig bakgrunn innen OPA og
organisasjonsintervensjoner. For & kunne arbeide i henhold til disse standardene i
organisasjoner vil det derfor vaere en viktig forutsetning at virksomheten far bistand fra
fageksperter. Standardene er ikke ngdvendigvis tilpasset norsk lovverk og
petroleumsvirksomhetens regelverk. Bearbeiding og tilpasning kan derfor veere ngdvendig.

s .
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Vi har na valgt ut en standard vi gar mer inn pa for & konkretisere bruksomrade for en slik
guideline i en virksomhet.

3.4.1 Risikostyring av organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg som
beskrevet i ISO 45003

| 2021 ble "ISO 45003 Ledelsessystemer for psykososialt arbeidsmiljg" (Standard Norge,
2021) lansert. Denne standarden forsgker & fremme en systematisk og kontinuerlig
primeerforebyggende tilnaerming pa organisasjonsniva og bygger pa mange ars forskning om
styring av psykososialt arbeidsmiljg og organisatoriske intervensjoner. Denne globale
standarden gir veiledning for styring av psykososiale risikoer pa arbeidsplassen, og den
komplementerer "ISO 45001 Ledelsessystemer for arbeidsmiljg" (Standard Norge, 2018).
ISO 45003 er tilgjengelig pa norsk (NS-1SO 45003:2021). Hovedmalet med ISO 45003 er &
gi arbeidsgivere veiledning om hvordan de kan integrere handtering av psykososialt
arbeidsmiljg som en del av deres eksisterende systemer for styring av helse, miljg og
sikkerhet (HMS). Standarden fremhever hvordan ledere kan vise tilslutning og engasjement
pa dette omradet og den fremhever ogsa viktigheten av medarbeidermedvirkning og
involvering.

Standarden definerer psykososial risiko som en kombinasjon av «sannsynligheten for
eksponering for arbeidsrelaterte farer av psykososial karakter og alvorlighetsgraden av
skader og darlig helse som kan veere forarsaket av disse farene».

Videre presiseres det at «psykososiale farer kan oppsta i kombinasjon med hverandre og
kan pavirke og pavirkes av andre farer» og at «psykososial risiko relaterer seg til potensialet
til disse typer farer for a forarsake flere typer utfall pa individuell helse, sikkerhet og pa
organisatorisk ytelse og baerekraft. Det er viktig at psykososiale risikoer handteres pa en
mate som er forenlig med andre arbeidsmiljgrisikoer, gjennom et arbeidsmiljgstyringssystem,
som er integrert i organisasjonens bredere forretningsprosesser».

Begrepet (psykososiale/organisatoriske) farer blir brukt overlappende med eksponering i
arbeidsmiljgterminologien. | en del sammenhenger brukes ogsa begrepet belastning
overlappende med eksponering eller farer. Standarden gir konkrete eksempler pa
hensiktsmessige intervensjoner for forebygging (Saksvik & Christensen, 2015).

Her er noen ngkkelpunkter om ISO 45003:

e Universell bruk: ISO 45003 er utformet for & kunne benyttes av alle typer
virksomheter, uavhengig av deres starrelse eller bransje. Dette gjgr standarden til et
verktgy for organisasjoner som gnsker a forbedre sitt psykososiale arbeidsmiljga.

e Integrasjon i HMS-systemer: Standarden understreker at psykososiale risikoer kan
styres pa samme mate som andre arbeidsmiljarisikoer. Den oppmuntrer til
integrasjon av psykososialt arbeidsmiljg i bedriftenes eksisterende HMS-oppfalging.

e Handtering av psykososiale risikoer: ISO 45003 gir retningslinjer for hvordan man
kan identifisere, evaluere, og handtere psykososiale risikoer pa arbeidsplassen. Dette
inkluderer aspekter som stress, trakassering, mobbing, arbeidsbelastning, og
mellommenneskelige forhold.
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e Forebygging og kontinuerlig forbedring: Standarden legger vekt pa forebyggende
tiltak og kontinuerlig forbedring av det psykososiale arbeidsmiljget. Dette kan bidra til
a skape en sunnere og mer produktiv arbeidsplass.

Det finnes sa langt vi vet enna ikke forskning pa effekten av innfaring av denne standarden i
organisasjoner.

3.5  Proaktiv styring av arbeidsmiljgrisiko

En folkelig definisjon av risikostyring er «a veere etterpaklok pa forhand». Det handler med
andre ord om a forutse ugnskede hendelser far de skjer, og iverksette forebyggende tiltak
slik at hendelsen unngas, eller sannsynligheten for hendelsen reduseres. A fa tiltak til &
fungere pa denne maten kaller man ogsa proaktiv styring. Det motsatte er reaktiv styring, der
tiltak settes inn i etterkant av hendelsen, og der tiltaket handler om & begrense skade som
har skjedd.

Innenfor arbeidsmiljgarbeid snakker man om implementering av primeerforebyggende tiltak
som overlappende med proaktiv styring. Det betyr i praksis a iverksette tiltak slik at ingen blir
utsatt for uheldig arbeidsmilja i arbeidet sitt, eller pa arbeidsplassen sin.

3.5.1 Tre nivaer av intervensjoner

| faglitteraturen skilles det mellom tre hovedtyper tiltak som har som formal & handtere
utfordringer knyttet til det psykososiale arbeidsmiljget (Saksvik & Christensen, 2015). De tre
nivaene kalles primaerforebyggende, sekundaerforebyggende og tertizerforebyggende
intervensjoner (se Figur 3-1), og intervensjonene vil gi ulik effekt.

A

A

Primaerforebyggende Sekundarforebyggende Tertizerforbyggende
Unnga at eksponering oppstar Begrense eksponering som har Begrense konsekvenser av
Eliminere risiko oppstatt/eksisterer eksponering som har pagatt

; (sykdom/skade/ulykker)
Redusere sannsynlighet Tolerere eksponering

Redusere oppstatt konsekvens

Figur 3-1 Niva for forebyggende intervensjoner

Primzere intervensjoner handler om a fierne arsaker eller redusere sannsynlighet for
eksponering av ugnskede/negative forhold ved det organisatoriske og sosiale arbeidsmiljget.
Primeerintervensjoner vil ha effekt pa arbeidet og arbeidets organisering. Hvis vi tar
utgangspunkt i at opplevelsen av at for hgy arbeidsbelastning bidrar til stress, sykefraveer,
gkt sannsynlighet for feilhandlinger etc., kan eksponering av for hgy arbeidsbelastning
unngas ved a endre oppgavefordeling, oppgavemengde, arbeidsprosesser, bemanningsniva
etc.
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Sekundeere intervensjoner forsgker & redusere konsekvensene for de individene som er
eksponert ved & forsgke a endre hvordan individet opplever og reagerer pa forhold i
arbeidsmiljget, for eksempel ved opplaering i stressmestringsstrategier, eller kurs i
mindfulness. | et barriereperspektiv hvor for hgy arbeidsbelastning defineres som en
«topphendelse», kan sekundeere intervensjoner betraktes som konsekvensreduserende
barrierer.

Tertieere intervensjoner handler om & behandle konsekvensene av eksponering for negative
forhold ved OPA. Tertieerintervensjoner handler i praksis ofte om & redusere sykefravaer og
fa syke eller skadete tilbake pa jobb raskere, med tilrettelegging av arbeidssituasjonen kun
for den det gjelder. Intervensjonene er dermed individrettete.

Sekundeer- og terticerforebyggende intervensjoner vil adressere farer som allerede har
oppstatt og risikoen kan veere helt eller delvis realisert. Tiltak blir dermed rettet inn mot &
begrense eksponering, eller begrense konsekvensene av eksponeringen. Sekundaer og
tertiserforebyggende intervensjoner vil ikke kunne eliminere risiko fullstendig, og vil i henhold
til tiltakshierarkiet ikke veere de mest effektive tiltakene. | sin natur er sekundeer- og
tertiserforebyggende intervensjoner reaktive, fordi intervensjon adresserer farer som allerede
finnes i arbeidsmiljget. For & oppna god og effektiv styring av risiko ma virksomheten dermed
ha hovedvekt av primzerforebyggende tiltak. Dette vil ikke bare ha starst effekt, men ogsa
kreve mindre ressurser.

Figur 3-2 illustrer en bowtie-modell der risikofaktorer i arbeidsmiljget er betraktet som en
ugnsket hendelse.

Terticere
intervensjoner
Tiltak/barrierer for a
behandle/utbedre
psykologiske og
fysiologiske
konsekvenser av
eksponeringen

Primeere intervensjoner Sekundeere

Tiltak for & fijerne arsaker intervensjoner

eller redusere Tiltak/barrierer for a
eksponeringen av redusere ugnskede
ugnskede/negative forhold psykologiske og

ved det organisatoriske og fysiologiske konsekvenser
sosiale arbeidsmiljget. av eksponeringen

Figur 3-2 Primeere, sekundeere og tertiaere intervensjoner sett i forhold til et hendelsesforlgp, med eksponering for
arbeidsrelaterte farer av psykososial karakter som «topphendelse»

Som vi ser i kapittel 5, som inneholder gjennomgang av tilsynsrapporter, er en av
utfordringene naeringen har & iverksette effektive tiltak for & mitigere organisatorisk og
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psykososial risiko, og seerlig tiltak som fjerner eksponeringen eller eliminerer risikoen. Dette
kan medfgre at virksomheten ikke oppnar tilstrekkelige resultater, men bruker mye ressurser
pa «brannslukking». En av grunnene til at dette blir en konsekvens, kan veere at
virksomhetene ikke far til en helhetlig styring der prinsipper for risikostyring felges, og at de
ulike trinnene i styringen ikke henger sammen og bygger pa hverandre.

Vi kommer naermere inn pa intervensjoner for a redusere organisatorisk og psykososial risiko
og hva forskningen viser er viktig & vektlegge for at intervensjoner skal veaere effektive i
kapittel 4.

3.5.2 Tiltakshierarkiet — en modell for primaerforebyggende arbeid

A jobbe med rotérsaker til psykososiale risikoforhold har blitt utpekt som avgjgrende for &
eliminere risiko, og ma adresseres for a fa tilstrekkelig effekt av tiltak. Den tradisjonelle
tilnaermingen til tiltakshierarkiet (Figur 3-3) viser hvordan det mest effektive tiltaket er a
eliminere risiko. Tanken bak denne tilneermingen er at det kreves en helthetlig tilneerming til
intervensjoner, og at intervensjoner ma fglge tiltakshierarkiet. Det vil si at det foretrekkes
titak som eliminerer og forebygger risiko (primeerforebygging), deretter tiltak som reduserer
eksponering (sekundeerforebygging) og til slutt tiltak som reduserer skade
(tertieerforebygging).

Den tradisjonelle tiltakshierarkimodellen tar utgangspunkt i fysisk arbeidsmiljg og egner seg i
sa mate ikke helt til OPA. Prinsippene hentet fra denne modellen om effektiviteten til ulike
nivaer av tiltak er imidlertid relevant for OPA.

Mest effektiv

[ limir asjon 4' Fjerne faren

Bytte ut eller redusere
mengde farlig stoff eller
negativ pavirkning

Isolere person fra faren eller den

4' den negative pavirkningen ved

hjelp av tekniske barrierer

Administrative
tiltak | Endre maten person arbeider eller
blir eksponert

| Beskytte person ved hjelp av
personlig verneutstyr (PVU)

Bailey og Dollard (2014) har veert opptatt av a tilpasse tiltakshierarkiet til intervensjoner for &
forbedre OPA, og har sett etter hva som kan veere bakenforliggende arsaker til uheldige
helse-, velveere- og sikkerhetseffekter i organisasjoner. De har forsket pa «arsaken til

Minst effektiv

Figur 3-3 Tiltakshierarkiet
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arsakene» til arbeidsrelaterte helseutfordringer eller sagt med andre ord, arsaken til at det
eksisterer uhandterte risikofaktorer i en organisasjon.

Bailey og Dollard (2014) beskriver 5 nivaer av tiltak i hierarkiet. Intervensjoner bar prioriteres
og implementeres i riktig rekkefglge i hierarkiet der kollektive tiltak foretrekkes foran
individuelle tiltak.

1. Det farste nivaet er prosedyrer og prosesser som er spesifikke for hvordan
organisatorisk og psykososial risiko adresseres, inkludert hvilke ansvar ulike roller har
for implementering og kommunikasjon.

2. Den andre nivaet er implementering av prosedyrene med beskrivelse av klare
aksjoner for ansvarlige personer som leder, HMS avdelingen og HR-avdelingen, for
de ulike prosessene i organisasjonen som rollene har ansvar for.

3. Det tredje nivaet handler om at ulike ledernivaer reflekterer en kultur som verdsetter
medarbeideres helse og velveere likeverdig med eller hgyere enn produktivitet.

4. Det fjerde nivaet handler om & fremme helse og velvaere nar arbeidsmengde
bestemmes, inkludert ressurser til & utfgre arbeidet, bestemmelse av arbeidstempo,
riktig kompetanse, involvering i beslutningsprosesser, samt muligheter for laering og
utvikling i jobben. Stette kan ogsa innebaere teamutvikling, konstruktiv og positiv
feedback, samt stgttende sosiale interaksjoner.

5. Det siste nivaet handler om individuelle tiltak som adresserer mestring, emosjonelle
reaksjoner pa arbeidet, selvivaretakelse, osv. Medarbeideren skal fale seg oppfordret
til & si i fra dersom psykososial fare oppleves, som for eksempel mobbing,
trakassering el lign. Denne type intervensjoner vil veere tertiserforebyggende.

3.6  Oppsummering

For a fa til effektiv styring av organisatorisk og psykososial risiko ma prinsipper for helhetlig
risikostyring falges. OPA ma falges opp slik gvrige risikoer i virksomheten fglges opp.
Intervensjoner som tas i bruk ma bade vaere av forebyggende og av kontrollerende
karakter, men primaerforebygging vil veere mest effektivt og minst ressurskrevende a
gjennomfgre. Det er derfor viktig at de fleste tiltak er av primeerforebyggende karakter.

Det er utviklet retningslinjer som kan brukes i arbeidet med & integrere styring av
organisatorisk og psykososial risiko i virksomhetens styringsprosess. 1ISO45003 er et
eksempel pa en slik standard.

Risikostyring foregar som en prosess med ulike aktiviteter, ofte definert som trinn eller steg
i prosessen. Risikovurdering og iverksettelse av tiltak er sentrale deler av denne
prosessen. Prosessen er iterativ og basert pa kontinuerlig forbedringsprinsipper.

Forskere pa effektive OPA-intervensjoner fremhever betydningen av primzerintervensjoner,
og har brukt tiltakshierarkiet for & modellere iverksettelse av tiltak for OPA. | denne
sammenhengen trekkes det a ha gode beskrivelser i styringssystemet, der roller og ansvar
er klare og tydelige som essensielt, og betraktes som en primeerintervensjon i seg selv.
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4 Litteraturgjennomgang om prinsipper og kriterier for
a sikre malrettede og risikoreduserende tiltak og
oppfelging av psykososialt og organisatorisk
arbeidsmilja

Dette kapittelet gir en oversikt over forskningslitteraturen om tiltak pa gruppeniva i
organisasjoner som vil redusere risiko i forbindelse med organisatorisk og psykososialt
arbeidsmiljg (OPA) og fremme positive OPA-faktorer. | litteraturgjiennomgangen har vi lagt
hovedvekt pa primaerforebyggende tiltak, altsa tiltak som har som mal a fierne arsaker eller
redusere eksponeringen mot ugnskede/negative OPA-forhold. Vi har videre lagt vekt pa a
finne studier av tiltak p& gruppeniva (for eksempel litteratur om & forbedre organisering av
arbeidsoppgaver i en avdeling) og dermed mindre vekt pa studier pa individniva (for
eksempel stressmestringskurs og mindfulness). Vi har videre vektlagt forskningslitteratur
som tar for seg prinsipper for hvordan arbeidsmiljatiltak bar gjennomfares for & fa gnsket
effekt. Vi retter altsa oppmerksomheten mest pa prosessen og noe mindre pa selve innholdet
og typer aktiviteter. | forskningslitteraturen brukes vanligvis begrepet “intervensjon” om
denne type tiltak og dette begrepet brukes derfor videre i dette kapittelet.

4.1 Resultater fra litteraturstudien om generelle prinsipper for
organisatoriske og psykososiale arbeidsmiljgintervensjoner

| dette kapittelet oppsummerer vi resultatene fra litteraturgjennomgangen. Vi har kategorisert
funnene i generelle prosessprinsipp som gjelder alle faser av en intervensjon, spesifikke
prosessprinsipper for den enkelte fase og prinsipper for innhold i effektive intervensjoner. Vi
har ogsa sett pa hvilke effekter intervensjonene har hatt. Vi vil videre beskrive faktorer som
er viktige grunnleggende forutsetninger for a lykkes med en intervensjon.

4.1.1 Kommunikasjon om intervensjonen

Kommunikasjon er en grunnleggende forutsetning for & lykkes med en intervensjon siden
form og innhold pa kommunikasjon kan forme deltakernes oppfatning og forstaelse av
intervensjonen (Roodbari et al., 2022). Informasjon eksempelvis giennom mgter og
nyhetsbrev kan avgjere hvordan medarbeiderne forstar intervensjonen som igjen har
betydning for hvordan de forholder seg til og engasjerer seg i denne. Kommunikasjon for a
sikre forstaelse av roller og ansvar for ulike sider av intervensjonen og om progresjon kan
pavirke effekten av intervensjonen (Nielsen & Abildgaard, 2013). Studier av intervensjoner
uten effekt eller med negativ effekt viser at deltakerne har opplevd det som uklart hva som
var malet med intervensjonen, de har ikke blitt fulgt opp underveis med informasjon og
veiledning, eller det har ikke veert tydelig nok hvor de kunne fa veiledning til gjennomferingen
av prosessen (Nielsen & Noblet, 2018). Slike erfaringer farer gjerne til at deltakere «melder
seg ut» av det videre arbeidet med tiltak.

Et viktig formal med kommunikasjon om intervensjonen er & skape en «readiness for
changex»-holdning hos medlemmene i organisasjonen eller avdelingen. For & oppna dette er
det en forutsetning at medarbeiderne opplever et behov for endring eller utvikling og dermed
er villige til & gjare innsatsen som kreves for & gjennomga en intervensjon. Weiner, Amick og
Lee (2008) foreslo fire forutsetninger for & oppna «readiness for change»: En opplevelse av
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navaerende situasjon som uheldig eller uhensiktsmessig, en overbevisning om at endring er
nadvendig, tro pa at en endring vil forbedre situasjonen og villighet til & jobbe aktivt med
intervensjonen.

Det kan ta tid for medlemmene i en organisasjon a forsta at endringer er ngdvendig for a
redusere psykososial risiko, og kommunikasjon er viktig i alle faser (Pryce, Albertsen, &
Nielsen, 2006)

4.1.2 Deltakelse og involvering

Flere av oversiktsstudiene fremhever bred deltakelse i intervensjoner som et sveert viktig
prinsipp for & lykkes (Daniels et al, 2017). Med deltakelse menes bade deltakelse i selve
utformingen av prosessen (hvordan) og innholdet i intervensjonen (hva). Deltakelse
innebaerer & veere med pa a definere hvilke arbeidsbetingelser som er viktigst & adressere,
hvilke endringer som kan gjgres og hvordan endringene skal gijennomfares.

Nar det er bred deltakelse fra medarbeiderne, blir intervensjonen mer malrettet siden lokale
medarbeideres kunnskap benyttes om deres spesifikke arbeidssituasjon. Det blir ogsa
enklere & innpasse tiltak som en del av medarbeidernes arbeidshverdag. Dermed blir
intervensjonen ikke bare et «stunt» uten varig endring, men en reell endring og forbedring av
arbeidssituasjonen. Medvirkning gir ogsa en falelse av eierskap til intervensjonen og
«empowerment» hos medarbeiderne der de jobber aktivt for & fremme sin egen
arbeidshverdag (Nielsen & Abildgaard, 2013).

Med deltakelse menes bade at medarbeidere blir invitert inn til & bidra i intervensjonen, og at
medarbeidere selv velger & delta og involvere seg i prosessen. Roodbari et al. (2022) peker
pa viktige forutsetninger for at organisasjonsmedlemmer skal engasjere seg i intervensjoner:

e Et klima preget av tillit, apenhet og stette der det oppleves som trygt a delta.

e Det finnes et eksisterende rammeverk i organisasjonen som muliggjer deltakelse
(f.eks. eksisterende mgtestruktur mellom ledere og ansatte).

e Det er tilstrekkelig med tid og overskudd til & delta. Medarbeidere som er
overarbeidet og slitne vil ofte trekke seg unna aktiviteter som innebaerer bruk av tid.
Yarker et al. (2022) fant ogsa i sin studie at hagy arbeidsbelastning og problemer med
a forlate arbeidsoppgavene (typisk sett fronlinjeroller) hindrer deltakelse i
intervensjoner. Dette er et paradoks siden nettopp disse medarbeiderne ofte har
seerlig behov for endringer av arbeidssituasjonen.

e Deltakerne har tro pa at intervensjonen vil ha effekt slik at de gnsker & bidra.

¢ Mellomledere statter intervensjonen

e Ansatte som far ngkkelroller i intervensjonen, ma fa opplaering og de ma rekrutteres
giennom en deltakende prosess slik at de oppnar ngdvendig tillit.

e Det bgr veere satt av tilstrekkelige gkonomiske ressurser til intervensjonen slik at det
oppleves som mulig & gjennomfgre den.

Deltakelse fra ansatte kan skje enten direkte fra den enkelte medarbeider eller gjennom
representasjon av tillitsvalgte. Fordeler med direkte deltakelse er at den enkelte ansatte
opplever & ha pavirkning pa sin egen arbeidssituasjon og dersom en arbeidsgruppe sammen
jobber med & fremme arbeidssituasjonen vil det kunne fremme en positiv teamfglelse og en
opplevelse av & ha kontroll over egne arbeidsbetingelser (Abildgaard et al., 2020). Imidlertid
kan det veere praktiske hensyn som ikke gjar det mulig med direkte deltakelse, for eksempel
i stgrre intervensjoner pa organisasjonsniva. | slike situasjoner kan det vaere umulig &
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involvere alle medarbeidere, og det er mer vanlig og hensiktsmessig a involvere
representanter fra medarbeidere - for eksempel verneombud eller tillitsvalgte.

4.1.3 Statte og tilslutning fra ledere

En forutsetning for a lykkes med intervensjoner er at ledelsen pa alle niva i organisasjonen
stetter denne i alle faser (Daniels et al., 2017). Toppledelsen har sentral betydning gjennom
& understreke at de vektlegger OPA og statter intervensjonsprosessen giennom bade a
engasjere seg i form av & utvikle visjoner og strategier som utgangspunkt for intervensjoner
samt & allokere ngdvendige ressurser. Sentrale forutsetninger for at toppledelsen skal statte
intervensjonen er at innholdet og prosessen ikke star i motsetning til virksomhetens oppdrag
og malsetninger og at det er tilstrekkelige tilgjengelige ressurser i form av gkonomi,
kompetanse og infrastruktur for & muliggjere intervensjonen.

Linjeledelsen pavirker resultatet av intervensjonen gjennom a direkte involvere seg i og
stgtte prosessen samt a bidra til at innholdet i intervensjonen blir skreddersydd slik at det er i
samsvar med organisasjonens og avdelingens/ teamets/medarbeidernes forventninger. Flere
studier viser at manglende stgtte og tilslutning fra ledere er en hyppig nevnt faktor i
intervensjoner som ikke blir vellykkede (Schuller, 2020; Weale, Stuckey, Kinsman, &
Oakman, 2022). Mulige grunner til manglende statte kan vaere at ledere fgler seg usikre pa
sin kompetanse om psykososiale faktorer og er engstelige for hva som kan komme frem
under kartlegginger (Schuller, 2020). Det er derfor viktig at linjelederne far nadvendig
opplaering og stette til & gijennomfare intervensjonen. Det er ogsa viktig at linjelederne har et
tilstrekkelig overskudd i form av tid og energi til & kunne prioritere intervensjonen (Roodbari,
Axtell, Nielsen, & Sorensen, 2022).

4.1.4 Stette fra eksperter/konsulenter/forskere

Som nevnt ovenfor kan ledere i mange tilfeller oppleve at de har for lite kompetanse innen
psykososial risikostyring til selv & kunne fasilitere intervensjoner. Begrepet psykososialt
oppleves gjerne som noe uklart og det trengs hjelp til & forsta og konkretisere dette (Schuller,
2020). | sin gjennomgang av intervensjonsstudier fant (Roodbari, Axtell, Nielsen, &
Sorensen, 2022) at en viktig forutsetning for a lykkes er at eksterne konsulenter/forskere
med spesialkompetanse bidrar med opplaering av medarbeidere og ledere og veileder,
stgtter og fasiliterer hele eller deler av intervensjonen. Yarker et al. (2022) finner ogsa at det
er viktig for vellykket implementering av intervensjoner at de som har ansvar for
gjennomfgringen har hgy troverdighet. To viktige forutsetninger for at denne hjelpen skal ha
effekt er at hjelperen har ngdvendig ekspertise innen organisasjonspsykologi og at det er et
fungerende samarbeid mellom ledere i organisasjonen og hjelperen (Roodbari, Axtell,
Nielsen, & Sorensen, 2022).

| praksis kan dette veere at leder og hjelper er i jevnlig dialog om valg og retninger underveis i
prosessen og at hjelperen ikke «tar over» intervensjonen slik at lederen mister fglelsen av
eierskap til prosessen.

4.2  Prinsipper for de ulike fasene av organisatoriske og psykososiale
arbeidsmiljgintervensjoner

Styring av OPA faktorer gjennomfgres i ulike faser eller trinn i risikostyringsprosessen
(risikostyringsslayfen). PA samme mate vil intervensjoner falge de ulike fasene, eller
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trinnene, i risikostyringsslgyfen. | dette kapittelet undersgker vi de ulike fasene av
intervensjoner og hvilke faktorer forskningslitteraturen vektlegger som spesielt viktige i de
ulike spesifikke fasene. Det som i dette kapittelet kalles faser vil veere overlappende med det
som i risikostyringstilnaerming kalles trinn eller steg i styringen. Selv om faser avdekket i
litteraturstudien og hvordan fageksperter anbefaler a legge opp arbeidet er veldig likt, er
begrepene som brukes er litt forskjellige. | risikostyringsrammeverk bruker man ofte trinn
eller steg som de ulike aktivitetene i prosessen, andre tradisjoner bruker begrepet faser om
aktivitetene i prosessen. Det er det samme, og det som er sentralt er at aktivitetene, trinnene
eller fasene bygger pa hverandre og henger sammen pa en mate som gjgr at det enkelte
trinn hver for seg ikke gir s& mye verdi.

4.2.1 Planleggingsfase

| planleggingsfasen defineres rollene til de ulike formelle aktgrene i intervensjonen, en
strategi for prosessen etableres inkludert kommunikasjonsstrategi og det gjgres en innsats
for & fA «alle om bord». Viktigheten av kommunikasjon, informasjon og lederstatte er allerede
nevnt og tas ikke videre opp her.

Oversiktsstudier fremhever at forventningsavklaring og a skape en klarhet for endringer
(«readiness for change») er som tidligere beskrevet viktige momenter i planleggingsfasen
(Gray et al., 2019). For eksempel viste en studie at ansatte motsatte seg en intervensjon
fordi de oppfattet den som en lederstyrt aktivitet som de ikke sa verdien av (Albertsen et al.,
2014). Dersom ansatte derimot ser nytteverdien av intervensjonen og har forventninger til
positive endringer vil dette ogsa pavirke engasjementet i prosessen og resultatene. Har
ledere og medarbeidere ulik oppfatning av situasjonen og hvilke tiltak det er behov for, vil det
kunne pavirke intervensjonen negativt. Det er derfor viktig  tidlig fa frem oppfatninger,
ansker og behov hos ulike parter i prosessen og giennom dialog forsgke & komme naermere
en felles forstaelse (Nielsen & Noblet, 2018). Det er seerlig relevant at det er en felles
oppfatning om relevansen av a fremme helse og velveere blant ansatte i organisasjonen, et
sakalt psykososialt sikkerhetsklima (Dollard, Dormann, & Awang Idris, 2019). | en del tilfeller
kan utfordringen i organisasjonen veere at klimaet i liten grad er preget av d ivareta ansatte
og lederes velveere. Da kan malet for intervensjonen i farste omgang veere a utvikle et mer
hensiktsmessig klima der bade toppledere, mellomledere og ansatte er genuint opptatt av a
fremme arbeidssituasjoner som bidrar til god helse og velveere. Dette bar gjerne utvikles far
kartlegging av konkrete organisatoriske utfordringer.

