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INLEDNING

Manga olyckor i samhallet och pa vara arbetsplatser sker pa grund av att var manskliga
psykologi inte alltid framjar sakra beteenden. Vi drivs av kortsiktiga beloningar dar vi ofta
agerar irrationellt och fattar beslut baserat pa det som dr motiverande for stunden, inte det
som ar bast ur sakerhetssynpunkt. For att skapa en foérandring och minska antalet olycksfall
behdver vi bli medvetna om att var manskliga natur ar vart stérsta hinder for sékra
beteenden.

Vad ar det som motiverar vira beteenden? Ar det att komma hem sikert frén jobbet pa
fredagen eller ar det att komma hem snabbt? Det borde vara ett sjalvklart svar men vi gor
det som i stunden ger oss den "skonaste” konsekvensen. Det vill sdga beteenden som
leder till att vi vinner nagot eller leder till nagot vi inte gillar forsvinner kommer att vara
det som styr. Kortfattat kan man sdga att vi manniskor ar konsekvensstyrda vilket betyder
att det ar konsekvenserna av vara beteenden som motiverar vad vi gor.

Man kan analysera beteenden med hjalp av manga metoder och den har skriften handlar
i korthet om beteendeanalys och hur denna medvetenhet kan stodja oss i arbetet att
skapa en sdkerhetskultur baserat pa var manskliga natur.

BAKGRUND

Den personliga sdkerheten ska alltid sta hogst upp pa agendan. Trots det sa hander det
alldeles for manga olyckor pa vara arbetsplatser. Manga personer kommer i sitt arbete sa
nara elektriska anldggningar att det kan bli farligt. Farligt blir det om vi inte ar medvetna om
riskerna och kan hantera dem, har ratt utrustning och kompetens for att anvianda den. Men
vi vet att det inte racker hela vagen, det ar helt enkelt inte hela svaret pa att komma ratta till
olycksstatistiken.

Det finns en allman forvantan att en 6kad anvdandning av sakerhetsutrustning och liknande
atgarder ocksa leder till att vi far en sakrare tillvaro och farre olyckor. Relationen mellan
sdkerhetsatgarder och okad faktisk sdkerhet ar dock inte sa sjalvklar. Minskar exempelvis
trafikskadorna om vi skaffar sdkrare bilar? Svaret ar nej pa den fragan, lika lite som enbart
tydligare sdkerhetsinstruktioner kommer att minska olyckorna pa arbetet.

Det som i stdllet det ett battre svar pa fragan ar att forsta drivkraften bakom vart manskliga
beteende, vad det som motiverar oss att valja ett sdkert beteende i stallet for ett riskfyllt
beteende. Varje dag hamnar vi i situationer dar vi kan vélja att bete oss pa ett sdkert satt
eller utsatta oss for risker. Ett valdigt enkelt exempel fran vardagen skulle kunna vara hur du
beter dig vid ett bevakat 6vergangstalle. Gar du mot rod eller gron gubbe? Beter du dig
riskfyllt eller sakert?

Lyft in detta pa din arbetsplats i stallet sa &r det sannolikt ett riskfyllt beteende att paborja
ett arbete utan personlig skyddsutrustning, betrada avsparrade omraden eller pa annat satt
vadlja arbetsmetoder som strider mot arbetsplatsens ordningsregler eller att arbeta nar du
har sovit daligt och ar valdigt stressad. Det har gor du sa klart inte medvetet for att du vill
raka ut for nagot, eller for att du struntar i regler, utan detta ar ett tecken pa manskliga
fenomen som gor att vi tar genvagar eller helt enkelt inte tror att olyckor hander oss.



Tanken bakom, och syftet med den har skriften ar att ge dig som dig som arbetar med
elektiska risker i din vardag eller andra risker i arbetet en fordjupning i att forsta hur ditt
beteende kan vara din basta van eller din varsta fiende.

HUR ska jag gora med domen?

K o WP KAN g jobba efter
. |2 ¥ elsdkerhetsplanenngen?

Anviéinder jag rétt , » KAN skarvsiadden
skyddsutrustning? fiyttas vl ett annat
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VAR MANSKLIGA NATUR AR VART STORSTA HINDER FOR SAKRA BETEENDEN

Vi ar motiverade att bete oss pa ett satt som gor att vi snabbt nar det vi 6nskar.

Vi tar garna genvagar och agerar ar generellt motiverade att ta risker om det spar tid och
energi. Du har sakert gatt mot rod gubbe vid ett bevakat 6vergangsstélle nagon gang, vilket
ar ett relativt ofarligt riskbeteende nar vagen ar tom pa bilar. Nasta gang sa ar du valdigt
forsenad och ser en bil ndrma sig mig springer i alla fall ver mot réd gubbe. Ett ganska
harmlost beteende, det ocksa dock sa ar det ar ett riskbeteende som bygger pa att du
undervarderar risken som situationen och ditt beteende utgor.

Vi ar generellt motiverade att ta risker nar vi vant oss vid en situation och kdnner oss sakra
att vi klarar av det. Vi blir vana att arbeta i en viss miljo, aven om det innehaller potentiellt
farliga moment och efter en stund blir vi lite “loja” och later bli att félja sdkerhetsrutiner
eftersom vi invaggas i en kidnsla av trygghet. Vi kdnner oss helt enkelt sa sdkra pa att vi kan
det sa vi blir vardslésa.

