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SSM perspective

Bakgrund

Den mentala arbetsbelastningen har under de senaste aren varit hog
hos personalen vid de svenska kirnkraftverken, inte minst p.g.a. att det
parallellt med uppgiften att hantera den dagliga driften har pagatt stora
projekt for att hantera moderniseringar av anldggningarna, samt ef-
fekthojningar. SSM:s tillsyn har kunnat konstatera att sa har varit fallet
under flera ar. Farhagan som myndigheten ser med den h6ga mentala
arbetsbelastningen dr att den pa langre sikt kan utgora ett hot mot
sikerheten. SSM har identifierat ett behov av att analysera omfattningen
av den mentala arbetsbelastningen och stressen hos personalen vid
karnkraftverken och hur den paverkar kvaliteten i arbetet och i forlang-
ningen paverkan pa stralsikerheten.

Syfte

Syftet med forskningsprojektet har varit att identifiera och analysera
vilka faktorer och férhallanden som leder till den hoga mentala arbets-
belastningen vid de svenska kidrnkraftverken, samt att analysera hur den
mentala arbetsbelastningen paverkar kvaliteten och sidkerheten i det
dagliga arbetet.

Resultat

Den genomférda studien har fokuserat pa den personal som arbetar
inom projektorganisationen och ir en intervjustudie for att kartlagga
den mentala arbetsbelastningen och de risker som finns relaterade till
denna. Vidare har studien endast omfattat ett svenskt kirnkraftverk,
som ddrmed far illustrera de faktorer som kan bidra och bidrar till den
mentala arbetsbelastningen i projektorganisationerna inom de svenska
kidrnkraftverken. Situationen kan forstas variera mellan kirnkraftverken,
men studien ger dnda ett viktigt bidrag till SSM:s kunskap och forstaelse
for de samverkande faktorer som kan bidra till en hog mental arbetsbe-
lastning med atfoljande risker.

Vid intervjuerna framkom ett antal faktorer som pé ett eller annat sitt
paverkar bade stress, engagemang och som i férlingningen skulle kunna
paverka sikerheten negativt. Dessa faktorer dr: leveranskultur, plane-
ring, ledarskap och chefskap, projektmodell f6r anliggningsférnyelse,
arbetsstress, kunskap och utbildning, generationsvixling, samt konsulter
jamfort med anstillda. Slutsatserna fran studien ér att det forekommer
en hog mental arbetsbelastning inom projektorganisationen dvs. manga
upplever att de har mycket att gora och vissa har en stor 6vertidsbank.

Arbetsbelastningen har flera orsaker enligt studien. Forseningar i vissa
projekt har lett till att flera stora projekt har kommit att drivas parallellt.
Det sker ocksa omplaneringar som paverkar mojligheterna att kunna ar-
beta pa ett effektivt sitt. Dessutom har generationsvixlingen, dir erfaren
personal slutar och ny oerfaren personal borjar, samt det stora antalet
konsulter paverkat arbetsbelastningen. Dessa bada grupper kraver stott-
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ning och hjilp i att komma in i organisationen och tar darfor resurser
fran de fast anstillda som finns inom projektorganisationen. Arbetsbe-
lastningen kan enligt studien ocksa bidra till att strategier anvinds som
kan ge upphov till 6kade risker. For att spara tid arbetar man exempelvis
parallellt med icke faststdllda dokument i vissa fall. En hog stress innebar
ocksa att risken for at bega misstag okar, enligt forfattarna. Rapporten
innehaller ocksa ett avsnitt om de atgiarder och pagaende forbéttringsar-
bete som sker pa den studerade anldggningen.

Behov av ytterligare forskning
Inga behov av ytterligare forskning har identifierats i samband med
studien.

Projekt information

Kontaktperson SSM: Per-Olof Sandén
Referens: SSM2911-1094
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1. Sammanfattning

Under de senaste aren har det pa de svenska karnkraftverken genomforts
flera stora projekt. Dessa projekt har bland annat varit moderniseringar av
kontrollrum och effekthéjningar. Projekten har pagatt under manga ar och
flera av dem har blivit férsenade. Projekten har inneburit en hdég mental ar-
betshelastning for kraftverkens personal. Stralsékerhetsmyndigheten (SSM)
ar darfor intresserade av att se hur den mentala arbetsbelastningen paverkar
personalen och om detta kan ha paverkan pa sikerheten.