Roodbari et al. (2022) og Daniels et al. (2017) understreker betydningen av a ta hensyn til og
& skreddersy intervensjonen til den spesifikke organisasjonens kontekst. Med kontekst
menes i dette tilfellet muligheter og begrensninger knyttet til situasjonen som kan pavirke
intervensjonen. Vi skiller her mellom generelle og spesielle kontekstfaktorer. Generelle
kontekstfaktorer dreier seg om hvem som deltar i intervensjonen, hvor og nar den
gjennomfares (f.eks. fijernarbeid), hvilke type arbeidsoppgaver som er i gruppen, og
organisatorisk struktur (f.eks. byrakratisk eller flat). Spesielle kontekstfaktorer er hendelser i
organisasjoner som oppstar under intervensjonen, for eksempel restruktureringer,
lederskifter og andre endringer som kan pavirke en intervensjon (Nielsen & Abildgaard,
2013). Dersom det er stgrre organisatoriske endringer i organisasjonen er det naturlig at
intervensjoner ses i sammenheng med disse siden de i stor grad kan pavirke arbeidsmiljget
(Mathisen, Brgnnick, Arntzen, & Bergh, 2017).

Avhengig av hvor omfattende intervensjonen er, vil det ofte bli opprettet en styringsgruppe.
Det finnes flere studier av sammensetningen av styringsgrupper for HMS-intervensjoner (se
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for eksempel Roodbari et al., 2022). En sammensatt representasjon fra HR, HMS,
bedriftshelsetjeneste, ledere og ansattrepresentanter er viktig for gangen i prosessen, og det
er en styrke & ha relevant fagkompetanse innen prosessledelse og arbeidsledelse i
styringsgruppen.

4.2.2 Kartleggingsfasen — identifisere utfordringer og muligheter

En vanlig tilneerming til kartleggingsfasen er & bruke standardiserte spgrreskjema for &
kartlegge det psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljget og det finnes flere tilgjengelige
kartleggingsverktgy (Nebbs et al., 2023). Fordeler med slike standardiserte kartlegginger er
at de ofte er bygget pa etablert teori og empiri om organisatoriske og psykososiale faktorer,
det er mulig & sammenligne resultater med en normgruppe og det er ofte lagt ned mye
arbeid i & utvikle og kvalitetssikre disse verktgyene. De kan gi et overordnet bilde av hvilke
organisatoriske og psykososiale faktorer som er mest fremtredende i organisasjonen og
avdelingen.

Det er imidlertid ogsa flere ulemper ved bruk av standardiserte «hyllevare»-kartlegginger. En
god kartlegging krever en presis diagnose av hvilke utfordringer som eksisterer i den
konkrete gruppen og hva som er rotarsakene til disse. Kartleggingen bar for eksempel
startes med & undersgke deltakernes holdninger til & gjennomfare endringer, om det finnes
et klima som stgtter denne type endringer, og mulige forskjeller mellom oppfatninger av
situasjonen som kan forhindre lgsninger. Dette vil standardiserte maleinstrumenter kun i
begrenset grad kunne fange opp. Biron & Karanika-Murray (2014) refererer til studier som
fant at ledere ofte kan ha problemer med a forsta og tolke resultatene av standardiserte
undersgkelser og ansatte opplever ikke at spgrsmalene fanger opp deres arbeidskontekst og
bidrar dermed i begrenset grad som et grunnlag for en handlingsplan. Mange organisasjoner
gjer heller ingen dybdeanalyse pa bakgrunn av resultatene. Sparreundersgkelser kan gi en
indikasjon pa hva som kan veere utfordringer i organisasjonen, men gir ikke ngdvendigvis
svar pa hvorfor disse utfordringene eksisterer og falgelig heller ikke hvilke tiltak som best kan
settes i verk for a lgse dem. Til dette trengs dybdestudier, for eksempel i form av intervjuer
eller workshops.

4.2.3 Planlegge og implementere tiltak

Tiltak planlegges pa bakgrunn av hva som er kommet frem i kartleggingsfasen. Nielsen og
Noblet (2018) refererer studier som fant at medarbeidere som ikke deltok i workshops der
tiltak ble utarbeidet var mindre enige med og mindre engasjerte i prosessen enn de som
deltok. Denne type funn understreker betydningen bredest mulig deltakelse for & oppna
anskede resultater av intervensjonen. Planleggingen her omfatter bade innhold i aktiviteter,
det vil si hva som skal gjgres og hvordan de forventes det & ha effekt, og hvordan prosessen
skal forega.

Resultatene av gjennomfgring av tiltak avhenger av at mellomledere i organisasjonen statter
og prioriterer tiltakene (Nielsen et al., 2010). For eksempel pekte Andersen og Westgaard
(2013) pa at manglende statte fra organisasjonens ledelse farte til at intervensjonsaktiviteter
ikke ble igangsatt pa grunn av manglende ressurser eller avsluttet pa grunn av tidspress.
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4.2.4 Evaluering av tiltak

En evaluering skal vurdere hvilken effekt intervensjonen har hatt. | mange tilfeller kan det
skje en sekvens av effekter («chain of effects») fra endringer av arbeidsprosedyrer, som
farer til opplevelse av reduserte krav og gkte ressurser, som igjen farer til endringer i helse
og velveere, som igjen farer til bedre arbeidsprestasjoner (Nielsen & Abildgaard, 2013). For
eksempel fant Nielsen og Randall (2013) at endringer i prosedyrer som fglge av en
teamwork-intervensjon farte til bedre arbeidsbetingelser og videre til gkt velveere.

Roodbari et al. (2022) klassifiserte intervensjonsresultater i tre dimensjoner:

1) proksimale (dvs. gke ansattes forstaelse for- og kapasitet til & styre psykososiale
arbeidsbetingelser).

2) intermedieere (dvs. forbedrede psykososiale arbeidsbetingelser som gkt autonomi,
opplevd sosial stgtte og bedre teamsamarbeid).

3) distale resultater (ansattes helse og velveere).
En evaluering kan involvere alle de tre dimensjonene.

| tillegg til & evaluere slutteffekter av en intervensjon, foreslar Nielsen og Noblet (2018) og
ogsa vurdere selve prosessen og viser til et rammeverk for evaluering av intervensjoner. |
dette rammeverket foreslas det at tre hovedomrader evalueres:

e Selve prosessen (f.eks. hvem deltok, hvilke tiltak ble identifisert og i hvilken grad ble
de gjennomfart,

¢ Hvilke faktorer hemmet og fremmet prosessen

o Deltakernes oppfatning av prosessen, for eksempel om de opplever bedre ferdigheter
til & kontinuerlig styre arbeidsmiljget, og om de opplever hgyere grad av eierskap og
myndighet til & adressere og lgse utfordringer

En standard arbeidsmiljgundersgkelse vil i begrenset grad fange opp bade prosesseffekter
og spesifikke virkninger av en intervensjon. P4 samme mate som for kartleggingsfasen kan
det dermed veere hensiktsmessig & gjennomfare workshops og/eller fokusgrupper der
evalueringsspgrsmalene kan skreddersys.

4.3 Litt om innhold i organisatoriske og psykososiale
arbeidsmiljgintervensjoner som har hatt effekt

Et par av oversiktsstudiene finner at studier med effekt har et klart rasjonale fra starten og
har en sterk teoretisk basis innen arbeidshelsefeltet (Gray et al., 2019; Roodbari, Axtell,
Nielsen, & Sorensen, 2022). Et godt teoretisk grunnlag er viktig for & sikre at man kartlegger
omrader som er kjente risikoer og for & sikre en systematisk kartlegging (Biron & Karanika-
Murray, 2014).

Videre viser studiene at intervensjonen bgr passe inn i organisasjonens gvrige prosesser og
systemer slik at den ikke oppleves som en kunstig aktivitet utenfor organisasjonens andre
aktiviteter (Daniels et al., 2017).

Noen oversiktstudier har sett mer direkte pa hvilke typer endringer av arbeidsbetingelser som
har effekt (se Appendiks C — Fremgangsmate for rapportarbeidet). Fox et al. (2022)
identifiserte fire hovedtyper av intervensjoner:

s w0
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e Endring til mer fleksible arbeidsbetingelser og tidsplanlegging der det er mulig &
tilpasse bedre nar og hvor arbeidet gjennomfgres,

e Implementering av jobb- og oppgaveendringer for a forbedre arbeidsprosesser og
hvordan medarbeidere gjennomfgrer oppgavene,

e Tiltak for a forbedre relasjoner og dynamikk i arbeidsgrupper ved a endre
samhandlingsformer,

e Deltakende intervensjoner som vektlegger selve endringsprosessen der ansatte far
hjelp til & identifisere utfordringer pa arbeidsplassen, finne lgsninger og gjennomfare
tiltak.

Uavhengig av hvilken type intervensjon, var det seerlig gkt innflytelse og kontroll over
arbeidsoppgaver og organisering av disse samt ytringsmulighet og deltakelse som hadde
effekt for ansattes velveere. Flere studier viser at endring av arbeidsbetingelser hadde positiv
effekt pa velvaere og helse. Eksempler er redusert arbeidsbyrde (Cohen et al., 2023),
endringer av arbeidstidsordninger som innebaerer gkt kontroll, samt generelt mer innflytelse
over arbeidsoppgaver- og organisering (Aust et al., 2023), oppleering for selv & kunne endre
arbeidssituasjonen og jobb-redesign (Daniels et al., 2017). Aust et al. (2023) fant ogsa at
intervensjoner for a forbedre arbeidsmiljg med tiltak for & fremme bedre kommunikasjon og
stgtte, samt deltakende intervensjoner som endret oppgaver og arbeidsprosesser hadde
positiveffekt pa arbeidsmiljg og velveere. Cohen et al. (2023) fant at & fremme teamarbeid og
a danne et kollegastattenettverk hadde positiv effekt pa velveere og reduserte utmattelse.
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4.4  Oppsummering

| dette kapittelet har vi gitt en oversikt over forskningslitteraturen om tiltak pa gruppeniva
0g i organisasjoner som vil redusere risiko i forbindelse med organisatorisk og psykososialt
arbeidsmiljg (OPA). Vi har lagt vekt pa generelle primaerforebyggende tiltak og undersgkt
hver fase, eller hvert trinn for seg.

Nar det gjelder generelle prinsipper for effektive intervensjoner, er det for det farste viktig
med tydelig kommunikasjon om behovet for en intervensjon, malet med intervensjonen,
roller og ansvar underveis i intervensjonen, og oppdateringer om progresjonen. For det
andre er det & legge til rette for bred deltakelse ved planlegging og gjennomfaring av
intervensjonsprosessen sentralt. Deltakelse gjelder bade utformingen av prosessen
(hvordan) og innholdet i intervensjonen (hva). Et tredje generelt prinsipp er stgtte og
tilslutning fra ledere pa alle niva i virksomheten og alle faser av intervensjonen. Linjeledere
bar fa nadvendig oppleering og ressurser til & ta ansvar for og a involvere seg i
intervensjonen. Det siste generelle prinsipper dreier seg om statte fra hjelpere med
spesialkompetanse, det vil si fageksperter innen organisasjonspsykologi, og godt
samarbeid mellom fagekspertene og ledere i virksomheten.

| denne litteraturgjennomgangen deler vi opp arbeid med intervensjoner inn i faser, eller
trinn, hver med egne prinsipper og anbefalinger. | planleggingsfasen, den farste fasen, er
det viktig med god forventningsavklaring mellom aktgrene. Hensikten er a skape en felles
forstaelse for behov for a redusere arbeidsmiljgrisiko og fremme helse og velveere i
virksomheten. | planleggingsfasen er det ogsa et mal & utvikle en intervensjon som er
tilpasset den spesifikke organisasjonens egenart. Den som skal arbeide med dette kan
forsta det som at intervensjonen skal vaere «skreddersydd» til sitt formal og sin virksomhet.

Deretter falger kartleggingsfasen. Her er det sentralt & identifisere utfordringer og
muligheter og underliggende rotarsaker. Det er gnskelig at fageksperten bruker tilpassede
kartleggingsmetoder som fanger opp den spesifikke arbeidskontekst. Kartleggingsfasen
innebaerer ogsa bearbeiding av dataene i form av analyse.

Resultatene fra kartleggingen tas videre inn i fasen der tiltak planlegges. Her er bred
deltakelse en ngkkelfaktor for a sikre engasjement og riktige tiltak. Tiltak med sterkt
teoretisk grunnlag fra arbeidshelsefeltet samtidig som de er skreddersydd til den enkelte
organisasjons gvrige prosesser og systemer er mest effektive. Tiltak med seerlig effekt for
ansattes velveere er gkt innflytelse og kontroll over arbeidsoppgaver og organisering av
disse samt ytringsmulighet og deltakelse. Nar tiltakene gjennomfares er det viktig at disse
stgttes og prioriteres av lederne.

Deretter evalueres tiltakene. | denne fasen evalueres bade hvordan selve prosessen har
veert og resultatene av intervensjonen opp mot risikofaktorer. Det legges ogsa planer for
videre arbeid med tiltakene.
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5 Funn fra tilsynsrapporter

| dette kapittelet presenteres resultatene fra en studie av giennomgang av 45
tilsynsrapporter. En liste over rapportene som ble gjennomgatt finnes i Appendiks B —
Tilsynsrapporter. Formalet med gjennomgangen er & identifisere funn innenfor naeringen
knyttet til styring av organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg (OPA). Rapportene har blitt
gjennomgatt med hensyn til:

¢ Antall avvik som omhandler organisatoriske og psykososiale forhold
e Hvilke tematikker som avvikene omhandler

e Funn knyttet til tilstanden pa det organisatoriske og psykososiale arbeidsmiljget i
enheten

e Funn relatert til styring av OPA
e Hvilke regelverk som det henvises til nar det gis avvik

5.1  Litt om avvik og observasjoner

Tilsynsrapportene har en standardisert oppbygging. Awvik og forbedringspunkt presenteres i
egne delkapitler i rapportene under overskriften observasjoner.

e Awvik defineres som observasjoner der tilsynsmyndigheten paviser brudd pa eller
manglende oppfylling av regelverket.

e Forbedringspunkter defineres som observasjoner der tilsynsmyndigheten mener a se
brudd pa eller manglende oppfylling av regelverket, men ikke har nok opplysninger til
a kunne pavise det.

Hvert avvik er gitt en egen overskrift og betegnelse, og etterfglges av en kortfattet
beskrivelse av hva det handler om. Deretter falger en begrunnelse hvor det henvises til ett
eller flere funn som anses a representere eller indikere brudd eller manglede oppfylling av
regelverket. Begrunnelsene skal sikre at vurderingene er etterprgvbare, og for at selskapene
skal fa et grunnlag for a vurdere relevante tiltak for & «lukke» avviket (Haugen, Bye, Vinnem,
& Pytte, 2022). Under overskriften «krav» refereres det til hvilke regelverkskrav som anses a
ikke veere oppfylt. Regelverkskravene relateres til avvikene, og ikke hvert enkelt funn i
begrunnelsene.

| begrunnelsen for enkelte avvik trenger ikke alle funn nadvendigvis @ omhandle
organisatoriske og psykososiale forhold. Observasjoner knyttet til andre forhold ved
arbeidsmiljget kan ogsa innga som en del av begrunnelsene for et avvik.

Resultatene fra tilsyn vil ikke ngdvendigvis gi et representativt bilde av den generelle
tilstanden pa OPA i nzeringen. De gir med andre ord ikke ngdvendigvis et tydelig bilde av om
det er godt eller darlig arbeidsmilja i virksomhetene. Flere forhold knyttet til OPA vil muligens
ikke bli identifisert i forbindelse med tilsynsaktiviteter. Dette kan bl.a. tilskrives fglgende
forhold:

e Tilsynstema blir valgt pa grunnlag av risikovurderinger basert pa tilgjengelig
kunnskapsgrunnlag.

e Tilsynene er stikkprgvebasert, hvor valg av tilsynsobjekt er basert pa
risikovurderinger.
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e Noen tilsyn vil kun innbefatte styringssystemer og ikke inkludere tilsyn av praksis og
faktisk tilstand (verifikasjoner).

5.2  Antall avvik og forhold som adresseres

Tilsynstemaet i 43 av de 45 rapportene er styring av arbeidsmiljg eller arbeidsmiljgfaktorer. |
enkelte av disse rapportene er styring av arbeidsmiljg og arbeidsmiljgrisiko kombinert med
andre tema. Flere av de 43 rapportene handler om styring for spesifiserte personellgrupper,
aktiviteter eller organisatoriske endringer. Noen omhandler arbeidsmiljget og konsekvenser
for helse, og i to rapporter er tilsynstemaet avgrenset til «organisatorisk og psykososial
arbeidsmiljgrisiko».

| de 45 tilsynsrapportene som har inngatt i utvalget er det til sammen gitt 247 avvik. Blant
disse avvikene kan 100 anses a omhandle organisatoriske og psykososiale
arbeidsmiljgfaktorer. tillegg er det 11 forbedringspunkter som omhandler OPA. Betegnelsene
og beskrivelsene av avvikene, samt antallet avvik er oppstilt i Tabell 5-1. Vi ser at manglende
analyser og risikovurdering, manglende overordnet styring av arbeidsmiljg og/eller mangler
ved styringssystem, samt manglende iverksettelse av tiltak og kontinuerlig forbedring er de
kategoriene av avvik som opptrer hyppigst i utvalget.

Tabell 5-1 Formulerte avvik hvor funn knyttet til organisatoriske og psykososiale forhold inngar i begrunnelsene

Type avvik som adresseres - organisatoriske og psykososialt arbeidsmiljg m

Manglende kartlegging og mangelfullt data/kunnskapsgrunnlag 10
Manglende analyser og risikovurderinger 32
Manglende iverksettelse av tiltak, evaluering av tiltak og kontinuerlig 25
forbedring

Manglende overordnet styring og/eller mangler ved styringssystem 30
Uklare roller og ansvarsvarforhold for ivaretakelse av arbeidsmiljg, 14

manglende bruk av tilgjengelig kompetanse pa arbeidsmiljg og manglende
kompetanse blant beslutningstakere/ledere

Manglende opplaering og informasjon til arbeidstakere om arbeidsmiljg risiko 8
ved arbeidsplassen

Spesifiserte forhold ved arbeidsmiljget (inkludert organisatoriske og 24
psykososiale forhold)
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Observasjoner relatert til organisatorisk og psykososial tilstand

I begrunnelser for avvik i rapportene som er undersgke blir det referert til ulike spesifikke
forhold ved organisatoriske og psykososiale faktorer ved enheten som anses & ha negativ
betydning for sikkerhet og helse. Disse organisatoriske og psykososiale faktorene har i de
ulike tilsynene blitt identifisert til & ikke vaere tilstrekkelig fulgt opp:

Arbeidsbelastning (Oppgavemengde i forhold til tilgjengelige ressurser)
(Havindustritilsynet, 2019a; 2019f; 2020e; 2021e; 2021g; 2022a; 2022b; 2022¢;
2022h; 2022i; 2022j; 2022k; 2022p; 2023a; 2023b)

Bemanningsniva (Havindustritilsynet, 2019e; 2019g; 2021g; 2022f; 2022k)
Endringer i type oppgaver og oppgavesammensetning (Havindustritilsynet, 2020c;
2021f; 2022a)

Endringer i sammensetninger av grupper/enheter (Havindustritilsynet, 2021f)
Jobbkrav (Havindustritilsynet, 2020f)

Tidspress (Havindustritilsynet, 2019f; 2022f)

Arbeidstempo (Havindustritilsynet, 2022¢)

Jobbkontroll (Havindustritilsynet, 2020f; 2022j; 2022k)

Forutsigbarhet (Havindustritilsynet, 2019f)

Ensformig arbeid (Havindustritilsynet, 2022j)

Fysisk arbeidsmiljg (Havindustritilsynet, 2019b)

Arbeidstid (overtid) (Havindustritilsynet, 2021e; 2021f; 2021g; 2022e; 2022f; 2022g;
2022j; 2022k; 2023a; 2023b)

Nattarbeid (Havindustritilsynet, 2021e)

Forlenget oppholdsperiode (Havindustritilsynet, 2019b; 2022e; 2022f; 2022j; 2022k;
2023a)

Friperiode pa land (Havindustritilsynet, 2022j)

Mangelfull kompetanse/opplaering/trening med hensyn til oppgaver
(Havindustritilsynet, 2019b; 2019d; 2019g; 2020c; 2021e; 2022f; 2022i; 2022j; 2022p)
Rolle og oppgaveavklaring (Havindustritilsynet, 2021e; 2022b; 2023a)

Usikkerhet om egen kompetanse (Havindustritilsynet, 2021e)

Personellendringer (turnover, bruk av innleie (Havindustritilsynet, 2021f; 2021g;
2022¢; 2022h)

Hgy endringstakt (Havindustritilsynet, 2022j)

Stress (Havindustritilsynet, 2019a; 2022f; 2021g; 2023a)

Hoyt sykefraveer (Havindustritilsynet, 2021g; 2022j)

Sykdom relatert til psykososiale forhold (Havindustritilsynet, 2021g; 2022j)
Manglende statte (leder- og/eller faglige statteressurser) (Havindustritilsynet, 2022f;
2022h; 20220; 2023a)

Konflikter i arbeidsmiljget (Havindustritilsynet, 2019g; 2023a)

45
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Funn relatert til organisatorisk og psykososial tilstand

Konflikter i arbeidsmiljget  I——

Mangelfull statte (leder- og/eller faglige statteressurser)
Sykdom relatert til psykososiale forhold

Hoyt sykefraveer

Stress

Hgy endringstakt

Personellendringer (turnover, bruk av innleie
Usikkerhet om egen kompetanse

Rolle og oppgaveavklaring

Mangelfull kompetanse/oppleering/trening med hensyn til oppgaver
Friperiode pa land

Forlenget oppholdsperiode

Nattarbeid

Arbeidstid (overtid)

Fysisk arbeidsmiljg

Ensformig arbeid

Forutsigbarhet

Jobbkontroll

Arbeidstempo

Tidspress

Jobbkrav

Endringer i sammensetninger av grupper/enheter
Endringer i type oppgaver og oppgavesammensetning

Bemanningsniva

Arbeidsbelastning (Oppgavemengde i forhold til tilgjengelige ressurser)
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Figur 5-1 Antall observasjoner knyttet til tilstander i det organisatoriske og psykososiale arbeidsmiljget (fordelt pa
45 rapporter)

Figur 5-1 viser antall observasjoner som er knyttet til psykososiale faktorer. Denne
gjenspeiler listen over. | noen av tilsynene blir det ogsa papekt avvik fra preskriptive krav i
regelverket. Dette innbefatter brudd pa arbeidstidbestemmelser (Havindustritilsynet, 2021e;
2022g; 2022j; 2022k; 2022n; 2023b). Mer spesifikt handler dette bl.a. om mer enn 13 timers
arbeidsdager flere dagn pa rad, arbeidsdager utover 16 timer og samlet arlig arbeidstid over
2177 timer.

5.4  Kartlegging, monitorering og identifisering av risiko

| flere av tilsynsrapportene blir mangelfull kartlegging av organisatoriske og psykososiale
forhold anvendt som en del av begrunnelsene for avvik. Det blir pApekt at ngdvendige
kartlegginger ikke har blitt utfgrt (Havindustritilsynet, 2019c; 2019g; 2020b; 2021e; 2022b;
2022i). | enkelte tilsyn blir det vist til at praksisen i forbindelse med kartlegginger ikke er i
samsvar med de krav som stilles i styrende dokumenter (Havindustritilsynet, 2019c; 2020e;
2022e). Videre blir det vist til at enkelte sentrale grupper pa innretningen/anlegget ikke er
inkludert i kartleggingsaktiviteter. | tilsyn med operatarselskaper blir det papekt at
leverandgrselskapene ikke har gjennomfart ngdvendige kartlegginger av risikoforhold
(Havindustritilsynet, 2021e).

I enkelte begrunnelser for avvik blir det i rapportene argumentert for at de
kartleggingsverktgyene som skal anvendes i henhold til selskapenes styringssystem ikke er
tilstrekkelige med hensyn til & dekke flere aspekter ved organisatoriske og psykososiale

s "
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forhold i arbeidsmiljget (Havindustritilsynet, 2020a; 2020d; 2020e). Det vises til at sentrale
arbeidsmiljgfaktorer ikke er dekket i selskapets arbeidsmiljgundersgkelser
(sparreskiemaundersgkelser) (Havindustritilsynet, 2019c; 2020e). | ett tilsyn blir det pekt pa
at spgrsmal som malte faktorer med negative resultater var utelatt i etterfalgende
undersgkelse (Havindustritilsynet, 2019c). Ett annet funn fra samme tilsyn var at
problemstillinger som hadde blitt adressert i AMU ikke ble bergrt i kartleggingen.

| argumentasjonen for manglende kartleggingsaktivitet blir det vist til at resultatene fra
arbeidsmiljgundersgkelser (spgrreskiemaundersgkelser) ikke blir brutt ned pa gruppeniva pa
de enkelte innretningene, slik at det gir grunnlag for a identifisere forskjeller mellom ulike
grupper/avdelinger med hensyn til tilstand (Havindustritilsynet, 2021g; 2022a; 2022c; 2022¢;
2022h; 2022i). Det papekes ogsa at praksisen med bruken av middelverdier ikke gir
tilstrekkelig informasjon om variasjon innad og mellom grupper (Havindustritilsynet, 2022m).
Et annet forhold som adresseres er at spgrsmalene i kartleggingsverktayene er for generelle
og ikke spesifikt tilpasset lokale forhold og de aktivitetene som utfgres (Havindustritilsynet,
2021g; 2022a).

Et tilbakevendende funn i forbindelse med tilsyn er at selskapet/innretningen ikke
monitorerer, og/eller har tilfredsstillende oversikter over ulike gruppers arbeidsbelastning
(Havindustritilsynet, 2019b; 2021e; 2021g; 2022j; 2022p). Det vises til at innretningen ikke
har systemer som registrerer og gir oversikter over faktiske arbeidstimer (Havindustritilsynet,
2021e; 2022j) og/eller hviletid (Havindustritilsynet, 2020e). | begrunnelser for avvik blir det
ogsa papekt at ledere pa operasjonelt niva ikke fglger systematisk med, og at registrerte
arbeidstimer var data som ble oversendt og behandlet av landorganisasjonen
(Havindustritilsynet, 2021e).

5.5  Analyser og risikovurderinger

Avhengig av hvorvidt selskapene har utfart kartlegging/monitoreringsaktiviteter blir det i noen
rapporter papekt at det ikke var utfart sammenfattende analyser og risikovurderinger som
bergrer organisatoriske og psykososiale forhold (Havindustritilsynet, 2019e; 2020e; 2020g;
2021qg; 2022e; 2022m; 2023a), eller at de er mangelfulle (Havindustritilsynet, 2022e; 2022m).
| noen tilsyn blir det papekt at dette ikke er i samsvar med selskapets egne
prosedyrer/styrende dokumenter (Havindustritilsynet, 2019b; 2019e; 2020g; 2023a; 2023b).