Dessutom tenderar vi dven tro att “det hander inte mig”. Vi ar dven mer motiverade att ta
risker om kulturen styr oss dit, dvs om alla andra gor pa ett visst satt. Du kanske har kort bil
nar du har varit utomlands utan sdkerhetsbalte, eller kért moppe utan hjalm med
motiveringen att ”alla andra gor ju sd”.

Dessa psykologiska fenomen som ligger i var manskliga natur, har vi att hantera nar vi
skapar sdkra beteenden i arbetet. Det maste helt enkelt blir mer forstarkande att jobba
sakert trots att det ibland tar langre tid.



Den beteendevetenskapliga forskningen har visat pa nagra klassiska fallor nar det handlar
om att forandra beteenden och omedvetet anvdnder manga chefer (och foraldrar) detta
regelbundet utan ndgon langsiktig eller hallbar framgang.

= Tjat —viluras att tro att om vi upprepar det vi har sagt om igen, sa skapas en annat
beteende. En av de mest 6veranvanda och ineffektiva strategierna for
beteendefordandring ar tjat. Vad som hander vid alltfér mycket tjat, ar att vi tenderar
att bli "6gontjanare”, dvs att vi gor saker, inte for att vi vill men for att undvika skall.

= Vi pratar egenskaper, inte beteenden - Vi anvinder ofta egenskaper nar vi beskriver
andra. Kalle ar en slarver, Lisa ar lat och Pontus ar nonchalant. Problemet med detta
ar att det ar svart att paverka och forandra da egenskaper ofta ar férknippat med
personlighet, men det innebér inte att Lisa forstar vad hennes chef menar nér hon
blir tillsagt att inte vara sa lat eller nar Kalle for att hora att han &r slarvig. Vad
innebér det konkret i beteende? Vad ar det Lisa och Kalle ska sluta gora, eller gora
mer av?

= Vi tror att vi férstar varandra — Hur garna vi an vill tro att vi férstar varandra s3 vet vi
att kommunikation ar bland det svaraste som finns och risken &r stor att vi inte tolkar
och menar samma sak nar vi pratar med varandra.

FORSTA MOTIVATION — ABC MODELLEN

Manniskan beter sig alltid i ett sammanhang, i vissa sammanhang kan ett beteende vara
accepterat och i ett annat kan det vara helt oacceptabelt. | den har handboken &r fokus pa
arbetsplatsen och arbetet som sammanhang, dven om vissa exempel kan vara mer
vardagliga.

Beteendet aktiveras alltid av ett stimuli, en aktiverare som till exempel ett ljud, en doft,
instruktion eller annat. Det kan vara doften av kaffe, ringsignalen pa telefonen, chefens
narvaro etc. Nar vi utsatts for en aktiverare sa beter vi oss pa nagot sétt, vi gar till
kaffebryggaren, vi lyfter telefonluren eller vi sager hej till chefen som precis kom.
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Manniskan upprepar de beteenden som leder till ndgot énskvart, vi gor saker (beter oss)
aningen for att fa nagot vi gillar eller undvika nagot vi ogillar. Vad som motiverar oss ar
individuellt och ar kopplat till ett visst beteende i en viss situation. Du kan vara motiverad att
fika med goda vanner men totalt omotiverad att fika med dina kollegor.

Beteendet startas alltid av en aktiverare, men om men om beteendet kommer att upprepas
igen beror pa det som foljer direkt efter att vi har betett oss, det vill sdga vilken
konsekvensen dr. Om konsekvensen av vart beteende ledde till nagot positivt for oss
kommer vi att bete oss pa samma séatt igen nar vi ar i samma eller en liknande situation.
Samma sak, fast omvant géller om konsekvensen av vart beteende var negativt sa kommer vi
sannolikt inte att upprepa det igen.

Man kan sdga att ett beteende forstarks nar det 6kar i frekvens och om beteendet inte
upprepas eller minskar i frekvens sa brukar man kalla att det har forsvagats.

A B C

Aktiverare — ndgot som Beteende — vad ndgon gér Konsekvens — vad som

intrdffar innan beteendet, eller séiger hdnder utféraren, som en

startar beteendet konsekvens av beteendet

Telefonen ringer Jag svarar Min chef beviljar min
ledighet

Trafikljuset lyser rott Jag stannar bilen Ser att gangtrafikanterna
gar Over vagen

Chefen kommer Jag satter pa mig hjalmen Slipper utskallning

”Din morsa jobbar inte har...” | Ibland satter jag in disken, Nar chefen kommer slipper

(lappen i lunchrummet) ibland inte jag utskallning, annars sa
slipper jag diska min kopp.

KONSEKVENSSTYRDA BETEENDEN

Beteenden styrs av konsekvenser, inte av kommunikation som manga verkar tro.
Konsekvensen som foljer nar du gor ndgot ar det som styr beteendet, inte att nagon sagt at
dig att gora nagot. Du lamnar inte in tidrapporten for chefen har sagt att du ska gora det,
utan for att du vet att du inte far 16n i tid om du inte gor det.

Studier har visat att vi till ungefar 80 procent anvander oss av aktiverande strategier (A i
modellen ovan) for att paverka beteenden, bade i vara privata liv som pa arbetet. Samma
typ av studier har visat att det ar i C, i konsekvenserna, vi maste ldgga vart fokus pa att
fordndra B, beteendet. Om vi ska skapa en riktig beteendeférdandring maste vi styra om till
att fokusera pa att koppla ihop ratt typ av konsekvenser med ratt typ av beteende.

”Din morsa jobbar inte hdr” —hur manga av oss har inte sett den lappen i vara lunchrum och
trots detta star tallrikarna och kaffekopparna pa diskbdnken odiskade. | de har lunchrummen
kan man med all sdkerhet konstatera att aktiveraren, dvs lappen inte fyller ndgon som helst
funktion. Vi behover ha bra och tydliga aktiverare fér uppmuntra ratt beteenden och uppna
onskvdrda konsekvenser.



Vi ménniskor ar valdigt bendgna att sdka efter snabba beldningar, jamfort med langsiktiga.
Om jag upplever snabb vinning av mitt beteende s ar sannolikheten mycket storre att jag
gor beteendet.

Generellt kan sagas att ju langre tid konsekvensen sker fran sjdlva beteendet desto svagare
ar konsekvensen pa beteendet. Exempel, om jag tror att det kommer ta lang tid, 1at oss sédga
flera dagar eller veckor, att fa respons pa ett inlagg pa Facebook sa minskar sannolikheten
att jag lagger ut inldgget, jamfort med om jag tror att jag kommer fa respons inom minuter
eller timmar.

Forutsagbarheten handlar om hur sannolikt jag upplever att det ar att konsekvensen
intraffar. Exempel, om jag upplever hog sannolikhet att fa manga “gilla” pa ett inlagg pa
Facebook sa har det stor paverkan pa mitt beteende att lagga ut. Kraften i konsekvensen
bestams ocksa av signifikansen, alltsa hur viktig konsekvensen &r for mig. Exempel, om det &r
viktigt for mig att fa manga “gilla” pa Facebook, da driver det mitt beteende att lagga ut flera
intressanta inldgg pa Facebook.

FOr ndgon annan ar detta inte viktigt och har saledes svag paverkan pa just det beteendet.
Konsekvenser ar alltsa “individuella”, d v s det som &r en positiv eller negativ effekt
(konsekvens) for nagon behdver inte vara det for nagon annan. Daremot ar det generellt sa
att kraften i konsekvensen styrs av tid och forutsdagbarhet oavsett person och darmed kan
“konsekvenser” framgangsrikt utnyttjas for beteendeférandringsarbete bade individuellt och

i grupper.

VAD AR ETT BETEENDE?

For att kunna jobba med att skapa sakra beteenden och minska antalet tillbud och olyckor
maste vi arbeta med beteenden, dvs det vi gér. Som namnt tidigare blandar vi ofta ihop
beteenden och egenskaper. Vad ar d3 ett beteende? Beteenden dr ndgot vi GOR eller
SAGER, och ska alltid beskrivas konkret, objektivt och specifikt. Ett enkelt sitta att testa ifall
nagot ar ett beteende ar "dod mans test”.



Grundtanken ar att om en dod man kan gora nagot, sa ar det inte ett beteende. Kan en dod
man aka buss? Ja, folja med bussen nar den aker vilket innebar att det inte ar ett beteende
att aka buss.

Peter dter en smorgas och Stina skruvar i en skruv ar beteenden. Om vi i stallet sager att
Lotta ar lat och Stefan ar dryg sa pratar vi om egenskaper eller ganska ospecifika beteenden.
Om vi ska kunna skapa nagon férandring hos Lotta maste vi identifiera specifika beteenden
som gor att vi uppfattar henne som lat. Ar det for att hon drar sig undan och stannar pa
toaletten lange nar det ska utforas vissa svarare uppgifter? Hur ska jag kunna fa Lotta att
utfora alla arbetsuppgifter? Vad har Lotta att vinna pa att dra sig undan? Hur kan jag som
arbetsledare uppna det 6nskade beteenden att Lotta utfor alla arbetsuppgifter?

Hur vet du viket beteende du har utfért om du far héra fran din chef “Du gjorde ett bra jobb
idag, det uppskattar jag verkligen”? Om du i stéllet far hora, “Du var snabb vid installationen
av elskdpet idag och kunden blev vildigt néjd, det uppskattar jag verkligen”. | det férsta
exemplet dr det svart for dig att veta exakt vad som var bra, och sdledes svart att upprepa.

| den andra alternativet blev det tydligt for dig vad det var du gjort som din chef
uppskattade, eller hur? D3 vet du vad det var som din chef (och kunden) tyckte du gjorde
bra, och kan upprepa det framgangsrika beteendet.

OVNING:
Ova dig p3 att skilja pa tydliga konkreta beteenden fran med vaga och otydliga egenskaper.
Vilka av féljande beskrivningar ar beteenden (specifikt, objektivt, och nagot man gor):

= Springa
= Vara ledsen
= Jobba

= Hamraien spik

= Sitta upp en tavla
= Sdga hej

= Vara arrogant

Var det svart? De flesta tycker det och det kraver traning att kunna avgéra skillnaden mellan
ett beteende och till exempel en beskrivning av ett tillstand eller egenskap. | vningen ovan
fann vi tre beteenden; hamra i en spik, satta upp en tavlas, sdga hej. Att jobba ar visserligen
nagot man gor men alldeles for ospecifikt for att det ska kunna anvandas pa ett konstruktrivt
satt.

KONKURRERANDE BETEENDEN

For att skapa en arbetsplats med sdkra beteenden viljer vi att fokusera pa de viktigaste
beteendena, sa kallade nyckelbeteenden. Vi har behdver dven vara medvetna om att det
finns beteenden som stor och dessa kallar vi for konkurrerande beteenden.