Begrunnelsene for avvik knyttet til mangelfulle analyser og risikovurderinger kan
oppsummeres til & omfatte falgende forhold:

e Mangelfull bruk av tilgjengelige data

e Ulik praksis i bruk av analyseverktgy

e Manglende helhetlige vurderinger av arbeidsmiljgfaktorer

¢ Manglende analyser av samlet eksponering for grupper av arbeidstakere
e Manglende analyser av organisatoriske endringer

e Manglende kompetanse blant de som utfgrer analysene

e Manglende involvering av fagpersonell

o Uegnede analyseverktgy/metoder



Oppfalging av psykososial og organisatorisk risiko pa gruppeniva / ST-18572-2

5.5.1 Manglende bruk av tilgjengelige data

| enkelte tilsyn er det blitt pApekt at selskapet besitter relevante data som ikke blir anvendt i
forbindelse med analyser og risikovurderinger (Havindustritilsynet, 2019e; 2020e; 2022)).
Eksempler pa slike datakilder er:

e Arbeidsmiljgundersgkelser og interne «reviewer»
e Risikovurderinger/analyser

e Reqgistrert arbeidstid

e Reqgistrert sykefraveer

e Tilsynsrapporter fra Havindustritilsynet

Mangel p& anvendelse av tilgjengelig informasjon relateres bl.a. til at det er ulike enheter
internt i organisasjonen (linjeorganisasjonen, HR, HMS, AMU) som kartlegger/samler og det
forekommer mangel pa deling av data og informasjon pa tvers av organisatoriske
grensesnitt. Det vises til at data som disponeres av HR-avdelingen ikke blir tatt i bruk
(sykefraveersdata, arbeidstiddata, oversikt over arbeidsperioder, spgrreskjemadata).

| noen av tilsynsrapportene blir det ogsa vist til at data/resultater fra kartlegginger
(arbeidsmiljgundersgkelser) som enheten har fatt forelagt og disponerer ikke er blitt anvendt
i forbindelse med risikovurderinger (Havindustritilsynet, 2019e; 2021e), eller blir fulgt opp
med hensyn til & vurdere tilstand og eventuelt hvorvidt det er ngdvendig & iverksette tiltak
(Havindustritilsynet, 2019c¢; 2019g; 2022a). Det er ogsa funn som indikerer at relevant
kunnskapsgrunnlag som enheten utarbeider (eksempelvis bemanningsanalyser) ikke blir
anvendt i forbindelse med risikovurderinger (Havindustritilsynet, 2021g; 2022a; 2022b; 2022f;
2022j; 2022k; 2023b). Funn viser at dette i noen tilfeller representerer et awvik fra selskapets
egne prosedyrer (Havindustritilsynet, 2019g; 2022k).

Det blir ogsa papekt at selskapet mangler et system som tilgjengeliggjer og gir oversikt over
relevante data (resultater fra arbeidsmiljgundersgkelser, bemanningsniva, overtid,
arbeidsperioder, sykefraveer m.m.) (Havindustritilsynet, 20220).

Det er ogsa funn som viser at data ikke blir bearbeidet/analysert pa en slik mate at det gir
relevant innretningsspesifikk informasjon brutt ned pa gruppeniva. Dette inkluderer bade
ulike kartleggingsdata og andre relevante indikatorer (f.eks. sykefraveersdata og
arbeidstidsdata) (Havindustritilsynet, 2023b).

5.5.2 Ulik praksis og feil bruk av analyseverktay

Det er funn fra tilsyn som indikerer at ulike standardiserte verktgy for analyser ikke anvendes
pa en enhetlig mate (Havindustritilsynet, 2022a), uavhengig av hvem som utfgrer analysene.
Dette inkluder bl.a. hvilke forhold som inkluderes i analysene og hvordan analyseprosessen
blir gjennomfart. | begrunnelsene relateres dette til kompetansen til de som utfgrer
analysene. Det blir i enkelte begrunnelser vist til at det ikke gjennomfares kurs i bruk av
verktgyene (Havindustritilsynet, 2019f).

I noen tilsyn blir feil bruk av verktagy adressert. Det blir vist til at organisatoriske og
psykososiale forhold ikke er bergrt, selv om verktgyet er utformet for a ivareta dette
(Havindustritilsynet, 2022a; 2022d; 2022h).

s o
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5.5.3 Manglende helhetlige vurderinger av arbeidsmiljgfaktorer

| flere av rapportene blir det papekt at selskapet ikke har utfgrt en samlet analyse av
arbeidsmiljgrisiko, hvor ulike arbeidsmiljgfaktorer er blitt sammenstilt og vurdert
(Havindustritilsynet, 2019a; 2019c; 2020b; 2020d; 2021a; 2021b; 2022f; 2022k; 20220;
2022p; 2023a; 2023b).

Dette inkluderer bade fraveer av sammenstilling av organisatoriske og psykososiale faktorer,
og en sammenstilling av organisatorisk og psykososiale faktorer med fysiske faktorer (HMI,
utforming av arbeidssted etc.) (Havindustritilsynet, 2020c; 2020e; 2022f; 2023Db).

Relatert til dette forholdet, er det papekt at selskapet har manglende styrende dokumenter
som beskriver hvordan faktorer skal sammenstilles (Havindustritilsynet, 2022c), og hvem
som er ansvarlig for utfgrelsen (Havindustritilsynet, 2023b).

Det er ogsa funn som indikerer at spesifikke forhold ved den aktuelle
innretningen/landanlegget ikke blir tilstrekkelig ivaretatt i vurderinger av risiko
(Havindustritilsynet, 2019g; 2023b).

Et annet funn som benyttes i argumentasjonen for avgitte avvik er at analysene i liten grad
ser pa forhold som kan forklare tilstanden pa ulike organisatoriske og psykososiale faktorer,
eksempelvis sammenhengen mellom arbeidsbelastning og arbeidsprosesser
(Havindustritilsynet, 2023b).

Et forhold som papekes relativt ofte i argumentasjonen for avvik er at analysene er
mangelfulle med hensyn til & tydeliggjere mulige konsekvenser av ulike organisatorisk og
psykososiale faktorer som vurderes (eksempelvis feilhandlinger, sykefraveer, helseskader?)
(Havindustritilsynet, 2019c; 2020b; 2020c; 2021a; 2021e; 2021f; 2022a; 2022c; 2022j). Det
vises ogsa til at psykososiale faktorer ikke sammenstilles med mekaniske/ergonomiske
faktorer for & skaffe seg et mer fullstendig bilde av risiko for muskel- og skjelettplager
(Havindustritilsynet, 2019c; 2021b; 2022j).

5.5.4 Manglende analyser av samlet eksponering for grupper av
arbeidstakere

| enkelte tilsyn blir det pekt pa at analysene som utfares ikke tar utgangspunkt i eksponerte
grupper. Det vises til at analysene tar utgangpunkt i enkeltoppgaver og ikke den totale
eksponeringen, inkludert samlet mengde oppgaver og oppgavesammensetning hos definerte
stillingstyper (Havindustritilsynet, 2019e; 2020c; 2020g; 2021d; 2021e; 2021g; 2022h). | ett
tilsyn blir det vist til at analysene ikke tar tilstrekkelig hensyn til seerskilte lokale forhold,
eksempelvis variasjon i arbeidsbelastning (Havindustritilsynet, 2020f). | ett annet tilsyn blir
papekt at selskapet/innretningen hadde utfart en bemanningsanalyse, men at det var uklart i
hvilken grad den totale arbeidsbelastningen for ulike grupper var vurdert (Havindustritilsynet,
2022b). Et annet funn som anvendes til & begrunne avvik er at enkelte fagomrader/enheter

! De tilsynene som er utfgrt med hensyn til ivaretakelse av helse, har spesifikt vektlagt farer som kan
bidra til muskel- og skjelettplager.
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ikke er inkludert i analysene, og/eller at det ikke tas hensyn til variasjoner mellom skift
(Havindustritilsynet, 20219).

5.5.5 Manglende analyser av organisatoriske endringer

| noen av tilsynsrapportene blir det papekt at det ikke er giennomfart analyser av
organisatorisk og psykososiale forhold i forbindelse med organisatoriske endringer
(Havindustritilsynet, 2019b; 2019f; 2021e; 2022g; 2022j; 20220; 2022p). Det vises til at slike
vurderinger ikke er gjennomfart i forbindelse med redusert bemanningsniva, endring av
oppgaveportefglje, samhandlingsformer og ressurser etc. Dette kan veere unnlatt selv om
interne prosedyrer fordrer at det gjiennomfgres (Havindustritilsynet, 20220).

Manglende kompetanse blant ledere relateres videre til mangel av oppfalging av
kompetansekrav og trening/oppleering (Havindustritilsynet, 2019f; 2020b). Det vises til at det
lokalt pa innretningene ikke er personell med formell utdannelse innenfor HMS.

5.5.6 Manglende involvering av fagpersonell og manglende
kompetanse i arbeidsmiljganalyser

Mangel pa involvering av fageksperter innenfor arbeidsmiljg blir brukt i begrunnelsene for
awvik i flere rapporter (Havindustritilsynet, 2019c; 2020a; 2020c; 2021e; 2022a; 2022Kk). Det
blir argumentert for at mangel pa tilstrekkelig faglig kunnskap om organisatorisk og
psykososiale faktorer og arbeidsmiljg generelt bidrar til en svekket forstaelse i forbindelse
med tolkning av kartleggingsresultater og i analyseprosessene. Det kan skyldes manglende
forstaelse av sammenhenger mellom ulike organisatoriske og psykososiale faktorer og
konsekvensene faktorene kan ha med hensyn til feilhandlinger (arbeidsulykker og
storulykker) og helse.

| flere av begrunnelsene for avvik blir utelatelse av analyser tilskrevet manglende
kompetanse hos de som i henhold til selskapenes styringssystem er ansvarlige for
utfgrelsen. Vurdert ut fra tilsynsrapportene er dette farst og fremst fgrste- og andrelinjeledere
(Havindustritilsynet, 2019f; 2021c; 2023a; 2023b). | enkelte begrunnelser blir det vist til at de
analysene som er utfgrt reflekterer manglende forstaelse av sammenhenger mellom ulike
arbeidsmiljgfaktorer, pavirkende forhold og konsekvenser (helseskader og feilhandlinger).
Blant begrunnelsene for avvik blir det ogsa papekt at det mangler prosedyrer for hvordan
analysene skal utfgres og kvalitetssikres (Havindustritilsynet, 2019f; 2020g).

Det blir vist til at manglende bruk av fagekspertise ved en innretning (Havindustritilsynet,
2019c; 2022a) som relateres bl.a. til. manglende «bestillingskompetanse» hos de som har
ansvar for a utfgre analysene (Havindustritilsynet, 2021g). | ett tilsyn blir det papekt at denne
praksisisen ikke er i samsvar med selskapets egne prosedyrer (Havindustritilsynet, 2022a).

5.5.7 Uegnede analyseverktgy/metoder

Enkelte rapporter adresser ogsa valg av metoder for kartlegging og analyser (bl.a. WEHRA,
HUMU), og at disse ikke er tilstrekkelige til & dekke alle relevante arbeidsmiljgfaktorer
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(Havindustritilsynet, 2019e; 2020c; 2020g; 2021d; 2021e; 2021q), eller i liten grad dekker
organisatoriske og psykososiale faktorer (bl.a. HUMU) (Havindustritilsynet, 2020d; 2020f).

Det vises til at de verktgyene som anvendes ikke ivaretar vurderinger av
grupper/enheter/omraders samlede eksponering. Dette begrunnes med at verktgyene tar
utgangspunkt i enkeltoperasjoner, uavhengig av den totale oppgavemengden som ulike
medarbeidergrupper har ansvar for & utfare (Havindustritilsynet, 2021d; 2022a; 20220;
2023c) (se ogsa kapittel 5.5.4).

Det blir ogsa papekt at selskapet ikke har beskrivelser av hvordan bestemte
analyseaktiviteter skal utfgres, og at dette medfarer ulik praksis og redusert kvalitet pa
analysene (Havindustritilsynet, 2022a; 2022c; 2022h; 2023Db).

5.6 Planlegging og utvikling av tiltak

| noen av tilsynsrapportene blir det papekt at avvik fra tidligere tilsyn ikke blir fulgt opp
(Havindustritilsynet, 2022a; 2022h). Det er eksempler pa at selskap hadde
kunnskapsgrunnlag fra ulike analyser og rapporter som viste samme organisatoriske og
psykososiale utfordringer, men hvor det ikke var iverksatt tiltak (Havindustritilsynet, 2022f;
2022p; 2023b). Det blir ogsa vist til av utfordringer som var kjent pa operasjonelt niva
(medarbeidere, verneombud og ledere) ikke hadde blitt handtert i form av iverksettelse av
tiltak (Havindustritilsynet, 2022f).

| enkelte av tilsynsrapportene blir det fremholdt at foreslatte tiltak i etterkant av kartlegginger
og analyser er for overordnede og lite konkretisert? (Havindustritilsynet, 2019¢; 2022p;
2023Db). Ved ett tilsyn blir det pekt pa at tiltak etter en arbeidsmiljgundersgkelse var a
formidle resultatene i organisasjonen (Havindustritilsynet, 2019c). Et annet forhold som blir
brukt i begrunnelser for avvik er at enkelte foreslatte tiltak ikke er innrettet slik at de ivaretar
de utfordringene og forholdene som er spesifikk for innretningen (Havindustritilsynet, 2019a;
2022a).

Det blir ogsa vist til at flere tiltak er reaktive ved at de retter seg mot den enkelte medarbeider
med hensyn til & kunne handtere negativ eksponering fra arbeidsmiljget. Ett eksempel pa et
slikt tiltak er stressmestringskurs for ledere (Havindustritilsynet, 2019f). Det blir vist til at det
er fa tiltak som retter seg mot reduksjon av eksponering fra arbeidsmiljget for utsatte grupper
av medarbeidere (Havindustritilsynet, 2019a; 2023b).

Det vises til at det gjiennomfgres undersgkelser av OPA som ikke fglges videre opp etter
datainnsamling, eksempelvis ved at resultater ikke ble formidlet til den enkelte avdeling/ sen
formidling av resultater i forbindelse med arbeidsmiljgundersgkelser (Havindustritilsynet,
2021c).

Det er ogsa flere tilfeller hvor resultat etter datainnsamling er tilgjengelig og kjent blant
ledere, men hvor den ikke har blitt anvendt med hensyn til videre vurderinger, og eventuelt
iverksettelse av mitigerende tiltak (Havindustritilsynet, 2019c).

2 F.eks. tiltaksbeskrivelser av typen «fa kontroll», «bedre planery, «informere» etc.

s 51



Oppfalging av psykososial og organisatorisk risiko pa gruppeniva / ST-18572-2

5.7  Tiltak og oppfalging av effekt av tiltak

Uavhengig av i hvilken grad organisasjonen hadde tilgjengelige data og eventuelt analysert
og vurdert potensielle risikoer, er det et gjennomgaende funn i tilsynene at organisasjonen
ikke hadde iverksatt mitigerende tiltak. Dette gjar seg gjeldende ogséa pa innretninger hvor
det var utarbeidet planer for iverksettelse av intervensjoner. Flere planlagte tiltak har blitt
utsatt, kansellert eller ikke fulgt opp med hensyn til iverksettelse (Havindustritilsynet, 2019e;
2020a; 2021e; 2021g; 2022a; 2022h; 2022k). Det papekes ogsa at flere avvik fra tidligere
Havindustritilsynet-tilsyn ikke er handtert i form av tiltak (Havindustritilsynet, 2020a; 2022h).

Det er eksempler pa at selskap hadde kunnskapsgrunnlag fra ulike kilder som viste samme
organisatoriske og psykososiale utfordringer, men hvor det ikke var iverksatt tiltak
(Havindustritilsynet, 2022p; 2023b). | flere tilsynsrapporter er det et funn at selskapenes
egne utfarte risikoanalyser som viser oransje eller rgd status pa enkelte organisatoriske og
psykososiale forhold ikke har blitt fulgt opp videre i form av tiltak (Havindustritilsynet, 2019a;
2019b; 2020c; 2022a; 2022h; 2022j; 2022k; 2022p; 2023Db). | en tilsynsrapport blir det papekt
at flere saker som relaterte seg til psykososiale forhold hadde blitt behandlet i Igpet av flere
ar, men det var ingen dokumenterte tiltak innenfor de fokusomradene som AMU hadde
definert (Havindustritilsynet, 20219).

| begrunnelsene for avvik blir manglende iverksettelse av tiltak relatert til bl.a.:

¢ Manglede anerkjennelse fra ledelsen om at funn i kartlegginger er representative
(Havindustritilsynet, 2023a).

e Uklarhet knyttet til ansvar (Havindustritilsynet, 2022m; 20220).

¢ Manglede anerkjennelse fra ledelsen om at funn fra
spgrreskiemaundersgkelser/kartlegginger er representative og gjenspeiler reelle
forhold i organisasjonen

Avvik som omhandler manglende oppfelging i form av iverksettelse av tiltak blir i noen
rapporter begrunnet og relatert til at risikokofaktorer knyttet til organisatoriske og
psykososiale forhold ikke ble registrert eller var sporbar i avvikssystemer og andre verktgy
for oppfelging av risiko (Havindustritilsynet, 2019a; 2019e; 2019f; 2022j).

Evaluering av tiltak blir adressert i spesifikt i to av tilsynsrapportene i utvalget. Det blir papekt
at selskapet ikke hadde etablert ngdvendige prosesser/rutiner for & sjekke ut at tiltak hadde
gitt gnsket effekt (Havindustritilsynet, 2021g; 2022j).

5.7.1 Overordnet styringsprosess og mangelfulle styrende dokumenter

| tillegg til at det i tilsynsrapportene vises til funn knyttet til hvordan oppfelgingen av OPA
praktiseres, blir ogsa observasjoner knyttet til den overordnede styringsprosessen anvendt i
begrunnelser for avvik. | noen tilsyn blir det papekt at det ikke fremgar av de styrende
dokumentene hvorfor ulike aktiviteter i den samlede styringsprosessen (kartlegging,
analyser, tiltak, evaluering) skal utfgres (Havindustritilsynet, 2021b) og hvordan
enkeltaktiviteter i styringsprosessen relateres til hverandre (Havindustritilsynet, 2022I;
2022m).
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Eksempelvis har tilsyn i enkelte selskap avdekket at det var ingen krav i styrende
dokumenter til hvem som er ansvarlig for oppfalging etter arbeidsmiljgkartlegging
(Havindustritilsynet, 2021c; 2022c; 2022e), og/eller hvordan oppfalging av organisatorisk og
psykososialt arbeidsmiljg skal forega (Havindustritilsynet, 2021b). I tilfeller hvor selskapet har
prosedyrer for styringsprosessen, vurderes disse & vaere for overordnet og generelle
(Havindustritilsynet, 2022m).

| flere av tilsynene blir det pekt p& at linjeledere pa operasjonelt niva i organisasjonen er
tillagt ansvar for oppfalging av OPA. | tilsynsrapporter papekes det at enheten ikke har
prosedyrer for hvordan dette ansvaret skal utgves (Havindustritilsynet, 2021c), at dette
palagte ansvaret ikke var beskrevet i ledernes stillingsinstrukser (Havindustritilsynet, 2021c;
2022j) og at det ikke er stilt krav om kompetanse innenfor OPA (Havindustritilsynet, 2019e;
2021c).

5.7.2 Manglende styring av kompetanse innenfor organisatorisk og
psykososialt arbeidsmiljg hos linjeledere

| enkelte begrunnelser for avvik vises det til at linjeledere er risikoeiere i henhold til egne
prosedyrer, men at de har begrenset kompetanse innenfor arbeidsmiljg, og organisatorisk og
psykososialt arbeidsmiljg spesielt (Havindustritilsynet, 2021c; 2021e; 2022a; 2022¢; 2022j;
2023Db). Dette relateres videre til at organisatoriske og psykososiale forhold har liten
oppmerksombhet i forbindelse med risikostyring (Havindustritilsynet, 2022a). Dette
aktualiseres ikke kun i forbindelse med gjennomfgaring av tiltak, men som en forklaring pa
svakheter i hele styringsprosessen (monitorering/kartlegging, analyser, utvikling av tiltak,
iverksettelse av tiltak og evaluering av effekter).

| flere tilsyn blir det papekt at ledere pa operasjonelt niva i organisasjonen, med ansvar for
oppfelging, hadde mangelfull eller/ingen oppleering (Havindustritilsynet, 2019f; 2020b; 2021e;
2021g; 2022b; 2022¢; 2022i). | ett tilsyn blir det vist til at ledere har fatt kurs i
konflikthandtering og stressmestring, men ikke hvordan organisatorisk og psykososial risiko
kan forebygges (Havindustritilsynet, 2019f). | et annet tilsyn blir det papekt at ledere hadde
fatt kurs i hvordan de skulle falge opp sykemeldinger, men ikke i faktorer som kan medfgre
sykdom/behov for sykemelding (Havindustritilsynet, 2021g).

5.7.3 Uklarhet knyttet til ansvar og organisatoriske grensesnitt

| flere begrunnelser for avvik blir det vist til uklarheter i ansvarsforhold og oppgavedeling i
styringsprosessen. Gjennomgang av styrende dokumentasjon viser at ansvarlige personer er
definert, men hvor det er uklart hvilke oppgaver de skal ha ansvar for & ivareta/utfare
(Havindustritilsynet, 2021c; 2022m).

| enkelte tilsyn blir det papekt at det er uklare roller med hensyn til ansvar og
oppgavefordeling mellom ledere pa operasjonelt og taktisk niva, mellom linjeledelsen og
stgttemiljger, og mellom ulike stattemiljger (personal og HR) (Havindustritilsynet, 2021c;
2022j). Det blir ogsa vist til uklare ansvarsforhold mellom operatar og leverandgrer
(Havindustritilsynet, 2021c).
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| ett av tilsynene blir det papekt sykepleier er palagt ansvar for & fglge opp det psykososiale
arbeidsmiljget, men at sykepleier ikke har tilstrekkelige ressurser i forhold til samlet
oppgavemengde til & ivareta dette ansvaret (Havindustritilsynet, 2021c).

5.8 Regelverkshenvisninger

Vi ser i studien av tilsynsrapportene at det er strukturelle sammenhenger rundt hvilke
regelverk det oftest er avvik fra. | kapittel 3.3 presenterte vi sentrale regelverk for styring av
arbeid med OPA. Gjennomgangen av tilsynsrapporter viser at det gis flest avvik nar det
gjelder mangelfulle data og analyser og dermed at beslutningsunderlaget for hvilke tiltak som
skal implementeres ofte er manglende eller svakt. Konkret er det § 16 og 8 18 i
Styringsforskriften som det flest ganger henvises til av bestemmelser det er brudd pé i
tilsynene vi har gjennomgatt.

Samlet sett blir de fleste avvikene i utvalget av tilsynsrapporter knyttet opp mot
styringsforskriften (2001) og aktivitetsforskriften (2010). | styringsforskriften er det § 6, § 16
0g 8 18 som det henvises oftest til. § 6 omhandler selskapenes ansvar for styring av HMS,
med hensyn til «aktivitetene, ressursene, prosessene og den organisasjonen som er
ne@dvendig for & sikre forsvarlig virksomhet og kontinuerlig forbedring». § 16 omhandler
generelle krav til analyser, hvor det bl.a. stilles krav til at «en samlet oversikt over de
analysene som er utfgrt og utfagres», og at «Det skal sikres ngdvendig konsistens mellom
analyser som utfyller eller bygger pa hverandre».

§ 18 omhandler spesifikt analyser av arbeidsmiljg. Det stilles krav til at analysene skal bidra
til & forbedre helse, velferd og trygghet og forebygge personskader, dgdsfall og
arbeidsrelatert sykdom som fglge av a) feilhandlinger som kan gi fare- og ulykkessituasjoner
og b) eksponering og fysiske eller psykiske belastninger. Det stilles ogsa krav til at
operatgren skal utfgre «helhetlige arbeidsmiljganalyser». | veilederen til styringsforskriften
tydeliggjeres kravene til analysene, ved at det bl.a. stilles krav til at de gjennomfares i
forbindelse med organisatoriske og tekniske endringer ved innretningen/landanlegget, og at
de til sammen dekker bade fare- og ulykkessituasjoner og eksponering for
arbeidsmiljgfaktorer. Det presiseres ogsa hvilke typer data som skal benyttes i analysene.
Dette inkluderer:

e individuell eller gruppevis arbeidsbelastning
e eksponering for arbeidsmiljgfaktorer
o data om arbeidstakernes opplevelse av det fysiske og psykososiale arbeidsmiljget.

Det presiseres ogsa at ISO 11064 (Standard Norge, 2000) bar brukes for utforming og
bemanning av kontrollrom.

| aktivitetsforskriften er det 8§ 35 som det henvises hyppigst til. Denne omhandler
arbeidsgivers ansvar for a «Sikre et godt psykososialt arbeidsmiljg ved a ta hensyn til forhold
som kan pavirke arbeidstakernes helse, trygghet og velferd». Det stilles krav til at det
spesielt skal legges vekt pa samspillet mellom «krav til arbeidsytelse», «opplevelse av
kontroll med eget arbeid» og «sosial stgtte». | veilederen vises det til flere forhold som det
ber tas hensyn til. Dette inkluderer:
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e Krav til effektivitet og arbeidsmengde i forhold til ressursene som er til radighet for
utfaring av arbeidsoppgavene

o Arbeidets kompleksitet i forhold til kompetanse og ressurser

e Muligheter for variasjon og stimulans i jobben

e Mulighet for selvstendighet og innflytelse pa viktige beslutninger

o Mulighet for karriereutvikling og utnyttelse av egen kompetanse

e Samarbeidsforhold, handtering av uoverensstemmelser, konflikter og trakassering

e Arbeidsledelse, deriblant tilbakemelding og oppfalging i det daglige arbeidet

¢ Nattarbeid og alenearbeid

I tillegg til styringsforskriften og aktivitetsforskriften blir det i noen avvik henvist til ulike
paragrafer i

o Rammeforskriften

¢ Innretningsforskriften

e Teknisk og operasjonell forskrift

o Forskrift om utfgrelse av arbeid

o Forskrift om organisering, ledelse og medvirkning dette

I tillegg til ulike forskrifter henvises det i noen tilfeller til AML. De paragrafene som det
henvises til er § 2-2 om arbeidsgivers plikter overfor andre enn egne arbeidstakere, § 3-1 om
krav til systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid og § 4-1 om generelle krav til
arbeidsmiljget (Havindustritilsynet, 2019c).

5.9 Oppsummering

Dette kapittelet er en gjennomgang av funn fra en studie av tilsynsrapporter gjennomfart
av Safetec. Resultatene gir et bilde av hvordan aktgrer i naeringen arbeider med OPA. | de
45 tilsynsrapportene i utvalget er det til sammen gitt 247 avvik. Blant disse avvikene kan
100 anses & omhandle organisatoriske og psykososiale arbeidsmiljgfaktorer. Overordnet
gis det avvik fra regelverket innenfor alle trinnene i styringsslayfen. De omradene som
utpeker seg og som det gis hyppigere awvik fra gjelder a) mangler ved styringssystemet og
b) manglende analyse og risikovurderinger. Ser vi neermere pa det som gjelder mangler
ved styringssystemet, handler det ofte om manglende beskrivelse av prosesser og/eller
metoder for analyse og risikovurderinger, hvem som er ansvarlig for giennomfgring av
metodene, hvilke data som skal inngd i metodene og hvilke kriterier dataene skal vurderes
pa bakgrunn av. Awvik fra regelverket gitt for manglende analyse og risikovurderinger
handler ofte enten om at det ikke finnes metoder for analyse og risikovurdering som
virksomheten bruker, eller at en ikke tar i bruk metoder for analyser og vurderinger som er
beskrevet i styringssystemet. Disse to omradene henger dermed tett sammen og kan i
praksis forstas som to ulike sider av samme sak.