Pa arbetet star vi ofta infor flera konkurrerande forstarkare. Du kanske haller pa med en
engagerande uppgift som du tycker om néar kollegan kommer forbi och sdger att det ar dags
for kafferast.



Du stélls da infor tva saker som du tycker om, att jobba vidare med den arbetsuppgiften som
du verkligen tycker om, eller att ga att fika, vilket ocksa ar givande. Det hér blir extra viktigt
nar vi pratar om riskfyllda situationer sa inte de sdkra beteendena blir utkonkurrerade av de
riskfyllda beteendena. Vi gér det som har den starkaste konsekvensen (den starkaste
beléningen) for oss i stunden.

Beteenden som inte finns eller sker sdllan gar inte att 6ka genom foérstarkning. Da maste
man i stéllet ta till bestraffning for att fa i gdng beteendet for att sedan kunna forstarka det.
Nar man vill fa bort ett odnskat beteende maste man ibland sitta en grans, vissa saker ar
helt enkelt oacceptabla. Man ska vara pa jobbet i tid, man ska ha hjalm pa sig och man far
inte skalla ut kunden.

For att veta vilka beteenden som &r sdkra respektive riskfyllda behdver vi studera var
arbetsvardag och identifiera de viktigaste beteendena. Det har skulle man med fordel kunna
inkludera i den riskbedémning som gors och som ska innefatta riskidentifiering, riskanalys
och riskutvardering.

Som ni redan ar medvetna om syftar riskanalysen till att skapa en forstaelse for de
identifierade riskerna samt innehaller underlag till riskutvardering och for beslut om vilka
risker som behdver behandlas eller inte. Har skulle man kunna identifiera sdkra och riskfyllda
beteenden baserat pa ABC- modellen.

VAD AR RATT KONSEKVENSER?

For att vi ska kunna paverka ratt beteenden maste vi veta vilka konsekvenser som ar mest
effektfulla for det dnskvarda resultatet. Det vill sdga vi behover koppla ratt konsekvenser till
ratt beteende. Vart fokus behover vara pa att forstarka de beteenden vi vill se mer av och
det beteenden maste vara tydligt for den som utfér beteendet. Vi vet forst efterat om det
som var avsett att vara en positivt forstarkande konsekvens om beteendet utfors igen
och/eller 6kar i frekvens. Gor det inte det sa har det inte blivit forstarkt som det var tankt.

Det finns nagra kdnnetecken/riktlinjer for hur vi skapar bra effekt i anvindandet av
konsekvenser. Modellen nedan kallas for NAP.

= Naraitiden. Konsekvensen behover ligga i sa nara anslutning till beteendet som
moijligt. Kopplingen mellan att trycka pa strombrytaren nar du ska téanka lampan och
att det blir ljust i rummet ar ett valdigt bra exempel pa direkt forstarkning. Varre ar
det dock med att ata den dar chokladkakan pa kvallen fast vi vet att det inte &r bra
for vikten. Konsekvensen att det smakar gott vinner éver den langsiktiga 6nskan att
ga ned i vikt. Som chef eller arbetsledare pa en byggarbetsplats behéver man ténka
pa att sakra beteenden maste forstarkas i direkt anslutning till att de utfors i stéllet
for vid veckomotet 5 dagar senare.

= Alltid. For att konsekvensen ska fungera val maste den alltid intraffa varje gang jag
utfor beteendet. Det behover bli ljust varje gang du trycker pa lampknappen, annars
kommer du forsoka skapa ljus pa annat satt. Samma sak sa vet jag med storsta
sannolikhet att chokladkakan ar god, men att jag gar upp i vikt ar jag inte lika sdker

pa.



= Positiva och viktiga for individen. Konsekvenserna maste alltid upplevas som viktiga
och positiva for individen for att de ska ha 6nskvard effekt. Om Kalle far berém av
chefen i fikarummet for en god arbetsprestation och Kalle ar blyg och tycker inte om
att fa uppmarksamhet i gruppen, kommer berémmet upplevas som en bestraffning i
stéllet for nagot positivt. Berom ar den konsekvens som ar den effektiva, om den ar
positiv och viktig for individen.

BETEENDEANALYTISKT LEDARSKAP

Det rader ingen tvekan om att den absolut basta beléningen &r att bli sedd. Som Hjalmar
Soéderberg skrev i “Doktor Glas”: “Man vill bli dlskad, i brist darpa beundrad, i brist darpa
fruktad, i brist darpa avskydd och foraktad. Sjélen ryser for tomrummet och vill ha kontakt
till vilket pris som helst”.

Att se dina kollegor och medarbetare kommer du langt p3, en blick, ett leende, en
berémmande kommentar i vardagen nar personen gor nagot du tycker ar bra.

Manniskor lyder under tva olika motivationssystem dar vi antingen utfér nagot for att fa
eller vinna nagot (positiv forstarkning) eller for att undvika obehag (negativ forstarkning).
Positiv forstarkning drivs av lust och da gor vi saker for att vi tycker att det ar roligt, givande,
utvecklande eller ndgon annan positivt laddad anledning.

Om vi gor nagot vi sjalva vill leder till battre och ihallande prestationer och battre halsa an
om vi agerar utifran drivkraften att undvika obehag men vi ar sténdigt forstarkta av bada.

Positiv férstarkning ar saledes mest effektiv och du kan dndra andras beteende genom att
visa din uppskattning for bra saker. Det racker langt, men ibland kan man behdéva ge kritik
men utgd alltid forst fran att ge berdm och se hur langt det racker. Nedan hittar du nagra
positiva effekter av positiv forstarkning:



= Langsiktig och ihallande prestationsdkning
= Fler egna initiativ

*=  (Okad motivation

= Forbattrad hdlsa — minskad stress

= Upplevelse av en god arbetsmiljo

= God relation chef - medarbetare

Nar vi gor saker for att undvika obehag sa som att komma i tid till jobbet for att slippa skall,
tar pa sakerhetsbiltet for att undvika det pipande ljudet eller bar hjalm hjalp for att inte
chefen ska bli arg, da handlar beteendet om att undvika obehag (negativ forstarkning).
Negativ forstarkning kan vara kraftfull i stunden da beteendet sannolikt upph6r med en
bestraffning. Det finns dock en baksida av detta, och det ar att det ofta leder till en kultur av
ogontjaneri. Det ar inte lust som &r drivkraften utan vi gor det for att vi maste, for att nagot
negativ intraffar om vi inte agerar.

Negativ forstarkning leder inte till langsiktiga goda resultat utan ofta hamnar vi bara pa en
godkand niva, vi gor sallan mer an vi behover. Det finns en del risker med negativ
forstarkning och bestraffning:

= Kortsiktig prestationsokning

= F3egnainitiativ

= Risk att o6nskade beteenden utvecklas t. ex. ljuga, délja, undvika, 6gontjaneri.
= Stress, olust och minskad motivation.

= Relationsproblem mellan chef och medarbetare.

Med vetskapen att konsekvenserna har betydligt storre paverkan pa beteenden &n
aktiverare sa behover vi 4gna mindre tid at att I6sa 6nskade beteendefordandringar genom
att skapa nya eller reviderade ”aktiverare” (regler, policys, instruktioner,
processbeskrivningar, mm.) och arbeta mer med att forstarka ratt beteendekonsekvenser.

Det dgnas ofta mera tid i ledarskapet at att uppmana, instruera och informera dn det dgnas
at att lyssna, fraga, félja upp och ge feedback. Om vi skall lyckas med riktigt bra med att
skapa en sakerhetskultur behover fokus i ledarskapet skifta fran “aktiverare” till
“konsekvenser” pa beteenden.

HUR SKAPAS EN SAKERHETSKULTUR SOM BYGGER PA POSITIV FORSTARKNING?

”Alla vagar bar till Rom” &r ett ordsprak som innebér att det kan finnas fler satt att na
samma mal, dock sa ar ett av de allra basta och kraftfulla satten for att na till "Rom” att ge
konstruktiv feedback. Att ge konkret aterkoppling pa vilka beteenden som &r bra och
dndamalsenliga samt tala om for personen i fraga varfor det &r bra.

Att som chef och ledare utdva positiv forstarkning, d v s att ge aterkoppling pa beteenden

som ar sakra och effektiva som man vill att nagon skall fortsdtta med eller uppvisa dnnu
mera utav, ar alltsa over tid mera framgangsrikt an negativ forstarkning.
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Tips pa hur man kan arbeta pa ett framgangsrikt satt:

= Folja upp beteenden som leder till de resultat vi vill se, kommunicera nar det
onskvarda och positiva beteendet visar sig. Aterkoppling bor goras sa nara anslutning
till beteendet som moijligt

= Nar en person inte uppvisar ett dnskvart beteende, bestraffa inte utan ta reda pa vad
det dr som behovs for att forbattra

= Bade motgangar och framgangar ar lardomar och om bada &r "tillatna” kommer det
vara lattare att utvecklas och arbeta sakert

= “Peppa” alla medarbetare att ge uppmuntrande feedback till kollegorna nar de
utovar onskat beteende. D3 skapar ni gemensamt en positiv utvecklande kultur
tillsammans

= Utveckla matbara mal och tydliggor vilka beteenden som leder dit, med syfte att
kunna ge positiv aterkoppling

VEMS AR ANSVARET?

Om vi ska skapa en forandring pa vara arbetsplatser krdvs det att vi samarbetar och hjalper
varandra i att skapa en kultur dar sikra beteenden star i fokus. Det innebar att vi maste
identifiera vilka beteenden som ar sdkra, standigt forbattra vara arbetssatt och skapa ratt
forutsattningar som forstarker ratt typ av beteenden, det sdkra beteenden i
arbetsmomenten som utfors.

Det handlar om att skapa delaktighet i organisationen eftersom en sdkerhetskultur byggs av
medarbetare och chefer tillsammans. Dock sa ligger sa klart huvudansvaret pa
arbetsgivaren, men varje enskild medarbetare har ocksa sitt ansvar.

CHEFENS ANSVAR

Som chef och arbetsledare ar man arbetsgivarens representant vilket innebar att
arbetsmiljolagstiftningen stéller krav pa att arbetsgivaren ska gora allt som behdvs for att
forebygga att arbetstagaren utsatts for ohalsa eller olycksfall. Sjalvklart ska detta goras
genom ett systematiskt och planerat arbetsmiljoarbete dar forhallanden i arbetsmiljon ska
undersokas, riskbedémas, atgardas och kontrolleras. For att gora det pa basta mojliga satt
behover arbetsgivaren forsta att det inte racker med att skapa rutiner, checklistor och
manualer utan att den beteendebaserade ledarskapsmodellen beteendebaserad sdkerhet
(BBS) behovs for att skapa den sdkra organisationskulturen som kravs for att vianda
statistiken.