Det er arbeidsbelastning, inkludert arbeidstid, det hyppigst gis avvik pa blant temaer
innenfor psykososiale risikofaktorer. Avvikene viser at selskapene i mange tilfeller ikke
klarer a styre disse risikofaktorene i tilstrekkelig grad. Ser vi neermere pa hvilke mangler
som eksisterer relatert til disse temaene, handler det oftest om mangelfulle data
(eksempelvis mangler i registrering av eller innhenting/bruk av data for arbeidstid) eller
mangelfulle metoder for analyse og vurdering av risikodata. Dette peker tilbake pa mangler
ved styringssystemet (beskrivelser av arbeidsprosesser, metoder for kartlegging og
risikovurdering, samt roller og ansvar i arbeidet) samt analyse og vurdering av risikodata.
Selv om avvikene oftest knyttes til disse temaene, er det en mer generisk utfordring, fordi
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det grunnleggende er mangel pa metode for innhenting, analysering og vurdering av data,
noe som gjelder flere temaer enn arbeidsbelastning.

s .
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Tabell 5-2 Regelverkshenvisninger og antall henvisninger for avvik som bergrer organisatorisk og psykososiale faktorer

Rammeforskriften

Styringsforskriften

Aktivitetsforskriften

AML

Teknisk og operasjonell
forskrift

Andre forskrifter

§ 7 om ansvar etter
denne forskriften

§ 8 om arbeidsgivers
plikter overfor andre
enn egne
arbeidstakere

§12 om
organisasjon og
kompetanse

§ 17 om plikt til &

etablere, fglge opp
og videreutvikle et
styringssystem (3)

§ 18 om kvalifisering
og oppfalging av
andre deltakere

§ 37 om den
alminnelig arbeidstid

)

8 39 om arbeidsfrie
perioder (4)

8 41 om overtid (2)

§4 om
risikoreduksjon (2)

§ 6 om styring av
helse, miljg og
sikkerhet (21)

8 8 om interne krav

)

§11 om
beslutningsgrunnlag
0g
beslutningskriterier

3

§ 12 om planlegging
@

§ 14 om bemanning
og kompetanse (10)

§ 15 om informasjon
2)

§ 16 om generelle
krav til analyser (14)

§ 18 om analyser av
arbeidsmiljget (22)

§ 19 om innsamling,
bearbeiding og bruk
av data (2)

§ 7 om registrering av
arbeidstid (3)

§ 21 om kompetanse
(6)

§ 22 om oppleering i
sikkerhet og
arbeidsmiljg (6)

§ 23 om trening og
gvelser (3)

§ 24 om prosedyrer
§ 29 om planlegging

§ 33 om tilrettelegging
av arbeid (8)

§ 34 om ergonomiske
forhold (8)

§ 35 om psykososiale
forhold (23)

§ 44 om informasjon
om risiko ved utfaring
av arbeid

8§ 86 om brgnnkontroll

§2-2 om
arbeidsgivers
plikter overfor
andre enn egne
arbeidstakere

§ 3-1 om krav til
systematisk

helse-, miljg- og
sikkerhetsarbeid

8§ 4-1 om
generelle krav til
arbeidsmiljget

®3)

8 7 om overordnet
planlegging

§ 21 om menneske-
maskin-grensesnitt og
informasjons-presentasjon

§ 23 om ergonomisk
utforming

§ 46 om tilrettelegging av
arbeid (2)

§ 47 om psykososiale
forhold (3)

§ 50 om kompetanse (2)

§ 51 om oppleering i
sikkerhet og arbeidsmiljg

)

§ 53 Informasjon om risiko
ved utfgring av arbeid

§ 55 om planlegging

§ 60 om arbeid i og drift
av elektriske anlegg

Forskrift om utfgrelse av
arbeid

8 14-10 om krav om hgrselsvern

§ 23-2 om opplaering om
ergonomisk belastende arbeid

Forskrift om organisering,
ledelse og medvirkning

§ 13-2 om arbeidsgivers bruk av
bedriftshelsetjenesten

§ 9-1 om gjennomgéaende krav
til arbeidstakerne

§ 9-2 om tilleggskrav om
informasjon til arbeidstakerne

§ 15-4 om krav til vedlikehold og
kontroll av personlig verneutstyr

og

§ 15-5 om informasjon om
personlig verneutstyr"

Innretningsforskriften 8 20 om
ergonomisk utforming (4)
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Rammeforskriften Styringsforskriften  Aktivitetsforskriften AML Teknisk og operasjonell  Andre forskrifter

forskrift

§ 21 om oppfalging
(6)

8§22 om
avviksbehandling (4)

§ 23 om kontinuerlig
forbedring (3)
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6 Intervjuer med utvalgte fageksperter innenfor
arbeidsmiljg, risikostyring og human factors

Et utvalg forskere og praktikere innenfor feltene psykososialt arbeidsmiljg, human factors og
risikostyring har blitt intervjuet for & fa innsikt i erfaringer og betraktninger rundt hvordan
virksomheter arbeider med organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg (OPA), og hva de
anser som overordnede prinsipper for hvordan virksomheter bgr arbeide. De fagpersonene
som har deltatt i intervjuene representerer ulike fag- og vitenskapsteoretiske tradisjoner, og
de har ulik erfaringsbakgrunn fra forskning og/eller radgivning innenfor ulike virksomheter. |
intervjuene ble falgende tema adressert:

e Utfordringer knyttet til virksomheters oppfalging av OPA
e Prinsipper for arbeid med OPA

¢ Risikobasert styring

e Psykososialt arbeidsmiljg og human factors-tradisjonen
o Bruk av fagekspertise i oppfalgingsarbeidet

Tabell 6-1 Oversikt over intervjudeltakere

Forskere/fageksperter Tematisk forsknings- Tilknytning
/rddgivingsomrade

Marit Christensen -Arbeidshelse -NTNU, Institutt for psykologi

Professor i arbeids- og -Jobbengasjement

organisasjonspsykolog -Helsefremming

-Organisatoriske intervensjoner
-Utvikling av méleverktgy for
psykososialt arbeidsmiljg

Peter Kelly -Stress og mental helse -Health and Safety Executive
Radgiver -Prosesser for risikovurdering av -British Safety Council
psykososiale forhold
-Vitenskapelig ekspert i utviklingen av
ISO 45003 “Psychological Health and
Safety in workplaces”

Bjarte Rged -Human factors i design -Safetec Nordic

Ph.D i human factors -Human factors-analyser i drift

Principal sikkerhetsradgiver -Arbeidsbelastningsanalyser

Gudveig Gjgsund -Sikkerhet, helse og sarbare grupper -NTNU Samfunnsforskning,
Sosiolog -Sikker arbeidspraksis Studio Apertura
Seniorforsker -Neerveersarbeid

-Organisasjonskultur
-Organisatorisk utvikling og forbedring
gjennom medarbeiderdrevne

prosesser
Martin Rasmussen Skogstad -Helse-, organisasjons-, og -NTNU Samfunnsforskning,
Seniorforsker kommunikasjonspsykologi Studio Apertura

Ph.D i psykologi -Human factors

-Human Reliability Analysis
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Forskere/fageksperter Tematisk forsknings- Tilknytning
/rddgivingsomrade

Stavroula Leka -Oversettelse av -University of Nottingham.

Professor arbeids- og arbeidsmiljgkunnskap til politikk og -Lancaster University

helsepolitikk psykolog praksis -Center for Organizational
-Standardutvikling 45003 Health & Well-being

-Psykososial risikostyring
-Arbeidsrelatert stress

-Psykisk helse og trivsel pa
arbeidsplassen

-Helse- og sikkerhetsforskrift
-Neeringsliv og samfunnsmessig
baerekraft

-Samfunnsansvar og helse og
sikkerhet pa arbeidsplassen

Stig Ole Johnsen -Human factors -SINTEF Digital

Seniorforsker -Teknologiledelse

Karina Nielsen -Arbeids- og organisasjonspsykologi -The University of Sheffield, UK
Professor -Arbeidsmiljg

-Organisasjonsendring, medvirkning
og intervensjoner

-Reorganisering og «well-being»
-Ledelse og “well-being”

Joelle Mitchell -Organisasjonspsykologi -FlourishDx
“Global head of psychological -Risikostyring

health and safety” -Sertifisert ISO45001 revisor

Jorunn Seljelid -Risikostyring -Safetec Nordic
Direktgr Safetec Norge -Risikoanalyser

-Reliabilitetsanalyser
-Styringssystemer

6.1  Prinsipper for arbeid med organisatorisk og psykososialt
arbeidsmiljg

Selv om intervjudeltakerne har bakgrunn fra ulike fag- og vitenskapsteoretiske tradisjoner, er
det i stor grad sammenfallende synspunkter pa hvilke overordnede prinsipper de mener bar
legges til grunn for virksomheters arbeid med OPA. De anbefalingene som adresseres
speiler i stor grad intervjudeltakernes oppfatninger om virksomheters utfordringer som de
kjenner til gjiennom forskning eller annet arbeid. Tematisk kan prinsippene oppsummeres til &
omhandle:

¢ Integrere arbeidet med OPA som en del av den daglige virksomhetsstyringen
e Bruk av ulike typer data og kartleggingsmetoder

e Strukturering av data og gjennomfgring av helhetlige analyser

e Bred deltakelse og involvering av beslutningstakere

e Operasjonalisere tiltak til konkrete aksjoner

o Vektlegging av «primaerforebyggende» tiltak

o Evaluere tiltakene med hensyn til innsats, resultater og effekt
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6.1.1 Vektlegging av primaere intervensjoner

Tiltakene som utvikles bgr veaere orientert mot forhold som antas & ha en relativt varig effekt
med hensyn til & fremme gnskede effekter og unnga negative konsekvenser for helse og
sikkerhet. Dette forutsetter en vektlegging av primaere intervensjoner.

Enkelte av fagekspertene papeker at oppfglgingen av OPA innenfor virksomhetene er
utpreget «problemorientert». Det vil si at OPA aktualiseres farst nar forhold i organisasjonen
anses som et problem og intervensjon blir reaktiv. Eksempel pa et slikt problem er hayt
sykefraveer, konflikter innenfor en enhet eller arbeidsfellesskap, mobbing og trakassering etc.
OPA adresseres i liten grad i den daglige styringen med hensyn til & fremme mulige positive
utfall som jobbtrivsel, jobbengasjement, naerveer, produktivitet og kvalitet og etterlevelse av
prosedyrer og regelverk. Aktualiseringen av OPA i en problemkontekst bidrar til at lgsninger
og tiltak ofte retter seg kun mot & handtere problemet og konsekvensene (sekundzere og
tertisere intervensjoner) og ikke mot de underliggende arsakene til problemet (primeere
intervensjoner).

| stedet for & hovedsakelig handtere negative forhold i arbeidsmiljget etter de har oppstatt,
bar tiltakene orientere seg mot a fierne arsakene til utfordringene. Ofte vil slike tiltak handle
om organisatoriske forhold knyttet til bl.a. arbeidsorganisering, type oppgaver,
oppgavemengde, oppgavefordeling, bemanningsniva og arbeidstid. Flere av fagekspertene
papeker imidlertid at det er viktig & kombinere slike tiltak med «sekundzere intervensjoner,
det vil si tiltak som reduser eksponeringen for forhold som kan ha negative effekter pa helse,
produktivitet, trivsel og sikkerhet. Dette er i trdd med prinsipper for helhetlig risikostyring som
handler om & bade forebygge og kontrollere risiko. Dersom man ikke far til
primaerforebyggende tiltak vil ikke risikoen elimineres, og tiltakene vil vaere en form for
brannslukking. Utfordringen dempes der og da, men vil kunne oppsta igjen fordi arsaken til
utfordringen ikke ble fjernet.

6.1.2 Integrere arbeidet med organisatorisk og psykososialt
arbeidsmiljg som en del av den daglige virksomhetsstyringen

Intervjudeltakerne vektlegger at OPA bgr integreres som en del av den daglige
virksomhetsstyringen. Dette innebaerer at virksomhetene etablerer styringssystem,
organisatoriske strukturer, arbeidsprosesser og klare ansvarsforhold med hensyn til
kontinuerlig monitorering/kartlegging, analyser, utvikling og gjennomfgring av tiltak, samt
evaluering av innsats, resultater og effekter.

Flere av fagekspertene peker pa at arbeid med OPA ofte blir organisert som et prosjekt, og
at slike prosjekt ofte initieres nar ledere opplever at de har et problem de trenger hjelp til &
lgse. En av fagekspertene papeker at dette baseres pa en «avvik-logikk». Det vil si at OPA
falges farst opp nar det er identifisert og registrert som et avvik i forhold til interne krav i
organisasjonens styringssystem. Basert pa samme logikk anses tiltak & kunne iverksettes pa
samme mate som man utbedrer svakheter med teknisk utstyr, eller ved endring av
styringssystem (arbeidsprosesser og prosedyrer). Prosjektene, eller avvikene, avvikles
imidlertid nar problemer anses som lgst, nar tiltaket anses som utbedret, eller som en
konsekvens av organisatoriske endringer og/eller utskifting av ledere som har eierskap til
prosjektet. Prosessene som har blitt iverksatt avvikles ved avsluttet prosjektperiode, selv om
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prosessene/arbeidsformene har hatt dokumentert og malbar effekt. Mangel pa
prosjektorganisering og institusjonaliserte arbeidsformer gjar strategisk arbeid og effekter
vanskelig & falge opp kontinuerlig over tid. Dette kan bl.a. tilskrives forhold som at
styringssystemer i liten grad er utformet slik at oppfelging av OPA er en integrert del av gvrig
styring av virksomheter. | den grad styring av OPA er inkludert i styringssystemene er det
ofte ikke detaljerte beskrivelser av arbeidsprosesser, tilsvarende andre styringsoppgaver
innenfor virksomheten. En konsekvens av at dette er at organisatorisk og psykososial risiko
blir oversett i viktige beslutninger, og oppfelging av OPA arbeides med pa siden av det
daglige arbeidet i virksomheten.

OPA bgr derfor veere en integrert del av bade reguleer drift og som en del av arbeidet med &
designe ny teknologi, nye organisasjons- og operasjonsmodeller og arbeidsoppgaver
(inkludert sammensetting av oppgaver). Prosessene som etableres bar veere fundert pa en
faglig begrunnet teori for forbedringsarbeid og sammenhenger mellom intervensjoner,
forventede resultater og effekter.

6.1.3 Bruk av ulike typer data og metoder

Operatgrselskaper pa norsk sokkel registrerer en mengde data som kan gi relevant
kunnskap om OPA for ulike arbeidsfellesskap i organisasjonen, men de fagekspertene vi har
intervjuet mener det i tillegg til sparreskjema ogsa burde samles inn kvalitative dybdedata.
Flere av fagekspertene papeker at virksomheter i mange tilfeller ikke tilegner seg
tilstrekkelige dybdedata for a fa tilstrekkelig kunnskap om det psykososiale arbeidsmiljget.
Det er viktig & understreke at OPA er et utpreget komplekst system, uten entydige og lineaere
arsaks- og virkningssammenhenger. Dette kan skape kunnskapshull i forstaelsen av
arsakssammenhenger og kan fare til at det ikke iverksettes tilstrekkelige tiltak for & handtere
rotarsakene. De vektlegger at det er viktig at virksomhetene benytter ulike metoder for &
innhente data. Ledelsen ma derfor ha tilstrekkelig kunnskap om samspillet og
sammenhenger mellom organisatoriske og psykososiale faktorer og tilhgrende mulige
konsekvenser. Et rikere og flerfoldig datagrunnlag kan bidra til & heve dette
kunnskapsgrunnlaget.

Flere av dataene som er samlet inn av operatarselskapene pa norsk sokkel er samlet
spesifikt for & fa kunnskap om OPA, men disse begrenser seg som regel til & kun vaere
basert pa surveydata, som arbeidsmiljgundersgkelser. Her males blant annet opplevd
arbeidsbelastning, jobbautonomi og ledelsesstgatte. | tillegg registrerer de data som gir
informasjon om bl.a. sykefraveer og «turnover». Videre har virksomhetene systemer som
inneholder data knyttet til bl.a. arbeidstid, overtidsbruk, antall offshoreturer, kompetanse,
oppgavemengde og type oppgaver. Selv om selskap har etablert slike indikatorer blir de ikke
ngdvendigvis anvendt i tilstrekkelig grad i virksomhetsstyringen, hverken i forbindelse med
regulaer drift eller i forbindelse med organisatoriske endringer. Det blir vist til at
spgrreskjiemaundersgkelser kan gi data om tilstanden og variasjon mellom grupper, men at
de ikke gir tilstrekkelig rik data om hvordan arbeidstakere opplever arbeidsmiljget, og hvorfor
de opplever det slik de gjar. Videre er det ikke sikkert at responser pa spgrreskiemaspgrsmal
som antas & veere negative, oppleves som et reelt problem hos de som svarer. Tolking av
resultater pa enkeltspgrsmal i sparreskjemaundersgkelser kan resultere i slutninger om at
enheten har betydelige utfordringer, men hvor forholdet som males ikke oppleves som
negativt for respondentene. Det kan veere betydelig forskjeller mellom innretninger,
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avdelinger og arbeidsfellesskap (grupper) i hvordan de opplever arbeidsmiljget, og hvorfor de
opplever det slik, selv om surveyresultater indikerer at det ikke er forskjeller mellom de
samme gruppene. Slike forhold kan avdekkes gjennom & ogsa samle inn dybdedata. Rik
forstaelse av arbeidsmiljget i et spesifikt arbeidsfellesskap/gruppe er videre avgjgrende med
hensyn til & utvikle og gjennomfare intervensjoner som tar hensyn til variasjoner mellom
spesifikke organisatoriske og sosiale kontekster.

For a fa kunnskap om sammenhenger og samspill (interaksjonseffekter) mellom ulike
faktorer og tilhgrende implikasjoner, er det ngdvendig a strukturere data og gjennomfare
helthetlige analyser. Det finnes ulike analysemodeller som kan anvendes. Eksempler pa slike
analysemodeller som har blitt utviklet og/eller anvendt av fagekspertene som har blitt
intervjuet inkluderer IGLO-modellen og Pentagon-modellen. Virksomheter bgr benytte funn
fra eksisterende datamateriale, som tilsyn og granskinger, og data som registreres i ulike
systemer, eksempelvis sykefraveer, helseplager, ulykker, overtid og andre indikatorer i
helhetlige analyser. Modellene anvendes til & strukturere data i forhold til definerte
dimensjoner/faktorer i analysemodellene. De benyttes videre til & vurdere sammenhenger
mellom funn innenfor ulike dimensjoner, og den samlede pavirkningen (med vekt pa samspill
og mulige interaksjonseffekter) pa de definerte konsekvensene som aktiviteten har som
formal & analysere (som for eksempel mental helse, sykefravaer, trivsel, feilhandlinger eller
regelbrudd).

6.1.4 Fagekspertise

Noen av intervjudeltakerne har veert, eller er involvert i prosjekter hvor formalet er & utarbeide
metoder og verktgy for at organisasjoner med relativt begrensede fagressurser skal
istandsettes til & falge opp og styre OPA. De papeker imidlertid at fravaer av fagekspertise er
en ulempe med hensyn til oppfalging av OPA, pa tross av at virksomheten har tilpassede
verktay tilgjengelig. Fagekspertise i denne sammenheng inkluderer bl.a. kunnskap om
sammenhenger mellom faktorer med betydning for OPA, konsekvenser av ulike typer
eksponering, menneskelige fysiologiske og kognitive begrensninger og muligheter, samt
mellommenneskelig samhandling. Fagekspertene bgr bidra i prosessen med
forskningsbasert kunnskap og anvendelse av valide metoder.

Det papekes ogsa at OPA bgr gjgre seg gjeldene i alle ledd av virksomheten og at et gap
mellom ledelsen og fagekspertene helst bagr unngas. Fageksperter bar bidra i prosessen
med forskningsbasert kunnskap bade i forbindelse med kartlegging, tolkning av
kartleggingsresultater og ved utvikling av tiltak. Det er anbefalt at det er et neert samarbeid
rundt OPA med tilpasset begrepsbruk. | arbeidet pa hayere og lavere niva burde
virksomhetene anvende et tilpasset og lokalt sprak. Dette kan for eksempel handle om at de
sp@r ansatte om hva de opplever som utfordrende og frustrerende for dem i det daglige
arbeidet, hva de liker ved jobben som de gjerne vil gjgre mer av. P4 denne maten vil arbeidet
med OPA knyttes tettere til flere aktiviteter i virksomheten. Fagekspertene bar ogsa ha
kompetanse innen det a ta en fasiliteringsrolle under mgter og andre prosesser.

Det er en forutsetning at de som anvender analyseverktgy har ekspertkompetanse, og at
fagekspertene har god kompetanse innen ulike metoder, som for eksempel human factors-
metodikk. Dette er ngdvendig for at de skal kunne bidra til tilstrekkelig innsikt med hensyn til
a identifisere tilstander/faktorer/forhold ved arbeidsmiljget som bidrar til negative eller
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positive effekter pa sikkerhet. Bruk av HF-metodene alene er ikke tilstrekkelig for & kunne
jobbe helhetlig med OPA, men de kan veere et supplement til spgrreskjemaundersgkelser og
ulike intervjumetoder som gir data om ansattes opplevelse av arbeidsmiljget. Resultater fra
ulike analyser bar settes sammen og analyseres i sin helhet. Pentagon-modellen kan veere
ett mulig verktgy i en slik helhetlig analyse. Eksperter fremhever at det er videre viktig at
kartleggingsarbeidet settes inn i en kontinuerlig forbedringsprosess. A jobbe etter en
kontinuerlig forbedringstilnaerming til arbeidet vil veere trad med regelverket og myndigheters
forventninger om at alt HMS-arbeid i neeringen er basert pa mal om kontinuerlig forbedring.

6.1.5 Bred deltakelse og involvering av beslutningstakere

Flere av intervjuedeltakerne vektlegger betydningen av bred medvirkning fra arbeidstakere
og ledere i forbindelse med kartlegging, analyse og utarbeidelse av tiltak. | tillegg bar
arbeidet involvere ledere pa operasjonelt, taktisk og strategisk niva i organisasjonen. Dette
kan bidra til:

e @kt innsikt i ulike aktgrers arbeidssituasjon og opplevelse av OPA pa sin arbeidsplass

e @kt gjensidig forstaelse av hverandres arbeidssituasjon mellom ledere og grupper av
arbeidstakere

o Flere perspektiver i forbindelse med analyser

e Bedre kunnskapsgrunnlag for & utvikle formalstjenlige intervensjoner

e Muligheter til & gjennomfare tiltak pa ulike niva i organisasjonen

o Generell gkt kunnskap om OPA blant aktgrene

e Forankring av forbedringsarbeidet

¢ Motivasjon for forbedringsarbeid

Bred deltakelse i prosessen kan i seg selv ha effekter pa det psykososiale aspekter ved
arbeidsmiljget, for eksempel pa motivasjon og tillit. Bred deltakelse i selve tiltaksutformingen,
kombinert med en vektlegging av & plassere ansvar for tiltakene, bidrar til gkt sannsynlighet
for at den innsatsen iverksettes.

En bred medvirkning bidrar til & synliggjere ulike perspektiver og oppfatninger mellom ulike
aktagrgrupper. | kartleggingsfasen bar alle relevante grupper av arbeidstakere og ledere pa
ulike niva involveres for a sikre rike data om hvordan ulike aktagrer opplever arbeidsmiljget,
hva de anser som positive og negative aspekter, hva de mener er sentrale forhold som
pavirker arbeidsmiljget og hvilke implikasjoner dette har.

Arbeidet med & analysere ulike typer kartleggingsdata bar involvere de ulike relevante
aktarene for & sikre tilgang til ulike alternative tolkninger. Tolkningsprosessen bgr ha som
mal & utvikle en omforent forstaelse av OPA, inkludert utfordringer og styrker og tilhgrende
arsaker. Bred deltakelse i analysearbeidet bidrar i tillegg til at flest mulig relevante aktarer far
innsikt i eget og andres arbeidsmiljg.

Bred involvering og deltakelse fra ulike aktgrer kan gjgres med ulike metoder. De metodene
som velges ma tilpasses den lokale kulturen i virksomheten. For eksempel vil felles
arbeidsmater mellom ledere og arbeidstakere vaere uegnet a bruke i virksomheter i f.eks.
Italia og USA som fglge av andre konvensjoner og maktforhold mellom ledere og ansatte.
Medvirkningstradisjonen innenfor skandinavisk arbeidsliv anses & statte opp under
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mulighetene for bred deltakelse, bade med hensyn til legitimitet og arbeidsform. Deltakelsen
bar imidlertid ikke veere begrenset til etablerte strukturer og roller, slik som verneombud og
medlemmer av arbeidsmiljgutvalg, men apne opp for at relevante aktgrer involveres.

Det som ekspertene her trekker frem, star i kontrast til det tilsynsrapporter avdekker er vanlig
praksis. | tilsyn er et vanlig funn at virksomhetene ofte tar i bruk survey som eneste metode
for kartlegging og videre tar utgangspunkt i survey-data i utforming av tiltak direkte. Det vil si
at vanlig praksis er lite eller ingen bearbeiding av dataene fgr det besluttes tiltak direkte.

6.1.6 Operasjonalisere tiltak til konkrete aksjoner

Flere av intervjudeltakerne fremhever at de tiltakene som utformes bgr veere konkrete nok til
at aktgrer kan gjennomfgre aksjoner som medfarer endringer som kommer til uttrykk i den
daglige virksomheten i organisasjonen. Konkrete aksjoner i denne sammenheng kan f.eks.
veere endringer i oppgavefordeling, endringer av arbeidsprosesser, kompetanseheving,
trening pa samhandling og omgangsformer, introduksjon av spesifikke verktgy for & unnga
eller oppna en spesiell samhandlingsform etc.

De som deltar i utvikling og operasjonalisering av tiltak bar veere de samme som har deltatt i
analyseprosessen. Dette sikrer best mulig innsikt i sammenhenger mellom de forhold som
har betydning for de problemstillingene som skal handteres, og dermed de beste
forutsetningene for a identifisere mulige relevante tiltak.

Det papekes at det er viktig at ansvaret for gjennomfaringen av tiltakene blir plassert og
fordelt i forbindelse med tiltaksutformingen for & sikre at tiltakene blir gjennomfart. Ansvar for
iverksettelse av tiltak fordeles mellom ulike aktgrgrupper, det vil si ledere pa ulike niva i
linjeorganisasjonen og arbeidstakere pa gruppeniva, ut fra hvorvidt de har
myndighet/muligheter til & iverksette tiltaket.

For & oppna @nskede resultater og effekter vil det ofte veere ngdvendig a iverksette tiltak som
retter seg mot flere forhold i organisasjonen. Ngdvendigheten av iverksettelse av flere tiltak
er knyttet til at forhold ved OPA ofte er et resultat av indirekte pavirkninger og samspillet
mellom ulike faktorer. Et eksempel pa dette kan veere at ved hgy opplevd arbeidsbelastning
kan det veere behov for a sette inn tiltak som krever beslutninger pa flere nivaer i
organisasjonen. Et tiltak kan handle om & fordele arbeidsoppgaver pa en annen mate mellom
medarbeiderne i enheten, et annet tiltak kan veere a implementere en annen mate a utfare
arbeidet pa, og som er mindre tidkrevende. Et tredje tiltak kan veere a gke bemanningen i
enheten, slik at det blir flere hender til & handtere oppgavemengden. @king av bemanning
kan kreve beslutning om rekruttering pa et hgyere niva i organisasjonen.

6.1.7 Evaluere tiltakene med hensyn til innsats, resultater og effekt

Evaluering av resultater og effekt gir kunnskap om i hvilken grad tiltakene har fort til
endringer i hvordan ansatte opplever arbeidsmiljget (resultat). Og hvilke malbare effekter
dette har for helse, trivsel og sikkerhet.

En evaluering av innsatsen og prosessen vil gi grunnlag for kunnskap om hvorfor tiltakene
virket eller ikke virket. | denne sammenhengen bgr tiltakene ogsa vurderes opp mot
kontekstuelle forhold som kan ha hatt betydning for resultater og effekter (f.eks.
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organisasjonsendringer, endringer i sammensetninger av grupper etc.). Funn fra
evalueringen vil gi grunnlag for & vurdere hvorvidt tiltakene har gitt en @nsket effekt og
hvorfor de har virket/ikke virket. | evalueringen bgr virksomheten ta hensyn til at tiltak kan ha
bade negative og positive utilsiktede effekter. | intervjuene vises det bl.a. til eksempler fra
egen praksis hvor tiltak som har hatt som formal & redusere ugnskede hendelser i en
virksomhet bidro til vesentlige kostnadsbesparelser og effektiviseringsgevinster.

Resultatene fra evalueringen gir grunnlag for revurderinger knyttet til tolkninger av
kartleggingsresultater og analyser, sammenhenger mellom medvirkende arsaker og effekter
og hvilke typer tiltak som bgr introduseres.

Det er med andre ord et potensiale til & oppna effekter pa helse, sikkerhet og gkonomi ved a
jobbe med forbedring av OPA. Det er imidlertid vanskelig & bade oppna og male disse
effektene dersom ikke tiltakene er treffsikre eller kan evalueres. Ut fra tilsyn ser det ut til at
virksomhetene ikke kommer til dette steget i styringsprosessen pga. mangler i tidligere steg.
Det oppstar med andre ord falgefeil i prosessen nar farste trinn ikke er utfgrt tilfredsstillende.
Manglende resultater av styringen kan betraktes som et uutnyttet potensial i naeringen, som
virksomheter, medarbeidere og samfunn ville vaert tient med & ta ut.
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6.2  Oppsummering

Intervjuene med utvalget av fageksperter indikerer at de pa tross av ulike fagbakgrunner
har relativt sammenfallende betraktninger om hvordan organisasjoner bgr arbeide med
OPA. Overordnet kan disse oppsummeres i fglgende prinsipper:

e Arbeidet med OPA bgr innlemmes som en del av den daglige
virksomhetsstyringen, og arbeidet ma ikke avvikles nar malsettinger anses som
realisert.

e Innhenting av data, analyser, tiltaksutvikling og evaluering bar basere seg pa bred
deltakelse og involvering av relevante grupper av arbeidstakere og ledere.

e | forbindelse med kartlegging, analyse, tiltaksutvikling og evaluering bgr det legges
vekt pa spesifikke og lokale forhold knyttet til innretning, enhet eller gruppe av
arbeidstakere.

e Virksomhetene bgr anvende ulike typer data og kartleggingsmetoder.

e Resultatene fra kartleggingen bgr videre struktureres og anvendes i
sammenfattende helhetlige analyser.

e Tiltak som utvikles bar veere tilstrekkelig operasjonalisert i form av en konkrete
aksjoner.

o Ansvaret for tiltakene bar fordeles pa strategisk, taktisk og operasjonelt
niva i organisasjonen
o Primaerforebyggende tiltak bar vektlegges
e Tiltakene bar evalueres med hensyn til innsats, resultater og effekt for & finne ut av
hvorvidt:
o Tiltakene er gjennomfart slik de var forutsatt.
o Tiltakene har gitt forventede resultater og effekter.
o Tiltakene bgar justeres, eller at andre tiltak bar utvikles og iverksettes.
o Det er behov for nye kartlegginger og analyser.
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7 Bruk av metoder for & identifisere organisatoriske og
psykososiale risikoforhold pa gruppeniva

Som vi har pekt pa i foregdende kapitler, er det en rekke prinsipper for oppfalgingsarbeid
som er sentrale bidrag i prosesser for & forebygge helse og sikkerhetskonsekvenser i
virksomheter. | undersgkelsen av tilsynsrapportene i kapittel 5 har vi sett pa svakheter ved
virksomhetenes styring av psykososial og organisatorisk risiko. Vi ser at tiltakene selskapene
implementerer, i liten grad er basert pa risikovurdering av lokale og kontekstspesifikke
forhold. Tilsynene viser ogséa at selskapene i liten grad velger tiltak rettet mot organiseringen
av arbeidet. | stedet er tiltakene ofte individrettede og reaktive. Selv om disse tiltakene i noen
tilfeller kan redusere effekten av eksponeringen for psykososiale faktorer og gi individuell
statte, eliminerer de ikke risiko.

Fagekspertene peker i kapittel 6 pa at denne utfordringen kan lgses. En av de foreslatte
tilneermingene er at datagrunnlaget i oppfaglgingsarbeidet erstattes eller berikes med
kvalitative data. Selskapene samler i dag inn en rekke data gjennom surveymetodikk. Bruken
av survey som eneste datainnsamlingsmetode er ifglge faglitteraturen og ekspertene i
mange tilfeller ikke formalstjenlig for & identifisere kontekstavhengige arsakssammenhenger.
Surveydata burde anvendes sammen med kvalitative data slik at de kan supplere hverandre i
analyse og tiltaksutvikling, men hovedfokuset burde pa gruppeniva veere & anvende valide
kvalitative metoder slik at arsaksforhold kan fremkomme i lys av spesifikke
arbeidskontekster. Det er gjennom det systematiske arbeidet med slike data at virksomheten
kan forsta arsaker til gkt risiko. Slik kan virksomheten jobbe primaerforebyggende.

En mulig metodisk tilnaerming til arbeid med OPA gjennom kvalitative metoder er bruk av
human factors-metodikk, og det finnes flere valide tilnaerminger. Disse metodene har fokus
pa innhenting av data om faktorer som kan bidra til feilhandlinger, for & predikere risiko og
forebygge storulykker.

| dette kapittelet diskuterer vi farst grunnlaget for en etablert metodisk tilneerming til OPA.
Deretter presenterer vi noen konkrete human factors-metoder for a tydeliggjere den praktiske
sammenhengen mellom organisatorisk arbeid og malet om primeerforebygging.

7.1  Metodisk tilneerming til arbeid med OPA

Fagekspertene fremhever at surveydata alene ikke gir tilstrekkelig med data for & danne et
helhetlig risikobilde. Funn i litteraturstudien viser ogsa at det er utfordringer med
surveymetoder som gjgr metoden mindre egnet til & gi et fullstendig bilde av utfordringer med
OPA, og til & danne grunnlag for effektive intervensjoner. Resultater fra tilsynsrapporter viser
at det er krevende a fglge opp resultater med konkrete nok tiltak i etterkant av survey.

Pa den ene siden er innsamling av data gjennom spgrreskjema en gunstig tilnaerming for a si
noe om overordnede trender pa tvers av organisasjonen over tid. Survey kan veere effektivt
og er egnet til & hente inn data fra mange ansatte pa relativt kort tid. Dataene fra slike
sparreskjema bidrar til & kvantifisere tilstander og kunne gi en indikasjon pa tilstedeveerelse
av utfordringer. Pa den andre siden vil data fra et spgrreskjema gi indikatorer pa flere ulike
forhold, men starre arsakssammenhenger kan veere vanskeligere a fa tak i. Det kan til og
med veere arsaker til risikoer som ikke fremkommer fordi en eller flere av disse ligger utenfor
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sparreskjemaet og ikke er tatt med. Ved & kun bruke surveydata vil man derfor risikere a
unnga viktige forhold ved arbeidet og oppgavene til den enkelte.

Det vil i neste omgang veere vanskelig a iverksette gode tiltak for & adressere arsaksforhold
man ikke vet noe om. | tillegg kan bade spgrsmal og svar feiltolkes i flere ledd i en survey; de
som lager spgrsmalene, de som svarer og de som analyserer svarene. Det kan veere
vanskelig & falge opp og avklare tolkningsgrunnlag pa gruppeniva. Dermed kan
datagrunnlaget svekkes. Det kan ogsa oppsta barrierer mellom undersgkelsen og
menneskene som skal bruke den. | kapittel 4 trekkes det blant annet frem at ledere kan ha
problemer med & forsta og tolke resultat fra standardiserte undersgkelser og at ansatte kan
oppleve at spgrsmalene ikke fanger deres arbeidskontekst (Biron & Karanika-Murray, 2014).
Dette kan skape utfordringer nar en skal arbeide med tiltak knyttet til OPA. Dersom
medarbeiderne ikke kjenner seg igjen i utfordringene som kommer frem fra data og inn i
tiltak, kan det oppsta fremmedgjaring. Det vil si at ansatte opplever et gap mellom deres
kontekst og maten denne gjenspeiles i resultater, tiltak og prosesser «utenfrax.

Innsamling av kvalitative kontekstdata er en tilnaserming for & forsta og utforske. Med
kontekstdata menes kvalitative data som gir innblikk i omstendighetene rundt hendelser.
Denne tilngermingen setter det spesifikke kontekstuelle farst for deretter a trekke linjer pa
tvers av datamaterialet. For eksempel vil det kunne avdekkes flere underliggende arsaker
som dreier seg om psykososiale og organisatoriske arbeidsforhold. Kvalitative data skapes
gjennom iterative prosesser. Den som samler inn og arbeider med dataene kan for eksempel
under intervju sparre «Hvorfor det?», «Tror du det kan veere flere arsaker til dette?», «Kan
du utdype?», «Kan du ta meg gjennom denne hendelsen steg for steg?» Denne
tiineermingen kan bidra til at nye og ellers skjulte arsaksforhold avdekkes, at tiltakene som
utarbeides er i stgrre grad tilpasset arbeidskonteksten og at det vil veere enklere a arbeide
primaerforebyggende med denne kunnskapen.

Som ekspertene i kapittel 6 fremhever, er det viktig at ogsa de kvalitative dataene samles inn
med valide og reliable metoder. | det falgende blir det vurdert om og hvordan etablerte
metoder, fra blant annet HF-tradisjonen, er egnet til & identifisere lokale spesifikke forhold
som er relevant for organisatorisk og psykososial risiko, og der formalet er a treffe
primaerforebyggende tiltak for en gitt gruppe. Metodene kan brukes alene eller sammen med
andre metoder og data. Metoder som er utviklet for a identifisere og/eller analysere
organisatoriske og psykososiale risikoforhold p& overordnet organisasjons- eller individniva
gar vi ikke videre inn pa. Det er ikke hensikten & her gi et fullstendig bilde av aktuelle
metoder og verktgy som kan brukes i den totale styringsprosessen, men fokus pa data som
brukes i analyse av arbeidsmiljget pa gruppeniva.

For & oppsummere viser funn fra litteraturstudien, tilsynsrapportene og intervju med
fageksperter at survey som eneste datainnsamlingsmetode nok ikke gir tilstrekkelig med data
for & utarbeide gode primaerforebyggende tiltak. Survey som metode har bade styrker og
svakheter. En svakhet i naeringen er usikre eller skjulte arsaksforhold og manglende
forstaelse for arbeidskontekst.



Oppfalging av psykososial og organisatorisk risiko pa gruppeniva / ST-18572-2

7.2  Metoder for undersgkelse av organisering, bemanning og
arbeidsbelastning i organisasjonen

7.2.1 Arbeidsbelastningsanalyser

Arbeidsbelastningsanalyser er metoder for & vurdere arbeidsbelastningen for personell.
Formalet er & sikre at oppgaver for en gruppe eller enkeltrolle kan utfgres med akseptabel
operasjonell risiko. Analysen gjgres tradisjonelt for personell der hgyt antall oppgaver,
mange samtidige oppgaver, komplekse oppgaver eller tidkrevende oppgaver kan medfare
gkt risiko for feilhandlinger med potensiale for fare og ulykkessituasjoner, og/eller som
reduserer ytelse.

Det finnes ulike tilneerminger/metoder for & analysere arbeidsbelastning. Data samlet inn i
oppgaveanalyse kan brukes som grunnlag i arbeidsbelastningsanalyser, for eksempel ved a
vurdere tidsbruk per oppgave, og se pa uheldige konsekvenser av parallelle
operasjoner/oppgaver.

Et eksempel pa en konkret arbeidsbelastningsanalyse for & vurdere arbeidsbelastning for
en/flere konkrete oppgaver er NASA-TLX «NASA Task Load Index» (Hart & Staveland,
1988). NASA-TLX er et standardisert verktgy for & kartlegge subjektiv opplevelse av
arbeidsbelastning knyttet til utfgrelse av en eller flere definerte oppgaver. Metoden er mye
brukt innen luftfart. | denne metoden scores utfgrelse av oppgaven i henhold til opplevelse
(selvrapportering) pa ulike aspekter ved arbeidsbelastning (f.eks. mentale og fysiske krav,
opplevd tempo, m.m.).

Verktgyet gir et resultat i form av en kvantitativ verdi pa subjektiv opplevelse av
arbeidsbelastning. Metoden angir normalverdi for hver av kategoriene av arbeidsbelastning.
Ved & sammenligne verdiene i dataene som er samlet inn opp mot en normalverdi, kan det
vurderes om belastningen er for hgy/lav eller akseptabel. Verdiene som kommer fra NASA-
TLX gir et grunnlag for & vurdere om oppgavene og belastningen de medfarer gir gkt risiko
for feilhandlinger eller andre ugnskede konsekvenser. Dataene og analyse av dem kan gi et
godt grunnlag for & utvikle og prioritere tiltak.

Arbeidsbelastningsanalyser skal gi et grunnlag for a sikre et optimalt belastningsniva (ikke for
hayt eller lavt) og dermed redusere potensialet for et for hgyt stressniva for personellet som
jobber med de konkrete oppgavene. Ved a identifisere forhold som pavirker risiko for stress
pa bakgrunn av arbeidsbelastning, kan rotarsaken til feilhandlinger/lav ytelse adresseres.

Arbeidsbelastningsanalyser kan veere egnet i de tilfellene det er behov for sveert detaljert
kunnskap om arbeidsbelastning for enkeltpersoner i en gruppe, og der det er behov for &
treffe spesifikke tiltak rettet mot individ eller gruppe. Metoden kan vaere saerlig nyttig i
arbeidssituasjoner der hgy arbeidsbelastning kan gi alvorlige sikkerhetskonsekvenser i
kombinasjon med helsekonsekvenser (f.eks. borekabiner eller kontrollrom). Metoden kan og
bar tilpasses for & inkludere estimering av sannsynlighet for arbeidsrelaterte helseplager som
konsekvens av arbeidsbelastning.
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7.2.2 Organisasjon- og bemanningsanalyser

Organisasjons- og bemanningsanalyser er en samlebetegnelse for analyser som har til
formal & studere hvordan arbeid i et gitt omrade eller i en organisasjon kan gjennomfares
uten at det gar pa bekostning av redusert produktivitet, sikkerhet eller helse. Det tradisjonelle
hovedformalet med denne analysen er a forberede overgangen fra designfase til driftsfase,
og gi input til bemanning som skal sikre effektiv og sikker drift av anlegget, men metoden er
ogsa velegnet anvendt i driftsfasen, der det ogsa er mulig & hente inn enda rikere
datagrunnlag — f.eks. arbeidstidsdata for medarbeidere.

Det er ulike mater & gjennomfare denne type analyser pa, avhengig av hva som er formalet
med analysen. Metoden kan derfor variere i struktur og innhold. Eksempel pa elementer som
kan inngd i analysen er gjiennomgang av organisasjonskart, giennomgang av bemanning,
gjennomgang av arbeidstid og utfylling av eksponeringsmatrise. | en organisasjon som er i
drift er ofte gjennomgang av arbeidsmengde sett i forhold til bemanning/kapasitet sentralt.
Kompetanse til & gijennomfare definerte oppgaver er videre et sentralt element i denne type
analyser.

En bemanningsanalyse kan bygge pa en oppgaveanalyse, hvor oppgaver som skal utfgres
fordeles pa ulike roller, og hvor det avklares hvem og hvor mange det er som skal utfare de
ulike oppgavene. En vanlig del av en bemanningsanalyse er & legge til eksponeringsdata for
ulike type fysiske eksponeringer for de ulike rollene i analysen, for & vurdere om eksponering
er innenfor grenseverdier ved en gitt bemanning og organisering. Grenseverdier/krav hentes
ofte fra en standard (f.eks. NORSOK) eller virksomhetens egne, interne krav dersom det
finnes. Malet er & gi et grunnlag for & vurdere om planlagt organisering og bemanning
muliggjer & jobbe innenfor kravene til eksponering i arbeidsmiljget.

Analysen kan ogsa brukes i driftsfase — eksempelvis dersom det skjer endringer i
organisasjonen som kan pavirke arbeidsmengde for en gruppe. Eksempler pa endringer som
oppstar i drift kan veere gkt oppgavemengde av ulike arsaker, omorganiseringer, eller
nedbemanninger av organisasjonen. Slike situasjoner kan skape behov for & vurdere om det
er mulig & gjennomfgre tiltenkte endringer, uten at det pavirker ulike type organisatoriske og
psykososiale risikofaktorer som igjen kan gi redusert ytelse innenfor sikkerhet eller helse.

Ved & synliggjere hvilke oppgaver som skal utfgres av bemanningen, kan det gi innspill til
antall personell det er behov for pa et skift, og hvilken kompetanse/fagdisiplin som bgr vaere
til stede for & utfare de aktuelle oppgavene. Oversikt over ngdvendig kompetanse og
arbeidsoppgaver gir anledning til & planlegge riktig bemanning og hensiktsmessig
organisering av arbeidsoppgaver mellom personell.

Metoden gjar det mulig & belyse ulike typer organisatoriske psykososiale risikofaktorer i en
enhet. Eksempelvis kan arbeidsmengde, mulighet for variasjon i oppgaver, alenearbeid,
forventet arbeidstid, potensiale for ulike typer rollekonflikter, og behov for statte i
oppgaveutfgrelsen pavirke ytelsen for arbeidet. Identifisering av slike potensielle
risikofaktorer og hvordan de kan pavirke utfarelse av arbeidet sikkerhet og helse er mulig.

Metoden egner seg til & studere disse fenomenene slik den er opprinnelig er utformet
(rollekonflikt, arbeidsbelastning, bemanning, oppgavemengde som eksempler). Det vil ogsa
veere mulig & identifisere risikokilder/rotarsaker til risikofaktorene slik metoden er utformet.
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Metoden kan og bear tilpasses for a inkludere estimering og analyse av sannsynlighet for
arbeidsrelaterte helseplager som konsekvens. Metoden kan enkelt utvides til a identifisere
flere forhold enn opprinnelig hensikt med analysen.

7.3 Bruk av human factors metoder for a identifisere og analysere
risikoforhold relevant for OPA

Human factors (HF)-metoder har tradisjonelt veert brukt i designfase i prosjekter, eller ved
modifikasjon av eksisterende anlegg. Det vil si at metodene i mange tilfeller brukes i forkant
av at anlegget som designes er satt i drift. Et viktig mal i mange HF-metoder er & sgke &
forebygge (stor)ulykker og hendelser forarsaket av menneskelige feilhandlinger gjennom
metodisk arbeid. Det vil si at flesteparten av HF-metodene har veert innrettet mot a belyse
hvilke risikoforhold som kan fare til feilhandlinger i en gitt kontekst eller under gitte
omstendigheter. Malet med analysemetodene er a identifisere tiltak som primaert kan
eliminere risiko ved unnga at faren(e) oppstar i utgangspunktet, eller sekundaert redusere
risikoen sa langt det lar seg gjegre ved & begrense eksponering og konsekvenser av den.
Dette medfarer at flere HF-metoder er utviklet for og velegnet til & identifisere
primeerforebyggende tiltak. Et mal med den falgende gjennomgangen er a vurdere om HF-
metoder er mulig & bruke i vurderinger av organisatoriske og psykososiale risikoforhold.

En viktig egenskap ved HF-metoder er at de representerer generelle fremgangsmater og
prinsipper for gijennomfaring, samtidig som den aktuelle metoden ma tilpasses hver gang
den skal brukes, slik at den blir formalstjenlig for den spesifikke analysen. Data som skal
brukes i analysen ma veere representativ, ta hensyn til kontekst og hva data er ment a
beskrive og forklare.

Hvert datasett og hver analyse blir unik fordi arbeidsmiljget er dynamisk og endres
kontinuerlig og formalet med analysen vil ogsa endre seg over tid. Det ma derfor skje en viss
form for tilpasning av metoden for hver gang den benyttes. Resultatet etter hver analyse vil
derfor veere unikt hver gang metoden brukes. P& grunn av dette behovet for tilpasning og
naturlig variasjon i data og analysematerialet er det derfor vanlig at vi snakker om metodene
eller analysene i flertallsform, for & fremheve at det ikke er metoder som innhenter ngyaktig
samme data og bearbeider dem pa helt identisk vis fra gang til gang. At resultatet er unikt fra
hver gang gjenspeiler ogsa at behovet for tiltak endres etter hvert som tidligere
implementerte tiltak har fatt effekt. Denne effekten er mulig & vurdere nér virksomheten
giennomfarer iterasjoner (gjentakelser) av metoden og prosessen vil veere trad med
prinsipper for kontinuerlig forbedring.

HF-metoder handler om & predikere eller forutsi risiko, ved & innhente og benytte kunnskap
om hvordan farer som pavirker sikkerheten oppstar i samspillet mellom mennesker-teknologi-
organisasjon (MTO). Maten risikoen predikeres pa er ulik i ulike typer metoder, avhengig av
hva som analyseres og om analysen gjennomfares far eller etter virksomhet er satt i drift.
Malet er & iverksette tiltak slik at forhold er lagt til rette for & oppna god ytelse i en gitt
situasjon. | mange HF-metoder foregar analyse av data og identifisering av tiltak for &
redusere risikoen parallelt, og brukerperspektivet er sentralt i begge deler av prosessen.
Begge disse elementene i metoden vil veere i trad med prinsipper for styring av risiko, og i
trad med regelverket for beslutningsunderlag for tiltak i styringsforskriften. | det falgende
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beskrives kort noen utvalgte HF-metoder for & gi et overordnet inntrykk av hvor relevant
metoden er for OPA.

7.3.1 Oppgaveanalyser

Oppgaveanalyse er en systematisk kartlegging av alle oppgaver knyttet til & utave et
arbeid/oppna et mal med bestemt arbeid (Stanton, 2006; Kirwan & Ainsworth, 1992). Et mal
med oppgaveanalyser er & sikre at arbeidet er organisert pa en mate som er gjennomfarbar i
normal drift der arbeidsmengde, bemanning og rollefordeling ivaretas og ikke gir gkt risiko for
feilhandling, eller hemmer annen type ytelse. Analysene har ofte veert brukt som startpunkt i
design av for eksempel kontrollrom, og benyttes ofte som grunnlag for a sikre at design
ivaretar de funksjoner og oppgaver som utfgres fra en arbeidsplass.

Hvilken systematikk som fglges i analysen kan variere noe i ulike versjoner av
oppgaveanalyse, og hva gnsket utfall av analysen er, men malet om systematisk kartlegging
av oppgaver er det samme. Kartleggingen foregar ofte i et arbeidsmeate der sluttbrukere er
involvert. | tillegg til eller i stedet for et arbeidsmgate, kan det innhentes data fra eksempelvis
dokumenter, intervjuer, og observasjoner av arbeidet.

Det er viktig a bruke tilstrekkelig tid innledningsvis til & sikre at formalet med analysen er Klar.
Hvilke data som hentes inn og analyseres er avhengig av formalet og ma tilpasses deretter.

Sentrale temaer som dekkes i en oppgaveanalyse er typisk:

e Hva er oppgaven?

e Hvem utfgrer oppgaven?

e Hvor ofte utfares oppgaven?

e Hvor lang tid gar med til & utfare oppgaven?

e Hvilken informasjon er ngdvendig for & utfere oppgaven?

e Huvilket utstyr er ngdvendig for & utfgre oppgaven?

e Hvilken kommunikasjon/samhandling er ngdvendig for & utfgre oppgaven?

Utfallet av en oppgaveanalyse er en kartlegging av alle oppgaver og beskrivelse av hvilke
ressurser og atferd oppgavene krever for a na et bestemt mal. Det er vanlig a fremstille
oppgavene i hierarkisk format (HTA) eller i tabellformat (TTA). Innledningsvis gir
oppgaveanalyser kun deskriptive data, som ma analyseres videre. Et av forholdene som
eksempelvis kan studeres naermere er dersom arbeidsoperasjoner og oppgaver foregar
parallelt og kan medfgre samtidighetskonflikter for involvert personell.

Systematisering av alle arbeidsoppgaver gir et utgangspunkt for &, pa et tidlig stadium,
vurdere arbeidsoppgavene og potensiell arbeidsmengde for ulike stillinger. Videre er
metoden et godt utgangspunkt for & vurdere arbeidsfordeling/organisering, roller og ansvar,
nagdvendig kompetanse for & utfgre oppgaver, kommunikasjon, ngdvendig utstyr for & utfare
oppgavene og sikkerhetskritiske oppgaver.

Bruk av oppgaveanalyser gir et godt utgangspunkt for videre analyser av oppgaver og
arbeidsorganisering, der virksomheten ser oppgavene i lys av ulike kontekstuelle aspekter for
virksomheten og oppgavene (f.eks. kontraktsfornyelse som gir gkt oppgavemengde, eller
sammenslaing av roller). Oppgaveanalyse kan suppleres med eksempelvis
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bemanningsanalyser, arbeidsbelastningsanalyser, eksponeringsanalyser, og menneskelig
palitelighetsanalyser. | og med at oppgaveanalyse er forankret i arbeidsoppgaver, vil ogsa
tiltakene typisk veere rettet mot disse oppgavene og utfgrelse eller organisering av arbeidet.
Dette er sentralt for & redusere risiko lokalt for aktuell gruppe.

Dataene som hentes inn i oppgaveanalyser omhandler arbeidets innhold og organisering
direkte, og hva som skal til i omgivelser for at arbeidet utfgres med best mulig resultat. Dette
er en fremgangsmate som er egnet for & identifisere organisatoriske faktorer. Sentrale
aspekter ved det sosiale arbeidsmiljget som samhandling, kommunikasjon og tilgjengelig
stgtte blir ogsa det naturlig hentet inn data om. Analyseprosessen kan med enkle grep rettes
inn mot a forsta dataene i lys av organisatorisk og psykososial risiko og betydning for
sikkerhet, helse og produktivitet. Underlaget metoden danner er egnet til & gi et underlag
som kan brukes for & identifisere primaerforebyggende tiltak som omhandler arbeidet eller
arbeidets organisering. Metoden kan tilpasses til & analysere enda flere og konkrete aspekter
ved arbeidet som er relevant for OPA. Oppgaveanalyse kan med fordel brukes ved behov for
a innhente data for & vurdere flere arbeidsmiljgfaktorer parallelt (f.eks. ergonomi/mekanisk,
eller andre fysiske arbeidsmiljgfaktorer).

7.3.2 Verifikasjons- og valideringssanalyser

Verifikasjons- og valideringsanalyser er metoder utviklet for a verifisere og validere
kontrollromsdesign. Méalet med denne type metoder er a kontrollere at utforming av
kontrollsenteret/borekabinen sikrer optimale forhold for driften av omradet, med sa lav
sannsynlighet for feilhandling som mulig.

Verifikasjon og validering foregar i to steg. Steg en er en sjekkliste for & verifisere at
kontrollromsdesign er i henhold til relevante standarder. Steg to er en scenarioanalyse for a
validere kontrollrommet. Scenarioanalyse er videre beskrevet i kapittel 7.3.3. Dette
delkapittelet beskriver i hovedsak det fgrste steget om verifisering.

Analysen gjennomfgres som siste steg i en prosjektfase. Analysen kan ogsa gjennomfgres i
drift for & dokumentere/verifisere at design fglger gjeldende krav og standarder, eller i
forbindelse med en modifikasjon for & vurdere hva som bgr oppdateres.

Det finnes ulike varianter av verifikasjon og valideringsanalyser. Ett eksempel pa en
verifikasjon og valideringsanalyse som har blitt brukt i norsk petroleumsvirksomhet er CRIOP
(Crisis Intervention and Operability Analysis) (Johnsen et al., 2011). Metoden fokuserer pa
interaksjonen mellom mennesker, teknologi og organisasjon (MTO) og evaluerer sikker drift. |
metoden verifiseres kontrollromsdesign opp mot gjeldende krav ved bruk av etablerte
sjekklister. Kravene som brukes i analysen er hentet fra ulike standarder som skal sikre at
fysisk utforming, bruk av teknologi og organisering av arbeidsoppgaver i
kontrollrom/borekabin er i henhold til dette kunnskapsgrunnlaget. Eksempler pa standarder
som brukes til denne type formal er NORSOK og ISO 11064.

Fglgende elementer er eksempler pa hva som vurderes i en sjekkliste.

e Layout
o Elementer av fysisk arbeidsmiljg
e Kontroll og sikkerhet
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o Arbeidsorganisering

o Prosedyrer

e Trening

¢ Integrerte operasjoner

Resultatet fra studien er en utfylt sjekkliste. Resultatene benyttes til & fa oversikt over
samsvar med gjeldende regelverk for petroleumsneeringen, for & identifisere konkrete
anbefalinger for videre arbeid. Alternative sjekklister for verifisering og validering kan
etableres basert pa prinsippet til validerings og verifiseringsanalyser. Dette betyr at
fremgangsmaten og formalet med denne type analyser kan brukes mer generisk, og ogsa
spesifikt inkludere andre standarder enn de tradisjonelle for design. Her kan man ogsa tenke
seg at standarder som er utformet med tanke pa & sikre lav organisatorisk og psykososial
risiko spesifikt kan benyttes. Elementene som kan analyseres er blant annet faktorer i
kontekst og design som kan pavirke organisatorisk og psykososial risiko.

Fremgangsmaten er egnet for & samle inn relevant og kontekstspesifikke data for a
identifisere organisatoriske og psykososiale risikoforhold. Sjekklister og standarder som
brukes i disse analysene kan til en viss grad veere relevante, men kan og bgr tilpasses
formalet dersom det endrer seg. Bruk av sjekklister og standarder for &8 dokumentere at
organisatoriske og psykososiale risikoforhold er vurdert og redusert sa mye som mulig kan
veere et nyttig bidrag i dokumentasjon og oppfalgingsarbeid i virksomhetene.