Som chef behdver du vara medveten om de fallor som vi latt faller offer for:

U Tjat — nér vara medarbetare inte gér som vi bett dem att gora sa upprepar vi samma
budskap, pd samma séatt. Det vill sdga vi forsoker aktivera ett 6nskat beteende genom
upprepade instruktioner. Det fungerar valdigt sdllan och anvands ofta.

O Viutgar fran egenskaper i stéllet for att prata om konkreta beteenden. Det &r
avsevart mycket enklare att férdandra beteenden dn egenskaper eller attityder. Ett
forandrat beteende leder ofta till en férandring av attityder och ar ett mer
framgangsrikt satt att skapa hallbar foréndring.
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U Vi tror att vi forstar varandra - bland det svaraste som finns ar att kommunicera med
varandra vilket beror pa att vi tolkar saker olika baserad pa vara erfarenheter.

Det finns ett verktyg som kallas for BOOST som ar framtaget for att foretag ska kunna arbeta
med beteendeanalys pa ett strukturerat satt for att skapa foréandring. Beteendeorganiserad
organisationsstyrning handlar om att skapa en forstaelse for varfor ett beteende &r viktigt,
dvs vilket 6nskvart resultat det ska leda till. Det handlar om att organisera arbetet sa att ratt
forutsattningar finns for att utéva beteendet, tillfora kompetens och nya fardigheter for att
utova beteendet, for att sedan forstarka onskat beteendet.

Den hdr metoden kan man lara sig mer om i boken ”“Beteendebaserad sakerhet” men i
korthet handlar den om att;

U Beskriva varfor ett visst beteende ska utforas. Det far inte rada nagon tvekan om
varfor beteendet ska utforas. Har skapas den kraftfulla kopplingen mellan aktiverare
och konsekvens i ABC modellen.

U Organisera arbetet sa det finns ratt forutsattningar for beteendet. Om det tex saknas
skyddsutrustning kommer det bli valdigt svart att agera sakert.

O Ordna med kompetenshdjande insatser sa att alla vet hur och har kompetensen att
utfora beteendet.

U Chefer och arbetsledare maste starka medarbetarna i deras 6nskade beteenden. Den
har punkten dr densamma som i ABC.

| korthet kan vi sdga att chefer och arbetsledare har ett ansvar:

O Att leda och fordela arbetet for att medarbetarna utféra de uppgifter som kravs for
att nd malen

Arbeta systematisk med arbetsmiljon

Att forebygga ohélsa och olycksfall

Att sakerstélla att medarbetarna vet vilka risker som finns och hur dessa ska undvikas
Att vara lyhord for hur medarbetarna mar och uppmuntra sikra beteenden

Att ge konkret aterkoppling pa beteenden som &r sakra och effektiva

ooooo

Osédkra beteenden uppstar oftare hos medarbetare som uppvisar signaler pa stress. Som
chef har man ett stort ansvar att fanga upp stress signaler for att undvika osdkra beteenden
som inte ar en del av en god sakerhetskultur eller en hdlsosam arbetsplats.

For att pa ett bra satt kunna forebygga ohalsa och olycksfall maste man som chef kunna
kdnna igen tecken pa tidiga signaler av stress och kunna hantera dem néar de uppstar. De
vanligaste signalerna ar att medarbetare:

Drar sig undan

Blir lattare irriterad

Verkar trott

Verkar franvarande

Har andrat sina lunchvanor

Svart att hitta ord, glommer saker

oooooo
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U Lag stresstolerans
U Tappar sitt sinne for humor
U Uppvisar nedsatt férmaga att hantera krav och tidspress

Som chef sa maste man agera sa tidigt som majligt och dar handlar det om att prata, se och
finnas till som ett stéd. Socialt stod pa arbetsplatsen ar en av de viktigaste friskfaktorerna for
att stdvja stressrelaterad ohalsa. Har man en foretagshéalsovard kan man ta professionell
hjalp eller uppmuntra medarbetare att séka stdd pa annat hall.

MEDARBETARENS ANSVAR

Varje medarbetare har ett eget ansvar for halsa och sakerhet i det dagliga arbetet. Varje dag
hamnar vi i situationer dar vi kan vélja att bete oss pa ett sakert satt eller utsatta sig for
risker. Det handlar om att forsta att vi pa en arbetsplats hela tiden utsatts for situationer dar
vi tvingas valja mellan sakra och riskfyllda beteenden, och dar valet av ett riskfyllt beteende
kan fa forédande konsekvenser.

Det finns manga faktorer som paverkar hur sakert vi beter oss. En sak att vara medveten om
ar att bade stress och for lite somn paverkar omdomet och férmagan att fatta bra beslut.

VAD HANDER MED 0SS VID STRESS?

Stress fyller en funktion och ar en biologisk reaktion i kroppen som ska hjdlpa dig att gora
det som behovs i mer krdvande situationer. Vid en stressreaktion skickar hjarnan skickar ut
stress signaler som gor att hjartat borjar sla fortare, andningen blir snabbare och musklerna
spanda. Det har ar bra om du maste gora nagot snabbt, det dr en 6verlevnadsinstinkt vi har
med oss sedan urminnes tider.

| frontalloben sitter var férmaga att géra analyser, reflektera, prioritera och till viss del sitter
ocksa vart minne dar. Néar vi blir stressade utsdondras olika hormoner, bland annat kortisol,
adrenalin och noradrenalin. De &r varsta superhormonerna pa kort sikt, men nar vi har demi
kroppen en langre tid sa borjar de forstora for oss. Frontalloben ar en av de delar i var kropp
som paverkas vid stress, dess funktion forsamras av stress.
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Formagan att analysera, reflektera, prioritera och att minnas, funktioner som ofta ar extra
viktiga for att komma ur stressade situationer, forsdmras. Kortfattat kan man saga att en
stressad hjarna har svart att fatta bra beslut och att forsta konsekvenserna av sitt agerande.
Stresshormoner ar kort och gott en potentiellt livsfarlig ”“cocktail” for den som arbetar i en
miljo dar ett daligt beslut kan leda till allvarlig olycka eller i varsta fall doden.