7.3.3 Scenarioanalyser

Scenarioanalyser er metoder der scenarioer gjennomgas for & dokumentere
kontrollromoperatgrenes respons til gitte scenarioer (Johnsen et al., 2011). Malet med
analysen er a identifisere farer og kontekstuelle aspekter som pavirker risiko i drift av
omradet. Hensikten er @ modellere hvordan risiko oppstar, for dermed & validere at utforming
0g organisering virker etter hensikt.

Scenarioanalyser kan inngd som del av andre metoder, og inngar som del to av en
verifisering og valideringsanalyse for a validere kontrollromsdesign. Se kapittel 7.3.2 for
beskrivelse av verifisering og valideringsstudie.

| en scenarioanalyse kan det velges et par scenarioer, for eksempel et scenario med normal
drift og et avviksscenario (f.eks. Definerte fare- og ulykkesscenarioer). Scenarioet man velger
ut er da eksempler pa situasjoner som kan oppsta i driften av det omradet som designes
(f.eks. kontrollrommet). De identifiserte hendelsene og scenarioene gjennomgas med de som
skal utfgre arbeidet som potensielt kan gi feilhandling. | datainnsamlingsprosessen kan man
benytte eksempelvis oppgaveanalyse som er detaljert ut som en STEP-analyse, og ga
stegvis gjennom scenarioene og det kartlegges hvem som gjgr hva og nar i det gitte
scenarioet/situasjonen.

Resultatet etter analysen skal vise om iverksatte tiltak og etterlevelse av krav virker
tilstrekkelig godt nok i en reell situasjon, eller om ytterligere risikoreduserende tiltak er
nagdvendig. Dersom det oppdages svakheter underveis i analysen, identifiseres tiltak for &
redusere sannsynlighet for akutt stress og feilhandlingskonsekvenser.
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Ved & bruke et scenario for & studere handteringen av oppgavene kan virksomheten fa frem
flere og andre sider enn ved & se p& hvordan arbeid er tenkt eller planlagt gjennomfart (som
ofte er tilfelle i design-fase). Metoden kan dermed brukes som et verktgy for & se pa «work
as intended, work as done» og gi et rikere bilde av potensiell risiko.

Analyse av scenarioet kan bidra til & identifisere potensielle farer som blant annet
rollekonflikter, samtidige oppgaver, usikkerhet og mangelfull oppleering. Disse potensielle
farene som kan oppsta er ofte overlappende med organisatoriske og/eller psykososiale
risikofaktorer.

Det er konseptuelt mulig & studere flere konsekvenser av potensielle farer enn feilhandling,
som ofte anses & vaere en «akutt oppstatt» konsekvens. For organisatorisk og psykososial
risiko er det ogsa relevant a se pa helsekonsekvenser som oppstar og utvikles mer gradvis.
Risikoreduserende tiltak som identifiseres for a redusere risiko for feilhandling vil kunne bidra
til & redusere risiko for arbeidsbetingete helseplager.

Ved behov for a studere helt konkrete situasjoner som kan oppsta er metoden relevant.
Scenarioer som velges har ofte lav sannsynlighet, og vil kanskje aldri inntreffe, sa i forhold til
et eksponeringsperspektiv kan det tenkes at det ikke er sa relevant for & estimere risiko for
arbeidsrelaterte helseplager som for konsekvenser av feilhandlinger.

7.3.4 Na-analyser/situasjonsanalyser

Innretninger pa norsk sokkel blir ofte endret og utvidet over tid. Endringer, modifikasjoner, tie-
ins og andre forhold kan gjgre at arbeidsoppgavene endrer seg. En nd-analyse, ogsa kalt
situasjonsanalyse, utfgres i driftsfasen for & vurdere om szerlig kontrollrom og borekabiner
fortsatt er utformet og driftes i henhold til standarder og beste praksis.

Hva som er relevant og formalstjenlig & hente inn data om og ta med i analysen, er hentet fra
regelverkskrav, standarder, kunnskapsgrunnlag og eventuelle data fra andre
analyser/undersgkelser, eksempelvis fra medarbeiderundersgkelser eller kvalitative
grovkartlegginger.

Fokuset ved innhenting av data er pa elementer som er kjent for a pavirke risiko for
feilhandling — eksempelvis utforming av HMI grensesnitt og fysisk arbeidsmiljg. Metoden
utfgres som regel ved innhenting av lokal/kontekstspesifikke data fra ulike kilder; observasjon
av arbeidsplassen der man ser arbeidet i praksis, gjennomgang av sentrale dokumenter (f.
eks. stillingsinstrukser, rollebeskrivelser, arbeidsprosesser), giennomgang av alarmrater og
alarmdata, og prosedyrer, intervjuer av utfgrende personell og andre roller, samtaler med
ledelse og utsjekking av relevante sjekklister, for eksempel CRIOP (Johnsen et al., 2011), for
a identifisere gap.

Resultatet er konkret data om hvordan na-tilstanden avviker fra gnsket tilstand. Basert pa
avvikene fremmes tiltak for & lukke gapet, og pa den maten redusere risiko. Malet er &
minimere sannsynlighet for menneskelige feil, og sjekke at det er akseptabel
arbeidsbelastning, samt godt fysisk og organisatorisk arbeidsmiljg.

Na-analyser har i petroleumsnzeringen vaert mye brukt i risikovurderinger av kontrollrom og
borekabiner, da det er typisk for disse miljgene at feilhandling er en konsekvens det er
gnskelig & forebygge. Det er synlig ogsa i standarder som vektlegges i metoden. Metodikken
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som benyttes i nd-analyse er generisk og kan tilpasses til & inkludere vurderinger opp mot
andre standarder og regelverk, bade eksterne og interne krav. Det er et behov for a tilpasse
metoden for & estimere risiko for arbeidsrelaterte helseplager/sykdom som konsekvens. Per i
dag er det tilstand som er relevant for sikkerhet som er det primaere formalet.

7.3.5 Human Reliability Analysis (HRA), Petro-HRA

Petro-HRA (Bye et al., 2017) er en metode utviklet for & integrere menneskelige og
organisatoriske faktorer i helhetlige kvantitative risikomodeller (QRA - quantiative risk
analysis) (IFE, u.d.). Metoden bygger pa en teori om hvor ofte mennesker gjar feil, og
hensikten med & integrere HRA-data i QRA er & inkludere risiko for feilhandling i modellene
som brukes i styringen til virksomhetene.

Det finnes ulike HRA-metoder. Petro HRA er en relativt ny metode utviklet i Norge for
petroleumsnzaeringen. Den bygger pa SPAR-H (Standardized Plant Analysis Risk-Human
Reliability Analysis) (Gartman, Blackman, Byers, & Smith, 2005) som base for
kvantifiseringsmodellen. Sentralt i metoden er & vurdere sannsynlighet for feilhandling
gjennom vurdering av ytelsespavirkende faktorer (PSF — performance shaping factors) ved
giennomfaring av en oppgave i et gitt scenario. Faktorene kan ha bade positive og negative
bidrag til risikoen. Ytelsespavirkende faktorer som kan vurderes er:

¢ Tilgjengelig tid

e Stress/stressorer

o Kompleksitet

e Trening/erfaring

o Prosedyrer

e Ergonomi/HMI

e Egnethet for oppgaven/rollen
e Arbeidsprosesser

Det innhentes kontekstspesifikke data kvalitativt (intervjuer, dokumentgjennomgang,
gruppesamtaler, observasjoner etc.) som sammen med en oppgaveanalyse gir et bilde av
hvordan risiko for feilhandling kan oppsta.

Malet med metoden er & predikere i hvilken grad disse faktorene kan bidra til konsekvensen
(feilhandling) ved utfarelse av oppgaven i det gitte scenarioet. Dette bidraget gis en
kvantitativ verdi som representerer sannsynlighet. Ved & inkludere HRA-data i den
kvantitative risikomodellen kan man se pa hvilket bidrag menneskelig feilhandling kan ha til
storulykkerisiko, pa lik linje med andre bidrag (f.eks. teknisk tilstand, brann/eksplosjonsfare
etc). Dette muliggjer en helhetlig tilngerming til risikoen. Analysen/datagrunnlaget kan ogsa
brukes for seg selv til & identifisere tiltak som reduserer risiko.

Faktorene som vurderes i en HRA er i mange tilfeller overlappende med
organisatoriske/psykososiale risikofaktorer. Dette gjelder eksempelvis arbeidsbelastning.
Denne metoden er utviklet for & estimere sikkerhetskonsekvens kvantitativt, og det bar
gjeres en grundigere vurdering av om metoden er et valid verktgy for kvantifisering av
helsekonsekvenser og dermed avdekke behovet for justering/tilpasning. Tilneermingen med a
sette dataene inn i en overordnet risikomodell kan gi temaet gkt oppmerksomhet pa
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overordet niva i organisasjonen. Dette kan lette integrering av organisatorisk og psykososial
risiko i overordnet virksomhetsstyring.

Tabell 7-1 Egenskaper ved HF-metoder i styring av OPA

Fordeler ved HF-metoder vurdert av Safetec

e Metodene kan og ma tilpasses formalet med analysen

e Flere kilder tas ofte i bruk nar data samles inn og sikrer et bredt datagrunnlag for aktuell
gruppe

e Systematisk og strukturert fremgangsmate i metodene

e Egnettil & se pa lokale og kontekstspesifikke forhold for aktuell gruppe

e Konkrete data om arbeidet og organisering av arbeidet inngar i analysen

e Metodene har vist seg & veere reliable og formalstjenlige til sitt opprinnelige bruksomrade

e Flere av metodene omgjar kvalitative risikoforhold til konkrete og/eller kvantifiserbare data

e Metodene tar utgangspunkt i brukerperspektiv og medvirkningsprinsipper ved innhenting og
analyse av data

e Analysene er enkle & oppdatere med nye data nar analysene ma oppdateres ved
modifikasjoner etc.

e Egner seg a bruke iterativt, og i et kontinuerlig forbedringsperspektiv

e Egnet til & identifisere bade hemmere og fremmere for helse og sikkerhet

e Egnettil & se pa rotarsaker til hvordan farer oppstar

e Egnet til & utforme tiltak basert pad systematisk innhenting og vurderinger av data for en
gruppe/organisatorisk enhet

e Tiltak er konkrete endringer i arbeidet eller organisering av arbeidet

e Analyser av data er basert pa anerkjent kunnskapsgrunnlag og analysemodeller

e Flere av analysemetodene er velkjente i bransjen

7.4  Oppsummering

For at en virksomhet skal kunne arbeide med risikofaktorer knyttet til OPA, bgr de bruke
etablerte metoder for & samle inn relevante kvalitative data som kan fungere som
kontekstdata. Surveydata er oftest ikke egnet til & bruke til formalstjenlige analyser alene,
men kan brukes som supplement til andre typer data. | dette kapittelet har vi gitt
eksempler pa HF-metoder og andre metoder som kan vaere egnet som de er, eller i
tilpasset form for & innhente data som kan brukes i analyser av organisatoriske og
psykososiale risikoforhold. Det er sentralt at metodene gir data av god kvalitet og at det
benyttes kriterier i arbeidet med a analysere data for a kunne gi et tilstrekkelig
beslutningsunderlag. Bade prosess og resultat ma dokumenteres.
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8 Auvsluttende diskusjon og konklusjon

It’s about the fishbowl — not the fish

OPA-arbeid handler ikke om & fikse menneskene som arbeider i organisasjonen, men om &
legge til rette strukturer, arbeidsprosesser, arbeidstid og andre organisatoriske forhold til det
beste for menneskene som jobber der.

8.1 Rapportens formal og hovedfunn

Hensiktene med rapporten ble listet opp med fire punkter far kapittel 1. Disse er

e & synligjare tilgjengelig kunnskap om prinsipper og kriterier for a falge opp
psykososial og organisatorisk risiko pa gruppeniva,

e gkt kunnskap om metoder og tilnaerming for kartlegging og risikovurdering som bidrar
til & sikre et tilstrekkelig grunnlag for & beslutte malrettede primeaerforebyggende tiltak /
intervensjoner pa gruppeniva,

e gkt kunnskap om prinsipper for valg av tiltak som tar hensyn til lokale og
kontekstspesifikke forhold, som for eksempel en gruppes arbeidsprosesser,
arbeidsoppgaver, roller og ansvar og samarbeid og

e afremme etablering av primeaerforebyggende arbeid som adresserer maten arbeidet
organiseres, utformes og ledes pa.

| rapporten har vi giennomfart undersgkelser av ulike omrader og aspekt ved OPA. Kapittel
1-4 dreier seg om et begrepsmessig og teoretisk bakteppe, faglige argumenter og prinsipper
for hvordan virksomheter bgr arbeide med OPA. Kapittel 5 og 6 er to empiriske studier av
grunnlaget for arbeid med OPA. Vi giennomfgrte en studie av tilsynsrapporter og en
intervjustudie med fageksperter om prinsipp basert pa erfaringer og trender de har sett i
arbeid med forskning og i virksomhetene. Vi ser at det er sammenfallende elementer pa tvers
av prinsipper og faglitteratur nar det gjelder oppfglging og styring av OPA. Faglitteraturen og
ekspertene fremhever forskjellige «fallgruver» dersom en virksomhet ikke arbeider med OPA
pa en tilstrekkelig god mate. Regelverket bygger pa flere av de samme prinsippene og
elementer i arbeidet med OPA, som er gjenkjennbart fra beste praksis og forskning. En rekke
forskningsarbeid viser tydelig sammenheng mellom ugunstig psykososialt arbeidsmiljg og gkt
risiko for ulike helseplager og gkt risiko for feilhandlinger som kan fare til ulykker pa
arbeidsplassen. Slike arsakssammenhenger underbygger argumentet om at strategisk og
tilstrekkelig godt arbeid med OPA bgr tildeles plass i virksomhetsstyringen.

I de empiriske studiene, det vil si intervjuene med fageksperter og gjennomgang av
tilsynsrapporter, kommer det likevel frem at maten arbeid med OPA gjgres pa i dag ikke er
tilstrekkelig hos flere virksomheter i petroleumsnaeringen. Dette ser vi for eksempel gjennom
de strukturelle avvikene i tilsynsrapportene. Var studie kan se ut & peke i en retning mot at
det i dag gjares visse tiltak for det organisatoriske og psykososiale arbeidsmiljget, men at
disse burde forbedres og systematiseres, samt at det bgr skapes rom for strukturelle og
langsgaende tiltak som er tilpasset virksomhetens kontekst og behov. Dette kan for
eksempel gjelde involvering av ansatte i flere trinn av arbeidet med OPA og forankring av
arbeidet og risikobildet hos virksomhetens ledelse sammen med fageksperter. Dette krever
bred forbedring og utvikling av virksomhetenes prosesser for oppfalging av OPA.
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En utfordring vi ser pa tvers av alle undersgkelsesomradene i rapporten er at tiltakene som
skal igangsettes for & arbeide med OPA for risikoforebygging bar anvendes pa& bakgrunn av
valide metoder. Kapittel 7 i rapporten vier derfor ekstra oppmerksomhet mot hensikt punkt to
om 4 bidra til gkt kunnskap om metoder. Som fagekspertene papeker i kapittel 6, kan en
mulig arsak til ineffektive tiltak tilknyttet OPA-arbeid grunne i manglende kontekstkunnskap
for sin virksomhet og for hendelsenes arsakssammenhenger. Metoder som av natur er
induktive, som kvalitative metoder, kan veere en mulig inngang for & bygge opp et rikere
kunnskapsgrunnlag som bakgrunn for tiltaksutvikling. Her trengs det i tillegg til etablerte
metoder fageksperter som kan anvende disse og jobbe i samarbeid med ledelsen for
etablering av tiltak. | kapittel 7 redegjorde vi for ulike metodiske tilneerminger som dreier seg
om & samle inn og analysere kvalitative data.

De foregaende kapitlene har lagt et bakteppe for hva OPA er, hvordan OPA praktiseres i dag
og hvordan en virksomhet kan tilnserme seg arbeid med OPA gjennom metoder. | resten av
kapittelet vil vi vise hvordan det er mulig & bygge bro mellom teori og praksis i arbeidet med
OPA. Vart mal er ikke bare & presentere et tilstrekkelig teoretisk og empirisk grunnlag, men a
vise til verktgy som en praktiker kan ta med ut i arbeid i egen virksomhet. | trad med
hensikten med rapporten, vil dette dreie seg om a illustrere hvordan en virksomhet kan ga
frem for & integrere de ulike aspektene med OPA pa en hensiktsmessig mate.
Operasjonalisering og forstaelse av innhold i paragrafene gjengitt i dette kapittelet er utfart av
forfatterne av rapporten.

8.2  Eksempel pa integrasjon av prinsipper i styrings- og
oppfalgingsarbeidet for & oppna primaerforebyggende arbeid

Primzerforebyggende tiltak vil pavirke hvordan arbeidet utfares, organiseres og ledes pa.
Maten arbeidet innrettes pa tilpasses menneskene, menneskene skal ikke tilpasse seg
arbeidet. Maten virksomhetene tenker pa nar det gjelder tiltak og tidspunkt for iverksettelse
av dem ma endres fordi vi ser at det i starre grad vektlegges individrettete tiltak som tar
utgangspunkt i situasjoner der det allerede har gatt galt — for eksempel ved sykefravaer eller
hendelser som har fatt sikkerhetskonsekvenser. Virksomhetene ma fa til & vri fokuset fra
reaktive tiltak til & sette i verk forbyggende tiltak far det oppstar ugnskete hendelser eller
konsekvenser. For & fa dette til er det essensielt at virksomheten har kriterier som skal veere
farende for gjennomfaring av analyser av OPA. Regelverket gir som nevnt tidligere noen
eksempler pa situasjoner som kan veere retningsgivende for nar analyser gjennomfgres.
Utover det bar det ogsa gjennomfgres analyser og vurderinger med en viss frekvens for a
sikre kontinuerlig forbedring av OPA.

Hvordan skal virksomhetene ga frem for & gjgre primaerforebyggende OPA-arbeid? Med
bakgrunn i anbefalte fremgangsmater i litteraturen og rad fra eksperter, skal vi nd beskrive en
mulig fremgangsmate. Som nevnt i kapittel 4.2, brukes begrepene «fase» og «trinn» litt om
hverandre pa tvers av litteraturen. Selv om betydningen er overlappende, peker begrepet
trinn pa prosesser som bygger pa hverandre. Videre skal vi vise hvordan den fiktive
virksomheten kan arbeide trinnvis, eller i faser, for & utvikle, iverksette og evaluere
primeerforebyggende tiltak med utgangspunkt konteksten for den enkelte virksomhet. Det er
essensielt at arbeidet utfgres i forkant av beslutningen og at risikovurderingen blir en del av
beslutningsunderlaget i forkant av iverksettelse av endringsprosessen. Et godt
beslutningsunderlag som sikrer effektive tiltak vil legge til rette for at endringen medfgrer at
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arbeidsoperasjonen utfgres korrekt og effektivt og at operasjonen ikke medfarer gkt risiko for
hendelser som pavirker helse, miljg eller sikkerhet.

For & fremheve hvordan etablering av primeerforebyggende arbeid kan gjares pa bakgrunn
av prinsippene og metodene vi har presentert og diskutert i denne rapporten, vil vi bruke en
case. Vi eksemplifiserer i tekstboksene i de fglgende delkapitlene hvordan en fiktiv bedrift
kan ga frem i arbeidet med OPA som er i trdd med prinsipper, regelverk og fagkunnskap.
Under presenterer vi virksomheten i dens tenkte kontekst i fasen far det strukturelle arbeidet
med OPA igangsettes.

En virksomhet som har boring som sitt hovedarbeid, vil redusere kostnader for sine
boreoperasjoner, og gnsker i den forbindelse a redusere antall roller og medarbeidere
offshore. Noen av rollene som har veert offshore blir tiltenkt roller og arbeidsplass pa land.
Medarbeider som statter boring, dataingenigrene, vil bli overfart til operasjonssenter pa
land. | praksis blir det slik at hver dataingenigr statter flere rigger samtidig, i stedet for at
det er en lokal dataingenigr per rigg.

Per i dag jobber de aller fleste dataingenigrene ute pa rigg. De er godt kjent med den
lokale strukturen, opplever at deres tilstedevaerelse er viktig og nyttig, men ser at det er
rom for effektivisering. Ledelsen er klar over at regelverket setter krav til risikovurdering i
slike endringssituasjoner. Dette gir et ekstra insentiv for & gjiennomfare en grundigere
undersgkelse far, under og etter endringen.

8.2.1 Planlegging

| det farste trinnet defineres omfang, kontekst, mal og kriterier for oppfalgingsarbeidet. Det
overlapper med § 11 i styringsforskriften som blant annet viser til at kriterier skal foreligge i
forkant av vurderinger av tiltak og at kriterier skal bygge pa HMS-mal virksomheten har.
Ifalge § 11 skal beslutninger som angar helse, miljg og sikkerhet veere allsidig og tilstrekkelig
belyst. | planleggingsfaser fremheves viktigheten av a definere rammer for
risikovurderingsprosessen. Dette kan blant annet innebzere a definere prosessen og velge
metoder som skal benyttes i styringsarbeidet. Det kan ogsa vaere naturlig & dokumentere i
styrende dokumentasjon og sikre at prosessene gjennomfgres i henhold til det som er nedfelt
i styrende dokumenter dersom det ikke foreligger. Hvis ikke prosessen er i henhold til
beskrivelser i styrende dokumentasjon bgr det justeres slik at «kartet og terrenget» stemmer
overens. Beskrivelser i dokumenter i styringssystemet mister sin verdi dersom det ikke
reflekteres i praksis.

Ledelsen i virksomheten vurderer at den operative endringen, det vil si & redusere antall
dataingenigrer offshore, ma undersgkes naermere. Ledelsen gnsker ogsa at denne
prosessen skal veere ryddig, effektiv og inkludere de relevante personene. Derfor starter
de allerede i planleggingsfasen med a gjare grundige og nadvendige avklaringer og
beslutninger om rammer for hvordan arbeidet skal forega.

Far undersgkelsen kan starte, forsgker ledelsen & danne seg et bilde over hvem som bar
involveres i arbeidet og hvilke roller den enkelte skal ha i prosessen. De ser at det er
nadvendig & involvere ansatte som har detaljkunnskap om arbeidsprosesser og oppgaver.
De trenger ogsa en fagekspert innen human factors eller lignende som har grundig faglig
bakgrunn, erfaring med slike undersgkelser og metoder og som kjenner til sektoren og
lignende endringsprosesser. For a forankre risikobildet som et resultat av risikoanalysen,
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er det ogsa ngdvendig & ha med en beslutningstaker som er risikoeier. Ledelsen kommer i
kontakt med en aktuell fagekspert som videre er med i planleggingsfasen.

Videre vurderer ledelsen sammen med fageksperten hvilken metodologisk tilneerming
undersgkelsen skal ha. De ser at det er behov for & gjare en risikovurdering. De vurderer
hvilke data som trengs for & belyse de ngdvendige aspektene av arbeidet og
arbeidsstrukturene, samt en vurdering av omfanget av undersgkelsesomradet. Fordi
dataingenigrer utfgrer arbeidsoperasjoner som kan fare til storulykke dersom noe gar galt,
vil det veere naturlig a forsta hvor i arbeidsprosessen disse feilene kan skje og hvilke
risikofaktorer som kan oppsta. Ettersom arbeidsoperasjonene er involvert i analysens
omfang, blir disse viktige a fa kartlagt. Regelverket gir ogsa faringer rundt at de bade bar
se pa forhold som kan pavirke sikkerhet og helse, og at de skal bruke formalstjenlige
metoder til dette. Sammen med fageksperten planlegges en innsamling av data av
dataingenigrenes arbeidsprosedyrer med fokus pa sikkerhet og helse.

Avslutningsvis i planleggingstrinnet avklarer de hvilke kriterier som skal brukes for a
vurdere om organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg er tilfredsstillende, eller om det er
behov for tiltak. Ledelsen setter opp disse kriteriene og ser de opp mot mal for HMS-
arbeidet og regelverk som kriteriene i denne prosessen er koblet mot.

8.2.2 Innsamling av data og vurdering av risiko

Hvilke data en velger & samle inn og bruke i analysen ma ta utgangspunkt i formalet med
analysen og gi svar pa det en gnsker a fa avklart. § 16 i Styringsforskriften beskriver krav til
data som skal innga i risikoanalyse, krav til metodene analysene skal utfares med og krav til
modellene/kunnskapsgrunnlaget dataene skal forstaes pa bakgrunn av. Som beskrevet i §
11 i styringsforskriften skal beslutninger som angar helse, miljg og sikkerhet veere allsidig og
tilstrekkelig belyst. Dette betyr at for tiltak besluttes ma beslutningsunderlaget, gi nok
kunnskap om problemstillingen som ligger til grunn for tiltak som iverksettes

Det er viktig at virksomhetene benytter anerkjente og valide metoder for datainnsamling og
analyse. Det er skrevet om metoder i kapittel 7 som kan betraktes som eksempler pa dette.
Det kan finnes andre metoder som kan egne seg til & innhente data enn de som er listet opp.
Kunnskapsgrunnlaget som brukes for a forsta dataene kan ogsa suppleres med ulike
analysemodeller som kan brukes som utgangspunkt for & forsta og strukturere data etter. Det
er viktig at nar det innhentes data er mulig & falge opp dataene over tid og a identifisere tiltak
pa bakgrunn av dataene. Det som har vist seg vanskelig med surveydata, er at det
giennomfares relativt sjelden (to ar mellom hver maling er vanlig frekvens) og i lgpet av to ar
har det skjedd sa store strukturelle endringer i organisasjonen at resultater ikke lenger er
sammenlignbare. Det kan vaere helt andre medarbeidere som svarer pa ny survey etter to ar
og det blir umulig & vurdere om endringer handler om reelle endringer i OPA, at det
reflekterer at det er andre respondenter i surveyen, eller andre forhold som har pavirket
risikoen i perioden. Survey vil ikke fange opp eventuelle andre aspekter av OPA enn de som
er forhandsdefinert. Dette kan begrense muligheten for & at faktiske risikoforhold
identifiseres.

§ 18 i styringsforskriften beskrives krav til analyse av arbeidsmiljget som kan brukes som
veiledning i dette steget. I tillegg til teksten i selve paragrafen er det veiledning til paragrafene
som blant annet illustrerer og eksemplifiserer nar det er ngdvendig a utfgre analyser, hvilke
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faktorer som skal studeres i analyser og hvilke data som skal innga i analysene.
Veiledningen gir i tillegg spesifikk informasjon om OPA som innhold i analyser.

Ved innsamling av data om arbeidsmiljg fremhever forskningen at det er viktig & undersgke
medarbeidernes tolkning og opplevelse av arbeidsmiljget. Prosessen ma legges til rette for &
ivareta dette. Dette er en av grunnene til at det fremheves at det er av stor betydning at
medarbeidere medvirker i arbeidet med & forsta og falge opp organisatoriske og
psykososiale risikoforhold. Dette er ogsa i trdd med det som beskrives § 35 i
aktivitetsforskriften som fremhever «arbeidstakerens opplevelse».

Dataene som eksemplifiseres i veiledningen til 8§ 18 og som er relevant for OPA er
arbeidsbelastning pa individuelt eller gruppeniva, samt data om arbeidstakernes opplevelse
av det psykososiale arbeidsmiljget. Veiledningen beskriver videre at det er behov for
analyser under bade byggefase, drift og nedstenging av en innretning eller landanlegg. |
tillegg beskrives det spesifikke forhold/situasjoner som indikerer behov for analyse, og her er
det seerlig organisatoriske endringer og inngaelse av kontrakter med kontraktarer som er
relevant for OPA.

Det som er viktig a fa frem nar gjelder den helhetlige oppfalgingen av OPA er at hele
risikovurderingsprosessen gjennomfgres. Det vil si at nar datainnsamlingen er ferdig er man
ikke i mal med arbeidet. Dersom metoden skal veere formalstjenlig ma dataene og analysen
av dataene gi svar pa forsvarligheten ved arbeidsmiljget. Det er ogsa viktig at det ikke er et
direkte hopp fra datainnsamling til tiltak, men at dataene bearbeides, analyseres i lys av
kunnskapsgrunnlag og evalueres i lys av kriterier for tiltak. Dette er et poeng ekspertene vi
har snakket med fremhever som «best practice», som er definert som ngdvendige steg i en
helhetlig risikostyringsprosess og som understgttes av krav i regelverket som beskriver data,
innholdet i analyser og hva som er formalet med analysene som gjennomfares.

Malet med undersgkelsen er & opparbeide forstaelser for hvordan en endring til
operasjonssenteret pa land kan pavirke arbeidsprosessene for dataingenigrene, og
hvordan konteksten med & utfgre arbeidet fra land kan pavirke sikkerhet eller om det kan
oppsta andre effekter av endringen som kan veere uheldige. For & fa til dette trengs data
som kan gjenspeile en na-tilstand av undersgkelsesomradet.

Ledelsen og fageksperten vurderer at undersgkelsesomradet bgr holde seg pa et
detaljorientert gruppeniva rundt dataingenigrs arbeidsprosesser. P4 denne maten kan
dataene bidra til forstaelser av hva som kan ga galt, hvordan det kan ga galt og hvordan
det oppstar risikofaktorer som kan oppsta og pavirke arbeidet. Det er gnskelig & spesifikt
undersgke mulighetene for at det oppstar samtidighetskonflikter nar en skal betjene flere
operasjoner parallelt, en kan utforske om det kan medfare gkt arbeidsmengde, hgyere
tempo i oppgaveutfarelse, intensitet eller ensidighet i arbeidsdagene, utfordringer med
kommunikasjon, en kan undersgke om det oppstar behov for ny kompetanse, og om det
medfarer redusert kontroll over arbeidsutfarelsen. Det er ogsa mulig & undersgke positive
effekter av endringen — eksempelvis at det i et operasjonssenter pa land vil veere flere
kollegaer med like oppgaver som kan stgtte ved faglige spgrsmal.

Dette bakteppet setter rammer for valg av metode. Ledelsen og fageksperten vurderer
flere metodiske tilngerminger, men lander til slutt pa oppgaveanalyse av
dataingenigrrollen. | tillegg vil de se pa dokumenter virksomheten har og som beskriver
arbeidsprosessene til dataingenigrene. Disse vil ogsa fungere som utgangspunktet for
intervjuguiden. Fageksperten antar at det er behov for mellom fem til ti intervju, men
ansker, i trad med kvalitativ metodologi, & samle inn data frem et «metningspunkt» er
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nadd der flere intervju ikke tilfarer ny kunnskap om undersgkelsesomradet. Med
intervjuguiden som statte, apner fageksperten ogsa opp for en induktiv tilneerming. Dette
er for & fange opp relevante tematikker og funn som fageksperten ikke kunne forutsi.

Fageksperten oppdager i lgpet av intervjuene at det er flere helse- og sikkerhetsaspektet
ved arbeidet som gar igjen pa tvers av intervjuene. Fageksperten tok et bevisst valg om &
fokusere ekstra pa disse under de to siste intervjuene. | tillegg til de planlagte intervjuene
sa fageksperten verdi i & gjennomfare gruppeintervju. | Igpet av intervjuene forteller noen
av dataingenigrene at de gjerne vil veere med videre pa tiltaksutvikling, og dette noterer
fageksperten seg.

Fageksperten gar i gang med & analysere de kvalitative dataene. Hensikten er a kunne si
noe om risikobildet ut ifra datagrunnlaget, samt gjgre noen faglige antakelser om
risikoeffekten av endringsprosessen. Fageksperten samler data som gar pa tvers av
interviuene og setter disse opp mot flere modeller som egner seg til & strukturere og
forklare datamaterialet. Det kreves flere runder med analyse og oppfalging av noen
spgrsmal med noen av intervjudeltakerne. Til slutt avdekkes det blant annet at nar antall
personer som skal utfareforingsraroperasjonen reduseres, vil det hyppig kunne oppsta
rollekonflikter for utfarende personell, fordi det foregar parallelle arbeidsoperasjoner som
personellet er involvert i. Faerre medarbeidere gir ogsa feerre muligheter for statte, og
begrenset mulighet i perioder for & avvikle pauser. | endringsprosessen kan det derfor bli
vanskelig nar noen dataingenigrer skal jobbe pa land og noen pa rigg. Dette er en
strukturell faktor ledelsen ma vurdere.

Det siste steget i risikovurderingsprosessen er & evaluere risikoen opp mot de gitte
kriteriene for iverksettelse av tiltak. | et mgte med ledelsen og fageksperten, tar ledelsen
stilling til om gkt oppgavemengde for den enkelte dataingenigr er handterbar og
akseptabel, eller om det er ngdvendig med tiltak for & unnga uheldige konsekvenser. Det
samme gjelder for rollekonflikt — en ma ta stilling til om det er akseptabelt at rollekonflikt
oppstar med denne frekvensen og varigheten, eller om potensielle konsekvenser for
sikkerhet og helse er uakseptable og krever tiltak.

8.2.3 Planlegging og gjennomfaring av tiltak

Basert pa grundig og faglig analyse, kan virksomheten ga til det neste steget i prosessen
som er identifisering og etter hvert gjennomfgring av effektive tiltak. Resultatene etter
analyse av arbeidsmiljget ma evalueres opp mot kriterier for tiltak slik det fremgar av § 11 i
styringsforskriften. § 33 i aktivitetsforskriften handler om prinsipper og hensikter med
risikoreduserende tiltak og trekker frem at risikoreduksjon eller tiltak skal ta utgangspunkt i
gjennomfarte analyser, noe som ogsa viser hvor tett dette steget, henger sammen med det
foregdende steget i prosessen.

Bred deltakelse og involvering bade «top down» og «bottom up» gker sannsynligheten for &
lykkes med identifisering og gjennomfgring av primaerforebyggende tiltak. Ledelsen ma veere
involvert — bade fordi beslutninger krever endringer for & gjennomfares, fordi beslutninger
kan kreve at det avsettes tid og andre ressurser for a gjennomfgres. Det er uheldig dersom
en ikke far avsatt ressurser til gjiennomfgring av nadvendige tiltak nar det er pakrevd.
Involvering har en prosessuell verdi i tillegg, der en oppnar motivasjon og «readiness for
change» i prosessen. Nar tiltak knyttes opp til lokale og kontekstspesifikke forhold, samt
maten arbeidet gjennomfares og organiseres pa kjenner medarbeidere seg igjen i
utfordringene. At medarbeidere ikke fgler seg fremmedgjort i prosessen er viktig.
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Fremmedgjaring kan oppsta fordi en ikke kjenner seg igjen i resultater etter
kartleggingsfasen eller ikke forstar komplekse fagbegreper eller OPA fenomener.
Skreddersgm av bade prosess og tiltak er dermed ngdvendig.

Aktivitetsforskriften beskriver mal for tiltak rettet mot arbeidsmiljget i § 33. Paragrafen sier at
«....helseskadelig eksponering og uheldige fysiske og psykiske belastninger unngas for
den enkelte arbeidstakeren, og slik at sannsynligheten for feilhandlinger som kan fare til
fare- og ulykkessituasjoner, reduseres». Dette innholdet i paragrafen medfgrer at det ma
klart fremga at tiltakene rettes mot disse elementene. A vise til at tiltak rettes mot disse
elementer i tiltak vil vaere mulig dersom en tar i bruk kunnskapsgrunnlaget og/eller
anerkjente modeller for analyse av data, slik det fremheves i styringsforskriften § 16.

Nar det gjelder primaerforebyggende arbeidsmiljgtiltak vil det vaere viktig at en i
beslutningsunderlaget har sett pa mulige konsekvenser av maten arbeidet er organisert,
utfart og ledes pa far en iverksetter tiltak. Denne analyseprosessen vil veere nyttig for &
utforske potensielle tiltak som kan sikre at arbeidet organiseres og utfgres pa en mate som
ikke medfarer gkt risiko for helse eller sikkerhetskonsekvenser. Dette kan veere seerlig viktig i
forbindelse med endringsprosesser i organisasjonen som typisk endrer organiseringen av
arbeidet, men ogsa gjennomfgring av det som i utgangspunktet kan betraktes som mindre
endringer — for eksempel implementering av ny teknologi som tar over deler av
arbeidsprosesser. Arbeidsmiljgaspektet av endringen blir ofte oversett. Dette er for eksempel
aktuelt i en del kontrollrom eller borekabiner der deler av arbeidsprosessene digitaliseres, og
medfarer endringer for de som utfarer arbeidet og overvaker prosessene. Endringene kan
typisk medfgre at de som overvaker prosessen trenger ny kompetanse, far gkt kompleksitet i
oppgavene, gkt kognitiv arbeidsbelastning, og opplevd kontroll i sin arbeidssituasjon kan
pavirkes negativt. | mange tilfeller foreligger ikke det et tilstrekkelig beslutningsunderlag far
denne type beslutninger implementeres med de konsekvenser det kan ha for utfgrende
medarbeidere. Det kan handle om at endringen ikke vurderes som en sa stor endring at det
er ngdvendig med en risikovurdering i forkant av beslutning om endring.

Et annet aspekt ved primeerforebyggende tiltak fremgéar av § 18 som sier at det skal
forebygges konsekvenser som fglge av feilhandling og eksponering/belastning forutsetter at
tiltak sa langt som mulig reduserer sannsynlighet for feilhandling og eksponering/belastning.
Tiltak som begrenser alvorlighetsgraden av konsekvensen, vil ikke veere i henhold til kravet
fordi det da ikke er primaerforebyggende, men konsekvensreduserende.

Ettersom analyseprosessen har veert tett knyttet opp mot fagekspertens domene, har
virksomheten na sikret at arbeidet som er gjort har en grundig faglig forankring. |
prosessen der tiltakene utvikles og formuleres dras analysen ned igjen pa et tilgjengelig
niva for bade ledelsen og dataingenigrene gjennom at det brukes et hverdagslig sprak og
begreper som er gjenkjennbare. Fageksperten har rolle som fasilitator av arbeidet og
bidrar med detaljert kjennskap til metoder, kunnskapsgrunnlaget og er sentral i &
kommunisere resultater fra arbeidet tilbake til medarbeidere og ansvarlige. Fageksperten
er ansvarlig for & stille gode sparsmal i arbeidet for a sikre at rotarsaker adresseres med
tiltak som er konkrete nok.

Ledelsen, fageksperten som gjennomfgrte analysen og et utvalg dataingenigrer
gjennomgar resultatene og evaluerer disse opp mot kriterier for tiltak. De gnsker a arbeide
primeerforebyggende, og da ma tiltakene adressere rotarsaker. Dette oppnar de gjennom
a bruke tiltakshierarkiet som utgangspunkt for tiltaksutvikling og a fokusere pa a eliminere
risiko. Fageksperten trekker linjer mot funnene i analysen. Tiltak de identifiserer er rettet
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mot at arbeidet skal forega pa en mate som ikke gir gkt arbeidsbelastning og
rollekonflikter, samt at behovet for ny kompetanse dekkes med oppleering. De prioriterer
om tiltakene er konkrete nok og spisset inn mot lokale og kontekstspesifikke forhold. Her
bidrar dataingenigrene med rad om formuleringer og rammer for tiltakene. Pa denne
maten gker sannsynligheten for at endringen i maten & jobbe pa faktisk skjer fordi det er
gjenkjennelig for denne arbeidsgruppen. Det er sentralt at arbeidet blir en integrert del av
virksomheten og flettes inn i eksisterende strukturer, arenaer og prosesser i hvert ledd i
organisasjonen. Pa bakgrunn av analysen har fageksperten satt opp noen potensielle
«fallgruver», og disse adresseres i fellesskap under matet. De passer pa at tiltakene med
hay sannsynlighet vil unnga disse. Deretter prioriterer de hvilke tiltak en skal begynne
med og hva virksomheten bar vente med. Tiltakene som fremmes ma veere konkrete,
malbare og mulig & implementere og falge opp. P& denne maten sikrer de i starre grad
reell reduksjon av risiko. Det defineres ogsa hvilke roller og ansvarsomrader tiltakene
gjelder for. De utvikler ogsa en plan for a falge opp tiltakene over tid og hvor ofte tiltakene
skal males og monitoreres. De beslutter ogsa & samle inn intervjudata fra fem
dataingenigrer etter tre maneder, deretter gjennomfare en studie etter seks maneder.
Prosessen forstds som et langsgaende tiltak, ikke som et prosjekt med forhandsdefinert
sluttpunkt.

Tiltakene igangsettes. Fagpersonen er fortsatt involvert og falger opp endringene tiltakene
krever. Det er en kontinuerlig vurdering sammen med utfgrende personell av behov for
justeringer for & sikre endring.

8.2.4 Evaluering av tiltak

Dette steget i styringsprosessen handler om & fglge opp og evaluere bade prosessen og
effekt av konkrete tiltak for & redusere risiko. Sentralt i evaluering av effekten av tiltak blir &
evaluere om det har skjedd reelle endringer i gjennomfgring eller organisering av arbeidet og
utelukke at endringen har fatt konsekvenser som en ikke kunne forutse. Det er her ogsa
ngdvendig & snakke med de som utfarer arbeidet for a fa evaluert tilstanden etter
tiltaksimplementering i tilstrekkelig grad. Malet med a gjgre en slik vurdering vil veere &
vurdere om den tilstanden etter endringen krever at det er behov for ytterligere tiltak eller om
OPA er tilfredsstillende sett opp mot gitte kriterier.

Det kan vaere behov for & falge opp resultater etter evaluering videre og da er det sentralt &
ha apne sparsmal i denne fasen. Det kan vaere helt nye tiltak, eller det kan vaere at det
vurderes at det er ngdvendig a jobbe lengre med eksisterende tiltak for & se effekt. Det kan
ogsa veere behov for a implementere tiltak pa nytt fra begynnelsen av, fordi tiltak ikke har blitt
gjennomfgrt, eller bare delvis har blitt implementert. Det finnes standard metoder som kan
veere velegnet til dette formalet. Det er imidlertid anbefalt at virksomhetene tar i bruk
skreddersydde verifikasjonsprosesser, som reflekterer den aktuelle virksomhetens kontekst,
malsetninger og kriterier for HMS-arbeid. Revisjonsmetoder for OPA kan veere egnet til & se
pa evaluering av prosess og tilstand, basert pa beskrivelse av den i styringssystemet.

En del av evalueringen bar veere basert pa prinsippet om kontinuerlig forbedring, sa et mal
med en evaluering ber alltid veere & finne ytterligere rom for forbedring av arbeidsmiljget, selv
om effekten av tiltak blir vurdert som tilfredsstillende. OPA i fremtiden bgr stadig veere bedre
enn OPA i fortiden. Forbedringer kan ogsa omhandle forbedringer av styringsprosessen for
OPA, bedre metoder til arbeidet, bedre datagrunnlag som brukes i arbeidet, og forbedringer i
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styringssystemet nar det gjelder dokumenter, arbeidsprosesser og etterlevelse av det.
Kontinuerlig forbedring som prinsipp for arbeid med OPA er i trdd med grunnleggende krav til
alt HMS-arbeid i regelverket.

Evalueringer av tiltak er verdifullt som data som kan innga i nye analyser og vurderinger av
risikoforhold og bgr tas med i oppfelgingsarbeidet som relevante data.

Syv maneder etter endringene ble iverksatt samles ledelsen og fageksperten, samt et
utvalg av ingenigrene til et mgte for & planlegge evaluering av endringsprosessen og
resultatet. De er enige om & intervjue medarbeidere som er bergrt av endringen, samt &
vurdere andre relevante datakilder for & gi et bilde av na-tilstand av arbeidsmiljget. | tillegg
ansker de & gjennomfgre en evaluering gjennomfaring av endringsprosessen og har
utviklet et spgrreskjema som sendes ut til alle som var involvert og bergrt av endringen.

Fageksperten har gjennomfgrt intervjuer og hentet inn relevante data fra AMU-mgter og
Synergi (personskader, arbeidsrelatert sykdom, sikkerhetshendelser) for & danne et bilde
av arbeidsmiljget i ny organisering. Dataene blir utgangspunktet for matet, og de
diskuterer om arbeidsmiljaet er tilfredsstillende etter endringen med tiltak for & sikre et
godt arbeidsmilja.

Dataene fra intervjuene som ble gjort syv maneder etter endringer med tiltak ble iverksatt,
peker i en retning av at gruppen med dataingenigrer fgler seg generelt involvert i
prosessen, men at det er litt forskjeller mellom intervjudeltakerne om de opplever at deres
bidrag i prosessen og lgsningene som ble valgt har veert reelle. Data fra
spgrreundersgkelsen viser at de som har veert involvert fra begynnelsen av er generelt
mer positive enn de som ikke ble involvert i tiltaksprosessen. Det er hgy grad av tilfredshet
med maten endringsprosessen ble informert om og gjennomfart pa.

Flere av arbeidsprosessene er endret, og noen av arbeidsoppgavene som lgses pa en
enklere og raskere mate sammenlignet med tidligere.

Gjennomgang av data viser at det ikke har veert gkning i arbeidsrelatert sykefraveer,
skader, eller relevante sikkerhetshendelser. En gjennomgang av referater fra AMU
mgtene viser at det ikke har veert lgftet bekymringer eller misngye med arbeidsmiljget i de
enhetene som har blitt bergrt. Det konkluderes i et felles mgte med at endringene ikke har
hatt negativ effekt pa arbeidsmiljget, men at arbeidsmiljget oppleves som tilfredsstillende
og krever ikke nye tiltak. Selv om dataene peker i en positiv retning er mgtet enig om at
det er litt tidlig & konkludere at arbeidsmiljget er helsefremmende sa kort tid etter
endringen. De blir enige om & avtale et nytt magte med alle deltakere om seks maneder for
en ny vurdering der mye av de samme data blir hentet inn som underlag far matet.

Fageksperten fortsetter videre & falge opp arbeidsmiljget og planlegge det nye
evalueringsmgtet. Over tid har det blitt etablert og normalisert en definert prosess
virksomheten for hvordan arbeidsmiljgarbeid kan evalueres. Denne prosessen fungerer
etter hvert som en standard verifikasjonsprosess.
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8.3  Konklusjon

Arbeid med organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljag (OPA) dreier seg om & utforske og
adressere hvordan organisatoriske og sosiale aspekter ved arbeidsmiljget kan oppsté og
gjensidig pavirke organisasjonen og individer som jobber der. Systematisk og strukturert
arbeid med OPA, der de riktige risikoreduserende tiltakene blir iverksatt, pavirker
virksomhetens produktivitet og gkonomiske resultater. Det er en lang og bred
forskningstradisjon for OPA. Dette har ikke bare resultert i en lang rekke empiriske studier,
funn og teoretiske modeller og prinsipper, men ogsa lovverk og standarder som setter
formelle rammer for hvordan styring og aktiviteter skal forega. Virksomheter som evner a
integrere teori i sin praksis har et godt utgangspunkt for a lykkes med sitt OPA-arbeid, og
oppna gode resultater av arbeidet.

For & oppna god styring og oppfelging av OPA er det ngdvendig & arbeide strukturert og
systematisk, med & integrere kunnskap i arbeidsprosessene med OPA i den enkelte
virksomhet. Virksomhetens mal og kontekst pavirker hvordan OPA-arbeidet tilpasses og
giennomfares i den aktuelle virksomhet. Arbeidet handler om a ta i bruk fagkunnskap om
hva som viser seg a veere virksomt OPA-arbeid, hva som er praktisk gjennomfgrbart og
hva som er i henhold til regelverkskrav eller interne krav virksomhetene skal faglge.
Virksomt arbeid krever detaljerte kunnskaper om bade lokale risikoforhold og metoder en
tar i bruk i oppfelgingsarbeidet. OPA er et eget fagomrade, og skal en lykkes ma
fagpersoner med tilstrekkelige kunnskaper involveres i arbeidet. Arbeidet ma reflektere at
det ivaretar bade fagkunnskap og prosessuelle prinsipper parallelt.

Det er mulig & integrere prinsipper og kunnskap fra forskning og fageksperter i det
praktiske arbeidet med oppfalging av OPA i en virksomhet. Denne rapporten viser stor
grad av overlapp mellom de ulike prinsippene om kunnskapsomradene for OPA og
hvordan regelverket er utformet. Vi ser at regelverket gir rammer for oppfalging av risiko
og arbeidsmiljg i petroleumsvirksomheter som ivaretar det teoretiske
kunnskapsgrunnlaget og beste praksis kunnskap. Det vil si at om virksomheten fglger
regelverket, ivaretar de dermed overordnet sentrale faglige og praktiske prinsipper i
arbeidet. Selv om overordnete rammer for oppfglgingsarbeidet er pa plass, ma det gjgres
et arbeid i den enkelte virksomhet for & operasjonalisere og konkretisere regelverket og
arbeidet, og sette det inn i virksomhetens kontekst og egenart. Dette arbeidet ma ledes av
fageksperter pa omradet. Arbeidet ma settes pa agendaen, og det ma tildeles et klart og
tydelig mandat som er godt forankret hos ledelsen pa alle nivaer i virksomheten, slik at
ngdvendige ressurser blir gjort tilgjengelig. Ressurser i denne sammenhengen kan veere
dedikerte roller og ansvar i organisasjonen, kapasitet og kompetanse, ngdvendig
infrastruktur og verktay, eller gkonomiske ressurser i forbindelse med iverksettelse av
tiltak.

For at riktige tiltak skal settes i verk ma det foreligge en balanse mellom fagkunnskap om
hva som virker pa den ene siden, og detaljert kunnskap om arbeidsoppgaver og spesifikk
kjennskap til kontekst for arbeidet i virksomhet pa den andre siden. Arbeidet med OPA ma
derfor involvere fageksperter som stiller de riktige spgrsmalene til de som har detaljert
kunnskap om arbeidet. Fagekspertenes bidrag blir i stor grad a vise hvordan risikofaktorer
oppstar grunnet forhold i arbeidet og kontekst for arbeidet. Det er derfor avgjgrende med
god kommunikasjon om risikofaktorer og hvordan de skal styres for at riktige beslutninger
om tiltak skal bli tatt. Det finnes for mange eksempler pa hgy risiko som ikke blir tiltaksatt
grunnet manglende situasjonsforstaelse hos risikoeier. For & oppna ngdvendig dialog og
kommunikasjon ma dermed planlegging og gjennomfaring av prosess legge til rette for og
fokusere pa risikokommunikasjon og felles situasjonsforstaelse som et mal. Fgrst nar
bade prosess og resultat av prosessen er i ivaretatt kan en forvente tilstrekkelig effekt av
arbeidsmiljgarbeidet som gir reell risikoreduksjon og resultater. Det er derfor ngdvendig &
tenke helhetlig rundt arbeidet med OPA.
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9 Anbefalinger til naeringen og videre arbeid

Til tross for at det er stor variasjon blant virksomheter i petroleumsnaeringen, ser vi det en del
generiske utfordringer med oppfglging av arbeidsmiljgrisiko pa tvers av virksomhetene. Noen
av de felles utfordringene virksomheter i bransjen har, og som aktualiserer oppfglging av
organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg ytterligere i tiden som kommer, er hagy
endringstakt og hurtig utvikling og implementering av ny teknologi i virksomhetene. Dette er
forhold som kan medfgre uheldige konsekvenser for sikkerhet, helse og produktivitet. Det er
en forventning fra myndighetene om at naeringen forutser og falger opp risikoforhold som kan
gi konsekvenser for sikkerhet og helse i virksomheten.

Oppfelgingen av OPA skal reflektere at nivaet for sikkerhet og helse skal videreutvikles og
forbedres kontinuerlig. Basert pa tilsynsrapporter ser vi at naeringen ikke far til god nok
styring og oppfalging av OPA som er i trdd med krav i regelverket. Dette kan i stor grad
skyldes at virksomheten ikke integrerer fagkunnskap i styringsprosessene og faglger
prinsipper for virksomme intervensjoner i det praktiske arbeidet. Det kan ogsa handle om
virksomhetens manglende evne til & tenke helthetlig og avsette nok ressurser til OPA-arbeid.
Dette viser seg i som i har sett i gjennomgang tilsyn ved mangler ved selve
styringsprosessene i den enkelte virksomhet,

For a styrke oppfalging av organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg i trad med krav i
regelverk peker falgende omrader seg ut som de viktigste & prioritere for
petroleumsvirksomhetene:

1. Sikre at OPA-arbeid er forankret og prioritert pa alle nivaer i virksomheten

2. Beskrive og dokumentere arbeidsprosessene, kriterier for oppfalging og roller i
oppfalgingsarbeidet av OPA i styringssystemet til virksomheten

3. Bruke valid metodikk og formalstjenlige fremgangsmater i prosessene for &
identifisere, analysere og redusere risikoforhold

4. Ta i bruk fageksperter og involvere medarbeidere i hele prosessen og i sentrale
beslutningsarenaer for virksomheten

9.1 Videre studier

Basert pa resultatene av denne studien, er det flere temaer som kan veere av interesse a
studere videre for & styrke kunnskapsgrunnlaget ytterligere. Av seerlig nytte kan vaere a
gjennomfare empiriske studier i naeringen for & se pa om integrering av prinsipper for
intervensjoner i virksomhetene er effektivt for & redusere risiko i praksis. En kan derfor
eksempelvis se naermere pa om virksomheter som tar i bruk prinsippene og integrerer dem i
sitt OPA-arbeid har starre risikoreduserende effekt enn virksomheter som ikke tar i bruk
prinsippene.

Det kunne ogsa veere av interesse a ga videre for a se naermere pa ett av prinsippene —
nemlig bruk av fagekspertise i OPA-arbeidet som utpeker seg som et av de aller viktigste
prinsippene for virksomme intervensjoner. Ved videre studier kan en da se naermere pa ulike
dimensjoner og praktiske aspekter ved av bistand fra fageksperter og hva som er sentralt for
virksomme intervensjoner.
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Appendiks A — Begrepsliste

Arbeidsmiljgfaktor — beskriver spesifikke aspekter ved arbeidsmiljg. En vanlig inndeling er
fysiske og organisatoriske arbeidsmiljgfaktorer med flere underkategorier med
arbeidsmiljgfaktorer for hver av de to.

Avvik - observasjoner der tilsynsmyndigheten paviser brudd eller manglede opp oppfylling
av regelverket.

Bestemmelse av kontekst — en aktivitet i risikostyringsprosessen der virksomhetens mal,
miljg for maloppnaelse, interessenter og mangfold i risikokriterier defineres.

Eksponering — utsettelse for fare eller uheldig pavirkning i omgivelsene. Eksempelvis
“stayeksponering”. Eksponering sees ofte i sammenheng med og som forlgper til definerte
konsekvenser — eksempelvis “hgrseltap”. Hentet fra medisinsk/toksikologisk terminologi. Kan
brukes om psykososiale forhold.

Fare — en kilde til risiko som kan medfgre uheldig konsekvens/tap. Brukes overlappende
med eksponering. Eksempel pa fare kan veere brann eller stgy. Brukes oftere innenfor
teknisk sikkerhet/risikostyringstradisjon. Kan brukes om psykososiale forhold.

Human factors - vitenskapelig disiplin innenfor arbeidsmiljg som fokuserer pa & forsta og
styre menneskets muligheter og begrensninger for & oppna sikker og effektiv drift.

ISO 11064 — standard for ergonomisk design av kontrollsentre

ISO 31000 — standard for risikostyring i virksomheter

ISO 45003 — standard for ledelsessystemer for psykososialt arbeidsmiljg
Kartlegging — prosess for innhenting av data.

Konsekvens — en uheldig fglge, virkning eller resultat av en hendelse. Helseplager, sykdom,
skader, ulykker eller dgdsfall er relevante eksempler.

Kontekst — i risikotradisjonen beskrives kontekst som forhold i omgivelsene som er relevant,
og spesifikke for den gitte virksomhet risikoen skal styres i.

Monitorering — overvaking av tilstand.
OPA - forkortelse for organisatorisk og psykososialt arbeidsmilja.

Psykisk/fysisk belastning — en pakjenning eller ulempe som kan fare til definerte
konsekvenser, for eksempel sykdom/skade/helseplage. Tunge lgft, ensidig arbeid og
tidspress er eksempler pa belastninger. Begrep brukt mye innenfor ergonomi. Brukes til dels
overlappende med eksponering, fare og risikofaktor.

Primzere intervensjoner — handler om & fierne arsaker eller redusere sannsynlighet for
eksponering av ugnskede/negative forhold ved det organisatoriske og sosiale arbeidsmiljget.
Primeerintervensjoner vil ha effekt p& arbeidet og arbeidets organisering.
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Risikoanalyse — analytisk og systematisk prosess der risikoer knyttet til en
aktivitet/arbeidsoppgave beskrives, forstas og vurderes.