Hur ofta ar du stressad? Kommer du for sent till jobbet? Hur ofta later dina privata saker
paverka dig i ditt arbete? Hur lange sover du pa natten? Far du tillrdckligt med aterhdmtande
somn eller ar du en fara for dig sjalv och andra? Att sova for lite &r forédande for vart
omdome och leder till att vi inte har samma mentala skadrpa och fokus. Det finns studier som
pavisar att somnbrist ofta ar en bidragande orsak till olyckor och kan jamféras med att
arbeta nar man &r starkt paverkad av alkohol och droger.

Det gar inte att leva i ett standigt stressat tillstand och vara en fullt fungerande méanniska.
Stress hjarnan gynnar inte sdkerhetstanket utan den stressade hjarnan har ett 6kat
risktagande som latt tappar omdémet.

Dessutom blir du lattare arg, irriterad, reagerar pa relativt starkt pa sma saker oftare nar du
ar stressad och/eller trott. Det kostar mer energi for oss att hantera kdnslor och darfor ar
det svarare for oss att kontrollera detta nar vi ar stressade eller pressade.

Vad kan du gora i din vardag for att checka av hur “sdker” du ar pa jobbet?

U Bdrja med att regelbundet fraga dig sjalv hur du mar.
o Har du sovit bra? Kanner du dig utvilad? Ar du stressad nar du kommer till
jobbet? Varfor, vad pagar i ditt liv just nu? Fundera pa hur du kan férdandra
detta for att ma battre.

O Anvind ”batteriet “som en hjélp i att kdnna in hur du mar.

o De flesta ar valdigt noga med att ladda sin telefon och som oftast ar batterier
laddat till 100% nar vi lamnar hemmet. De flesta av oss kollar av hur laddad
telefonen ar under dagen for vi vill ju inte missa att vara nabara och
tillgéngliga. MEN, hur ofta kollar du av hur laddad du ar? Hur energifylld ar du
nar du vaknar pa en skala 1-10? Hur energifylld dr du nar du kommer till
jobbet, under dagen, nar dagen ar slut?

Att anvanda sig av denna enkla 6vning hjalper till att 6ka medvetenheten om hur bra
du mar, vilken energiniva du har for att utfora ditt arbete och leva att bra liv.

U Om du kédnner dig stressad eller 1ag pa energi finns det nagra enkla knep du kan ta till
for att forandra ditt sinnestillstand. Nedan foljer nagra exempel:

o Lyssna pa musik som far dig att kdnna dig lugnare eller som du kdnner dig
glad av, gor det i bilen eller i lurarna.

o Djupandas, se 6vning nedan.

o Taen kort promenad, gérna i ndrheten av natur. Fyll pa med dagsljus och
friskluft och lyssna gérna in naturens lugnande ljud och dofter.
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o Fysisk aktivitet — motion och traning har enormt positiva effekter pa din
hjarna.

Om du kdnner igen dig i nagot av nedanstaende och det har pagatt under en langre tid,
da behover du gora nagon typ av livsstilsférandring.

O Kinner du dig orolig? Har du vérk i axlar, nacke, huvud? Har du svart att slappna av?
O Har du svarighet att sova? Svart att somna eller vaknar under natten?

O Kinner du dig stressad? Vad ar orsakerna bakom detta? Handlar det om att du inte
gett dig tillrackligt med tid pa morgonen? Handlar det om att du kdnner dig pressad i
dina arbetsuppgifter?

O Kanner du dig irriterad, trott och reagerar du starkt pa sma saker, och det har pagatt
under en langre tid?

O Har du vark i nacke, axlar, huvud?

Om du svarar ja pa en eller flera fragor ovan behéver du stélla dig fragan, hur saker ar jag i
mitt arbete idag? Kanske behdver du prata med din chef for att sdkerstalla hur du ska
forhalla dig till det du upptackt? Du kanske till och med ska sdka stéd hos en ldkare. Dessa
signaler kan vara sa kallade tidiga signaler fér osund stress.

Vad kan du gora i din vardag for att checka av hur ”sdker” din kollega ar pa jobbet?

U Vaga stilla fragor och faktiskt se hur kollegan mar. Tecken pa att kollegan inte mar
helt bra kan vara att hen:

= drarsig undan

=  blir |attare irriterad

= verkar trott

= verkar franvarande

= har dndrat sina lunchvanor

= svart att hitta ord, glommer saker
= |3g stresstolerans

Det finns fler tecken pa ohdlsosam stress och ett riskfyllt beteende men ovan ndmnda ar de
som ar vanligast och som ar lattast att upptacka. Att verkligen se andra och vaga stélla
fragorna ar viktigt i ett forebyggande arbete i en sdkerhetskultur.