Risikofaktor — forhold som gker sannsynlighet for at en hendelse inntreffer. Brukes ofte om
risiko for & utvikle helseplager eller sykdommer og hentet fra medisinsk terminologi.

Risikoforhold — forhold som pavirker risikonivaet positivt eller negativt. Det kan veere forhold
i omgivelser eller forhold ved arbeidet som pavirker direkte eller indirekte.

Risikoreduksjon — intervensjonstiltak som enten fjerner eller reduserer sannsynligheten for
at en hendelse inntreffer eller reduserer alvorlighetsgraden for den potensielle konsekvensen
av hendelsen.

Rotarsaker —opprinnelige arsaker til hendelser. Den farste faktoren i et arsaksbilde.

Sekundeere intervensjoner — handler om & redusere konsekvensene for de individene som
er eksponert ved & forsgke & endre hvordan individet opplever og reagerer pa forhold i
arbeidsmiljget, for eksempel ved oppleering i stressmestringsstrategier, eller kurs i
mindfulness.

STAMI — Statens arbeidsmiljginstitutt

Stress — Stress kan forstas som (fysiologiske, kognitive emosjonelle, atferdsmessige)
responser pa jobbkrav nar disse blir for store og i for liten grad balanseres med ressurser.

Tertizere intervensjoner - handler om & behandle konsekvensene av eksponering for
negative forhold ved OPA.

Ytelsespavirkende forhold — forhold som pavirker prestasjonen i en gitt situasjon slik at det
gker sannsynligheten for at en hendelse inntreffer. Eksempelvis oppgavekompleksitet. Ofte
brukt innenfor sikkerhetsarbeid. Brukes overlappende med risikofaktor.
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Appendiks B — Tilsynsrapporter
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arbeidsmiljg for egne ansatte og entreprengrer om bord pa Island Constructor.
Havindustritilsynet.
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logistikk pa West Bollsta. Havindustritilsynet.
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Appendiks C — Fremgangsmate for rapportarbeidet

Analyse av tilsynsrapporter

| alt er 45 tilsynsrapporter blitt gjennomgéatt med hensyn til avvik knyttet til OPA. Falgende
utvalgskriterier er blitt benyttet:

e Rapporter publisert fra januar 2019 - april 2023.

e Tilsyn hvor arbeidsmiljg er tilsynstema

e Rapporter hvor det er gitt avvik

o Rapporter hvor «psykososialt arbeidsmiljg» eller «organisatorisk og psykososialt
arbeidsmiljg» blir anvendt som begrep

Rapportene ble hentet fra Ptil.no (i dag Havtil.no), basert pa bruk av sgkeordene
«organisatorisk» og/eller «psykososialt»

Analysen av rapporten baserer seg pa en kombinasjon av ide og innholdsanalyse (Bratberg,
2021).

Awvikene har blitt kodet ut fra hvilke forhold knyttet til OPA som omtales i begrunnelsene. |
arbeidet med kodingen ble fglgende 7 hovedkategorier benyttet:

Manglende kartlegging og manglende data/kunnskapsgrunnlag

Manglende analyser og risikovurderinger

Manglende iverksettelse av tiltak, evaluering av tiltak og kontinuerlig forbedring

Manglende overordnet styring og/eller mangler ved styringssystem

Uklare roller og ansvarsvarforhold for ivaretakelse av arbeidsmiljg, mangelfull bruk av

tilgjengelig kompetanse pa arbeidsmiljg og manglende kompetanse blant

beslutningstakere/ledere

6. Manglende opplaering og informasjon til arbeidstakere om arbeidsmiljgrisiko ved
arbeidsplassen

7. Spesifiserte forhold ved arbeidsmiljget (inkludert organisatoriske og psykososiale

forhold)

arwdE

Kodingen innebaerer at avvikene ikke er kategorisert i gjensidig utelukkende kategorier, i og
med at ett og samme avvik kan veere begrunnet ut fra flere forhold ved arbeidsmiljget.

Metode for utvalg av forskningslitteratur

Det finnes en stor mengde forskningsartikler som beskriver og undersgker en rekke ulike
tiltak og intervensjoner. Denne litteraturen har blitt gjennomgatt i flere oversiktsstudier.
Fordelen med oversiktsstudier er at de oppsummerer en rekke enkeltstudier som hver ser pa
for eksempel en intervensjon i en organisasjon. En oversiktsstudie har dermed stgrre tyngde
enn en enkelt studie. | litteraturgjennomgangen til denne rapporten har vi derfor gjiennomgatt
publiserte litteraturoversiktsstudier (denne metoden kalles paraplyreview).

For a identifisere forskningslitteratur har vi sgkt i de vitenskapelige databasene Scopus og
ISI web of science. | sgket brukte vi falgende sgkeord: TS = (psychosocial OR psycho-social)
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AND TS = (hazard* OR risk* OR factor* OR condition* OR environment) AND TS =
(intervention* OR manage* OR action research

h) AND TS = (workplace OR work OR employee* OR occupational OR organizational OR
job*) AND TS = (safe OR safety OR security OR secure OR well-being OR wellbeing OR
health).

Vi har brukt en rekke kriterier for & velge ut studier til inklusjon i litteraturgjennomgangen. Se
tabellen under for oversikt.

Kriterier for valg av litteratur for gjennomgang:

Inklusjon Eksklusjon

Oversiktsstudier (reviewstudier) Enkeltstudier
Engelsk eller norsk Andre sprak enn engelsk eller norsk
Fagfellevurderte artikler Artikler uten fagfellevurdering

Handler om intervensjoner i en eller flere faser Handler ikke om intervensjoner

Studier fra arbeidsorganisasjoner Studier utenom arbeidsorganisasjoner som
communities, barn og unge, flyktninger

Intervensjoner relatert til medisinske tilstander
uavhengig av arbeid (f.eks. HIV, schizofrenia,
diabetes)

Studier spesielt relatert til Covid-19

Studier rettet mot spesifikke risikoer for spesielle
arbeidsgrupper (f.eks. traumeutsatte jobber,
spesifikke typer helsepersonell, gruvearbeidere)

Intervensjoner pa gruppe/individniva Individuelle intervensjoner (f.eks.
stressmestring, mindfulness, yoga)

Inkluderer primaer og/eller Kun tertiserforebyggende intervensjoner
sekundeerforebyggende intervensjoner

Ombhandler helt eller delvis Ikke psykososiale faktorer (for eksempel rene
psykososiale/organisatoriske faktorer ergonomiske intervensjoner mot ryggplager,
bruk av bilbelte)

Studier etter 2010 Studier fra 2010 eller far

Studier referert til i siste identifiserte
oversiksstudie (Aust, et al., 2023)

Det har vist seg at den sakalte «gull-standarden» innenfor intervensjonsstudier, det vil si
randomiserte kontrollerte eksperimentelle studier (RCT, kort sagt betyr det at ngye utvalgte
grupper mottar intervensjon og andre grupper mottar ingen intervensjon eller en alternativ
intervensjon og sa sammenlignes effektene mellom de ulike gruppene) i mange tilfeller ikke
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vil fange opp viktige nyanser angaende intervensjonsprosesser. Dette fordi denne
studieformen krever at betingelsene ma rendyrkes sa pass mye at studiene kan ha lav
overfgringsverdi til virkeligheten. Det er ikke tilstrekkelig & vurdere om en intervensjon virker
eller ikke, like viktig er det & se pa hvilke faktorer som farer til at den virker, for hvem den har
en effekt og under hvilke organisatoriske betingelser (Nielsen & Miraglia, 2017). Vi har i
denne rapporten derfor valgt & ogsa inkludere oversiktsstudier som omfatter kvalitative
studier og studier som ikke falger «gullstandarden». Var gjennomgang er dermed en realist
syntese som er en teoridrevet, evidensbasert kvalitativ litteraturgjennomgangsmetode
(Pawson, 2006; Roodbari, Axtell, Nielsen, & Sorensen, 2022).

I tillegg til gjennomgang av oversiktsstudiene vil vi ogsa noen ganger vise til enkeltstudier og
diskusjonskapitler som tar opp temaer identifisert gjennom oversiktsstudiene. | tillegg til
litteratur som ble identifisert gjennom litteratursak har vi supplert var litteraturgjennomgang
med handplukkede artikler basert pa profilerte forfattere innen fagomradet og vi har ogsa
inkludert en handbok (Nielsen & Noblet, 2018). Vi har ogsa gjennomgatt studier som siterer
de utvalgte studiene og vi identifiserte da to ekstra studier. | tillegg har vi sgkt etter relevante
rapporter utgitt av norske forskningsinstitutt, men vi identifiserte ikke rapporter som
omhandlet spesifikt intervensjoner relatert til psykososiale og organisatoriske faktorer. Se
flytdiagrammet i figuren under for en oversikt over prosessen for utvalg av litteratur.

Oversikt over prosessen for utvalg av forskningslitteratur:

P Databasesok og antall sdentifiserte antkler
¥
3 . .
o Scopus Web of Science
& (N = 13850 (N = §35)
] S .
Z .
o Y
a: N = 2215 trefi
o N = 1838 etter 4 ha fjemet duplkater
Q i L —
Zz Trell effer & hin valgh artakler 10 ber §
G | 40 artilder fiery
a basert pd screening av titler og | . At femet pa
w o ; | ~ | bakgrunn av
I alutracts | .~ »
g ) N = 141 I ckskhnkonskrtener
oo T ; S
— .
| Artikler valgt efter r.-nzu“..; lesamng
- | av abatract |
zZ N=43 | | $ artikier + 1 bokkapittel
g T v lagt 6l pa bakgrunn av
% L] T mélrettet sok
}:‘ : Artikler valgt etter kesing hele
artikler
N=4
................................ L A | 2 artikler byt ul ctter
Totalt mkluderte artikder = | | gennomgang av
bolkkapittel | 7| wtennger av 10 uhvaljte |
e | | artiklerbokkapitte! |
P P
g N-e
=
L
P& Totalt inkluderte artikler =
‘ bokkapittel
N=12

Vart endelige utvalg av litteratur inkluderte 11 oversiktsartikler og et bokkapittel. Se tabellen
under for en oversikt over hvilken litteratur vi har inkludert i denne gjennomgangen.
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Oversikt over inkluderte studier i litteraturgjennomgangen:

Referanse

Arbeidsgrupper

Type
oversikts-
studie

Antall studier
inkludert i
review

Hvordan
identifiserte vi
studien?

(Aust, et al.,
2023)

(Fox, et al.,
2022)

(Cohen,
Pignata,
Bezak, Tie, &
Childs, 2023)

(Yarker, Lewis,
Sinclair,
Michlig, &
Munir, 2022)

(Daniels,
Gedikli,
Watson,
Semkina, &
Vaughn, 2017)

(Roodbari,
Axtell, Nielsen,
& Sorensen,
2022)

(Gray, et al.,
2019)

(Weale,
Stuckey,
Kinsman, &
Oakman, 2022)

(Stock, et al.,
2018)

(Oakman,
Weale,
Kinsman,
Nguyen, &
Stuckey, 2022)

(Nielsen &
Noblet, 2018)

(Nebbs, Martin,
Neil, Dawkins,
& Roydhouse,
2023)

Variert

Variert

Helsepersonell

Variert

Variert

Helserelaterte
yrker

Variert

Variert

Variert

Variert

Systematisk
review

Systematisk
review

Systematisk
review

Meta-syntese

Systematisk
review

Realist syntese

Realist syntese

Systematisk
review

Systematisk
review

Systematisk
review

Oversiktskapittel

Scoping review

52 review studier

83 studier

33 studier

33 studier

33 studier

28 artikler

55 artikler

15 artikler + 67
intervjuer

28 artikler

26 verktgy for &
identifisere fysiske
0g psykososiale
farer

Uklart
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kartleggingsverktay

Annet vis

Annet vis

Sitert av utvalgte
9 studier

Sitert av utvalgte
9 studier

Annet vis

Annet vis

Gjennom sgkK i
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Gjennom sgkK i
databaser

Gjennom sgkK i
databaser

Gjennom sgk i
databaser

Annet vis
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Funn fra litteraturstudiet oppstilt etter tematikk:

Prosess-mekanismer generelt Fasespesifikke prosessprinsipper | Innhold intervensjon med Effekt Effekt pa hva

Ytringsmuligheter og deltakelse

- Ledelse statter intervensjonen

- De som har ansvar for intervensjonen er
troverdige (credibility)

- stor arbeidsbelastning og problemer med
a forlate arbeidsoppgaver (fronlineroller)
hindrer deltakelse

- Involvering og deltakelse i intervensjonen
- Tilslutning fra ledere

- Intervensjon innpasset med andre
organisatoriske systemer

- Endringer av arbeidstidsordninger

- Innflytelse over arbeidsoppgaver og
organisering

- Forbedring av psykososialt arbeidsmiljg

- @kt kontroll

- Fremme teamarbeid
- Redusere arbeidsbyrde
- kollegastgtte-nettverk

Planlegging
Ngye tidsplanlegging av intervensjonen
for & sikre deltakelse

- Oppleering for selv & kunne endre
arbeidssituasjon
- Jobb-redesign

- Burnout
- Helse og
wellbeing

- Well being
(generell,
jobbrelatert og
jobb/familie)

- Well-being
- Utmattelse

Suksessfull
implementering av
intervensjon

- Well-being

(Aust, et al.,
2023)

(Fox, et al.,
2022)

(Cohen,
Pignata,
Bezak, Tie, &
Childs, 2023)

(Yarker,
Lewis,
Sinclair,
Michlig, &
Munir, 2022)

(Daniels,
Gedikli,
Watson,
Semkina, &
Vaughn,
2017)
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- Kommunikasjon mellom styringsgruppe
0g ansatte og avdelinger om
intervensjonsprosessen og innhold

- Ansattes deltakelse i prosess (mgter,
workshops, oppleering) og innhold
(identifisere utfordringer i
arbeidsbetingelser en trenger a jobbe med
og hvordan arbeidsbetingelser skal endres)
- Statte fra eksterne konsulenter/forskere:
oppleering til ansatte og/eller ledere og
veilede, stgtte og fasilitere hele eller deler
av intervensjonsprosessen,

- Involvering og stette pa alle nivaer av
organisasjonen

Involvering og stgtte pa alle nivaer av
organisasjonen

- Tilslutning fra ledelsen

- Involverer hele organisasjonen fra starten
av og har en deltakende prosess

- Lett & kunne se fordeler med en
omfattende prosess

- A ha Kklare forventninger fra starten av til
hva en skal oppna

Oppfalging av psykososial og organisatorisk risiko pa gruppeniva / ST-18572-2

Prosess-mekanismer generelt Fasespesifikke prosessprinsipper | Innhold intervensjon med Effekt Effekt pa hva

Planleggingsfase: Tilslutning til
intervensjonen, Planlegging og
implementeringsfaser:

- Statte fra topp-ledelse (vise tilslutning
og allokere ressurser til intervensjonen
fra starten samt engasjere seg i utvikling
og gjennomfgring av aktiviteter

- Skreddersy intervensjonen slik den
passer til organisasjonens kontekst og
individer

- Stette fra mellomledere (forplikte seg
fra starten av intervensjonen og vise
positiv holdning og delta i prosessen,
engasjere seg i utvikling og
gjennomfaring av aktiviteter

Planlegging:

- Forventningsavklaringer angaende hva
man skal oppna med intervensjonen

- Ta hgyde for samtidige viktige
aktiviteter i organisasjonen (f.eks.
endringsprosesser)

Rasjonalet bak intervensjonen er klart og
har et sterkt teoretisk grunnlag

- Intervensjon basert pa arbeidshelseteori
og tidligere forskning

- Intervensjon som falges opp over tid, ikke
bare en enkelthendelse

- Bred intervensjon

- Intervensjonen er en del av et integrert
system

- Tilpasset organisasjonens HSE system
- Som en del av organisasjonens gvrige
prosesser

- A farst gjennomfare en pilotintervensjon
- Ansatte med tilstrekkelige kunnskap om
temaet

- Malrettede arbeid-hvile sykluser

Opplevd (Roodbari,
mestringstro (job Axtell,
self-efficacy), Nielsen, &
Psykososiale Sorensen,
arbeidsbetingelser, | 2022)
Helse og velveere,
Redusert
sykefraveer
(insidens og
varighet), Bedre
psykososial
risikostyring og
arbeidsforhold
Bedre resultater
(forbedret kvalitet,
bedre
salgsresultater og
positiv
prestasjonsstyring)
Mental helse og (Gray, et al.,
velveere (flest 2019)
studier med
burnout, stress og
jobb-tilfredshet)
Muskel-skjelett (Weale,
plager Stuckey,
Kinsman, &
Oakman,
2022)
Muskel-skjelett (Stock, et al.,
plager 2018)
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- Deltakelse fra ansatte, stgtte fra mellom-
og toppledere
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Prosess-mekanismer generelt Fasespesifikke prosessprinsipper | Innhold intervensjon med Effekt Effekt pa hva

Forberedende fase:

- Etablere en styringsgruppe

- Bygge "readiness for change"

- Klar kommunikasjon om roller

- Informasjon om prosjektet.
Kartleggingsfase:

- Kartleggingsinstrumenter som er
skreddersydd for
organisasjonen/avdelingen
Actionplanningfase:

- Passe pa at workshops/fokusgrupper
ikke blir for tidkrevende

- Deltakelse er viktig.
Implementering:

- Stotte fra toppledelse

- Tilgjengelighet og statte fra linjeledelse
- God planlegging av aktiviteter.
Evalueringsfase:

- Evaluere prosess og resultater, faktorer
som har fremmet eller forhindret
prosessen, evaluere effekter fra hver
fase av intervensjonen

- Identifiserte tre verktgy som kan stgtte
alle faser av risikostyringsprosessen (som
anbefalt av WHO): "a set of practical risk
assessment procedures and related
management guidance documents,
including advice on simple risk control
options (WHO 2009)".

Tilpasse intervensjonen til organisasjonens
kontekst

Identifiserte verktgy for kartlegging i ulike
intervensjonsfaser. De fleste verktgy var
rettet mot sekundaerprevensjon (unnga
skade). To verktgy hadde en helhetlig
tilneerming som kartla ulike faser og bade
primeer, sekundaer og tertiserprevensjon. Et
av disse var bygget pa bakgrunn av ISO
45003 (FlourishDX)

Identifisere risiko

(Oakman,
Weale,
Kinsman,
Nguyen, &
Stuckey,
2022)

(Nielsen &
Noblet, 2018)

(Nebbs,
Martin, Neil,
Dawkins, &
Roydhouse,
2023)
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Intervjuer med fageksperter pa organisatorisk og psykososialt
arbeidsmiljg

Det ble gjennomfart ni intervjuer med 10 fageksperter og forskere innen HF og psykososialt
0g organisatorisk arbeidsmiljg. Deltakerne i intervjuene er valgt av deltakere i
prosjektgruppen, pa grunnlag av forslag fra Havindustritilsynet. Sammensetningen av
utvalget er basert pa fglgende kriterier:

¢ Internasjonalt anerkjente forskere innenfor psykososialt arbeidsmiljg

e Forskere og fageksperter som har arbeidet med risikovurderinger knyttet til OPA

o Forskere og fageksperter som har bidratt i utviklingen av internasjonale standarder for
oppfelging av OPA

o Forskere og fageksperter som har arbeidet med OPA innenfor ulike typer
virksomheter

e Eksperter innenfor fagomradet «human factors»

Intervjuene var pne og tok utgangspunkt i de utvalgte temaomradene som er beskrevet
over. Intervjuene ble analysert med hensyn pa forskjeller og sammenfall i synspunkter knyttet
til de temaene som er adressert. Hvert intervju hadde en varighet pa 1 time og ble
gjennomfart pA MS Teams.

Gjennomgang av HF-metodikk

Vi har gjennomgatt og vurdert metoder som kan innhente og analysere data som kan
benyttes i risikovurderinger av OPA egnet for gruppeniva. Det er sentralt at metodene skulle
veere egnet til & kunne identifisere lokale og kontekstspesifikke forhold for & gi et konkret
beslutningsunderlag for & treffe primaerforebyggende intervensjoner. Gjennomgangen har
inkludert tradisjonelle HF-metoder, tradisjonelle metoder for oppfalging av psykososialt og
organisatorisk arbeidsmiljg, og metoder nevnt i tilsynsrapporter (kapittel 5).

I giennomgangen ble metodene vurdert opp mot relevante seleksjonskriterier. Relevante
kriterier var basert pa krav i regelverk - seerlig § 16 og § 18 i styringsforskriften (2001)
(kapittel 3.3). Metodene matte vaere egnet for a treffe primaerforebyggende intervensjoner. |
tillegg ble metoder der man tradisjonelt, eller ved tilpasninger, benytter ulike datakilder
prioritert, samt at metoden muliggjer & identifisere bade hemmende og fremmende faktorer i
kontekst og arbeidsmiljg. Det ble vektlagt at metodens resultater gir et oversiktlig
beslutningsunderlag der resultater kan dokumenteres og kommuniseres pa en pedagogisk
mate. Intervjuer med fagspesialister (kapittel 6) ble benyttet til & hente inn kunnskap om, og
erfaring med, ulike metoder. Det blir gitt en overordnet beskrivelse av metoder, formal,
resultater og hensiktsmessighet for organisatoriske og psykososiale risikoforhold.

Metoder vi har vurdert som ikke i henhold til kravene er ikke inkludert i den videre
gjennomgangen. Metoder det har veert begrenset tilgjengelig informasjon om, har ikke blitt
inkludert i gjennomgangen. Det er en generell utfordring at det er mangel pa apen
informasjon om tilgjengelige metoder som kan veere formalstjenlige og som kan fritt tas i
bruk. Det finnes metoder som blir brukt i norsk og internasjonal sammenheng som det ikke er
tilstrekkelig tilgjengelig informasjon om til & vurdere i denne sammenhengen. Enkelte

‘ 109



Oppfalging av psykososial og organisatorisk risiko pa gruppeniva / ST-18572-2

metoder er kommersialiserte og ikke tilgengelig for fritt innsyn eller bruk. Dette betyr at
metodene som vurderes i det fglgende ikke ma ses pa som de eneste som tilfredsstiller
relevante krav og kriterier, men som eksempler.
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Appendiks D

Forskrifter og paragrafer relevant for styring av organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg

pa gruppeniva.

Forskrift og kapittel ‘ Paragraf | Relevans

Styringsforskriften

Styringsforskriften, kap.

§6

Beskriver krav til styring av virksomheten, hvordan
styringen skal dokumenteres og hvem som har
ansvaret. Hensikten med styring er forsvarlig virksomhet
og kontinuerlig forbedring. Denne bestemmelsen
omfatter styring av psykososial og organisatorisk risiko.

Styringsforskriften, kap.

§11

Beskriver at problemstillinger som angar HMS skal vaere
tilstrekkelig belyst og kriterier for beslutninger skal
gjenspeile mal, strategier og krav for HMS i
virksomheten. Dersom beslutninger i virksomheten
pavirker psykososial/organisatorisk risiko, vil kravene til
beslutningsgrunnlag og kriterier i denne bestemmelsen
veere relevant.

Styringsforskriften, kap.

§12

Paragrafen handler om overordnet planlegging av
aktiviteter, ressurssetting og samordning av slike planer.
Bestemmelsen er relevant for psykososial og
organisatorisk risiko.

Styringsforskriften, kap.

§14

Beskriver niva av bemanning og kompetanse av
virksomheten generelt, og med spesifikke krav til niva
for noen funksjoner spesielt. Relevant for organisatorisk
0g psykososial risiko.

Styringsforskriften, kap.

§16

Beskriver generelle krav til analyser som gir ngdvendig
beslutningsunderlag for helse, miljg og sikkerhet.
Beskriver ogsa krav til metoder, data, og modeller som
inngar i analyser. Krav til kriterier for nye og oppdatering
av eksisterende analyser. Krav til oversikt over analyser
og konsistens mellom analyser. Relevant for analyser av
psykososial og organisatorisk risiko.

Styringsforskriften, kap.

§18

Beskrivelse av krav til analyser spesifikt for
arbeidsmiljgrisiko, som brukes som beslutningsunderlag
for tiltak. Analysen skal sikre forsvarlig arbeidsmilja,
forbedre helse, velferd og trygghet, samt forebygge
skader, sykdom og dgdsfall. Relevant for analyser av
psykososial og organisatorisk risiko.

Styringsforskriften, kap.

§19

Beskrivelse av krav til data, bearbeiding og bruk av
data. Krav til kvalitet og validitet for data. Relevant for
psykososial og organisatorisk risiko.

Styringsforskriften, kap.

8§23

Beskrivelse av krav til kontinuerlig forbedring.
Prosesser, aktiviteter og produkter er omfattet av
bestemmelsen. Tiltak skal falges opp og effekt
evalueres. Den enkelte skal stimuleres til & identifisere
svakheter og lgsninger. Relevant for psykososial og
organisatorisk risiko.
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Forskrift og kapittel ‘ Paragraf | Relevans

Aktivitetsforskriften

Aktivitetsforskriften, kap. 6

§21

Beskrivelse av krav til kompetanse for aktiviteter og for
etterlevelse av HMS-regelverket, samt handtering av
fare og ulykkessituasjoner. Relevant for psykososialt og
organisatorisk arbeidsmiljg.

Aktivitetsforskriften, kap. 6

§22

Beskrivelse av krav til opplaering i sikkerhet og
arbeidsmiljgfaktorer av betydning for arbeidet. Relevant
for psykososiale og organisatoriske faktorer.

Aktivitetsforskriften, kap. 6

§24

Beskrivelse av krav til prosedyrer for & forebygge feil,
fare- og ulykkessituasjoner. Relevant for organisatorisk
0g psykososialt arbeidsmiljg.

Aktivitetsforskriften, kap. 7

§31

Beskrivelse av krav til overvaking og kontroll av forhold
som er av betydning for helse og sikkerhet, og krauv til
innhenting og behandling av relevant informasjon.
Relevant for psykososial og organisatorisk risiko.

Aktivitetsforskriften, kap. 8

§33

Beskriver krav til tilrettelegging av arbeid for & unnga
uheldige belastninger — bade fysiske og psykiske. Det
skal gjgres ut fra en enkeltvis og samlet vurdering av
akutte og langvarige arbeidsmiljgpavirkninger, samt
vurdering av muligheter/begrensninger for & jobbe
sikkert. Egen opplevelse av risiko og belastningsforhold
skal vektlegges i arbeidet med & redusere risiko for
skader og ulykker. Organisatoriske og psykososiale
risikoforhold er relevant.

Aktivitetsforskriften, kap. 8

§35

Beskriver ansvar for og krav til et godt psykososialt
arbeidsmiljg. Vektlegging av samspill mellom
arbeidsytelse, opplevelse av kontroll og sosial statte.
Relevant for psykososialt og organisatorisk arbeidsmiljg.

Teknisk og operasjonell forskrift

Teknisk og operasjonell
forskrift, kap. 6

§ 46

Beskriver krav til tilrettelegging av arbeid for & unnga
uheldige belastninger — bade fysiske og psykiske. Det
skal gjgres ut fra en enkeltvis og samlet vurdering av
akutte og langvarige arbeidsmiljgpavirkninger, samt
vurdering av muligheter/begrensninger for & jobbe
sikkert. Egen opplevelse av risiko og belastningsforhold
skal vektlegges i arbeidet med & redusere risiko for
skader og ulykker. Organisatoriske og psykososiale
risikoforhold er relevant.

Teknisk og operasjonell
forskrift, kap. 6

§ 47

Beskriver ansvar for og krav til et godt psykososialt
arbeidsmiljg. Vektlegging av samspill mellom
arbeidsytelse, opplevelse av kontroll og sosial statte.
Relevant for psykososialt og organisatorisk arbeidsmiljg.

Teknisk og operasjonell
forskrift, kap. 7

§ 50

Beskrivelse av krav til kompetanse for aktiviteter, for
etterlevelse av HMS-regelverket, og handtering av fare
og ulykkessituasjoner. Relevant for psykososialt og
organisatorisk arbeidsmiljg.
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Forskrift og kapittel ‘ Paragraf ‘ Relevans
Teknisk og operasjonell §51 Beskrivelse av krav til oppleering i sikkerhet og
forskrift, kap. 7 arbeidsmiljgfaktorer av betydning for arbeidet. Relevant

for psykososiale og organisatoriske faktorer.
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