Ett satt att fraga hur kollegan mar ar att anvanda dig av "batteriet”, helt enkelt stilla fragan
”"Om du jamfor dig med din telefon, hur mycket energi har du, hur sdker kanner du dig for
att utfora arbetet”? Och tycker du att det &r svart att ta det direkt med kollegan sa ar det
bra om du vander dig till chefen med din oro.
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Ett enkelt "verktyg” att ha med i verktygsladan

De flesta tar mikropauser nar de arbetar i ergonomiskt pafrestande arbetsstallningar, som
till exempel nar vid arbetsstallningar som innebar arbete 6ver huvudet. Och de flesta vet
sakert att de som tar dessa pauser blir fardiga med arbetet snabbare &n de som later bli att

ta paus.

Ett enkelt verktyg till din verktygslada for att ta samma paus for hjarnan genom att tillféra
syre genom en enkel andningsévning:

Ta nagra djupa andetag genom nésan. ...

Andas langsamt in genom bada nasborrarna och rakna till fyra under tiden.
Hall andan inne och rékna till tva.

Andas langsamt ut genom nasan och rakna till fyra igen.

Hall andan ute och rékna till tva.

Fortsatt 6vningen fem till tio ganger.

ooooo0og
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SAMMANFATTNING

Vi maste fokusera pa att skapa sdkra beteenden for att minska olycksfall och dédsolyckor pa
vara arbetsplatser. Att fokusera pa att skapa, och uppmuntra beteenden som &r sikra, att
skapa en sdkerhetskultur som bygger pa hur vi manniskor faktiskt fungerar och vilka som ar
vara drivkrafter ar det som kommer att skapa hallbar forandring. Dar har arbetsgivaren sitt
ansvar att ta, att arbeta medvetet och systematiskt med att uppmuntra ratt beteenden, att
skapa en kultur dar sdkerhet gar fore allt annat.

Med det sagt, sa maste individen ta sitt ansvar, det ar du som medarbetare som maste ta
ditt ansvar pa allvar. Du har alltid ett val. Riskerna ar alldeles for stora att du i ditt arbete
som elektriker valjer genvagar och later "brattom” ga fore sdakerhet. Du maste vara
medveten om att ditt beteende ar antingen sdkert eller riskfyllt och det ar ditt val.

Fragan vi alla behover stélla oss, vad ar en bra konsekvens av en dag pa jobbet? Det maste sa
klart vara att inte fa onddiga skador och att varje medarbetare kommer hem sakert hem till
sin familj vid dagens slut. Vilket beteende behdver da varje medarbetare utéva? Vilket
beteende behdver du utova?
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OBM — Ledarskapets psykologi, Leif E. Andersson & Mira Klintrot. Bonnier Utbildning 2009
Beteendebaserad sdkerhet, Erik Matton & Fredrik Rosengren

Hjarnstark, Anders Hansen

https://www.prevent.se/jobba-med-arbetsmiljo/osa/sakerhetskultur/
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APPENDIX
HUR SKAPAR JAG SOM CHEF/ARBETSGIVARE EN SAKERHETSKULTUR | EN ORGANISATION?

Att bygga en sdkerhetskultur handlar om att skapa en beteendeférandring och det kraver
tid, tdlamod och ett systematiskt arbetssatt. Det handlar om att ha ett tydligt och
narvarande ledarskap, dar det I6pande sker aterkoppling och forstarkning av de positiva
beteendena i ndra anslutning till att de utfors.

En god sdkerhetskultur innebar att man har gemensamma varderingar, attityder och
kunskap for att skapa en sidker arbetsplats. Sdkerhetskultur ar ungefar samma sak som
organisationskultur, men med sdkerheten i fokus.

Kulturen bestar av normer och varderingar, det vill saga saker vi tycker &r viktiga och som
styr oss i vart agerande. | en god sakerhetskultur ar sdkerhet en viktig vardering och norm i
arbetet. Det ar viktigare for oss att arbeta sdkert an att snabba oss for att rusa till nasta
uppdrag, vi later alltid sdakerhet ga fore “deadlines”.

Nedanstaende rad kommer fran Prevents hemsida och de har dven ett par bra handfasta
resurser som ar helt kostnadsfria.

Faktorer som paverkar sdakerhetskulturen ar:

e Ledningens engagemang. Om chefer inte visar att de prioriterar sdkerhetsfragor ar
det svart att fa ett engagemang i resten av organisationen.

e Gemensamt ansvar. Att alla tar ansvar ar viktigt om man hamnar i en olycks- eller
krissituation och for att férebygga olyckor.

e Produktivitet far inte ske pa bekostnad av sikerhet. Sakerheten prioriteras och det
sker en avvagning mellan produktion och sakerhet.

e Involvering. Alla dr involverade i hur organisationen kan forbattra sakerheten.
Larande och forbattring ar normen.

e Rapporteringskultur. Man maste vaga rapportera brister och vaga sdga ifran nar man
upptacker fel.

o Sakerhetsstyrning. Att det finns foreskrifter och att manniskor vet vad de ska gora i
olika situationer.

https://www.prevent.se/globalassets/.prevent.se/jobba-med-
arbetsmiljon/osa/sakerhetskultur/sakerhetsvisaren---fragorna.pdf

https://www.prevent.se/utbildningar-produkter/bocker/sakerhetskultur--sakrare-arbetsplatser-genom-samv-

8ceb9814/

Att arbeta med sdkerhetskultur krdaver en hel del arbete och har ni inte resurser pa ert
foretag att gora detta sjalva finns det konsulter att tillga, som kan stotta er i
fordringsarbetet. Ni kan ta kontakt med oss pa INSU om ni behover tips om detta.
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