Denna studie har till syfte att genom intervjuer med personal som arbetar
inom projektorganisationen pa ett karnkraftverk kartlagga den mentala ar-
betsbelastningen och de risker som finns relaterade till detta. Som modell for
mental arbetsbelastning har arbetskrav —resursmodellen anvands (Job De-

mands—Resources Model). Modellen utgar fran tva variabler vilka paverkar
var upplevelse av stress och i férlangningen organisationen, i det har fallet
hur stressen paverkar sakerheten. Den forsta variabeln ar de krav som finns
inom arbetssituationen. Den andra variabeln, resurser, &r de aspekter av en
arbetssituation som balanserar kraven och verkar som en buffert mot stress.

Vid intervjuerna framkom ett antal faktorer som pa ett eller annat satt kan
paverka bade stress, engagemang och som i forlangningen skulle kunna pa-
verka sékerheten. Dessa dr (faktorerna &r inte rangordnande):

e Leveranskultur
o Det finns ett behov att skapa en kultur dar man levererar i
tid. Det finns en risk med dagens arbetsséatt att man paborjar
arbete med underlag och dokument som inte &r granskade
och faststéllda.
e Planering
o Planeringen pa anlaggningen har blivit battre. Resultaten vi-
sar dock att det trots detta kvarstar en viss stress pa grund av
Overtid inom organisationen som har sin orsak i bristande
planering.
e Ledarskap och chefskap
o Pavissa avdelningar ar det idag en hdg omsattning av chefer
vilket kan paverka stressen. Intervjuerna ger indikationer pa
att anlaggningens syn pa ledarskap och chefskap behéver
forbéttras.
e Projektmodell for anldggningsfornyelse
o Det finns en viss oklarhet i vad och vem det & som &r an-
svarig for de olika stegen inom den projektmodell som styr
anlaggningsandringar. Man har olika uppfattningar och for-
staelse for processen. Oklarhet om vad som ingar i arbetsrol-
len bidrar ocksa till en 6kad stress och en risk for att fragor
hamnar mellan stolarna.
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e  Arbetsstress
o Anldggningen har anstéllt fler och tagit in fler konsulter for
att kunna hantera den stora arbetsmangd som rader. Initialt
ger detta en 6kad arbetsbelastning pa den 6vriga personalen.
Det finns ocksa en obalans inom organisationen mellan krav
och resurser vilket man har 6verlatit till de enskilda indivi-
derna att hantera.
e Kunskap och utbildning
o Kunskapen om processen for anlaggningsandringar ar be-
gransad hos personalen. Man kan sitt eget omrade men kun-
skapen om hur processen i stort ser ut och hur de olika de-
larna hanger ihop ar bristféllig.
e Generationsvéxlingen
o Anléggningen har svarigheter att rekrytera och behalla yngre
personal. Kunskapsoverforingen till nyanstallda ar nagot
som ar viktigt for kontinuiteten.
e Konsulter jamfort med anstéllda
o Forhallandet mellan egen personal och konsulter inom vissa
projekt uppfattas som en risk. Bade nar det galler kvalitén pa
arbetet som utfors i och med att konsulten inte alltid har den
kunskap som krévs och att kunskapen forsvinner nar konsul-
ten lamnar sitt uppdrag.

Slutsatsen i studien visar att det férekommer hog arbetsbelastning inom pro-
jektorganisationen. Manga upplever sig att ha mycket att gora och vissa an-
stéllda har en stor dvertidsbank. Arbetsbelastningen har flera orsaker. Forse-
ningar i vissa projekt ha lett till att flera stora projekt har kommit att drivas
parallellt. Det sker ocksa omplaneringar som paverkar maéjligheten att kunna
arbeta pa ett effektivt satt. Dessutom har generationsvéxlingen, dar erfaren
personal slutar och ny oerfaren personal borjar, samt det stora antalet konsul-
ter paverkat arbetsbelastningen. Dessa bada grupper kréaver stéttning och
hjélp i att komma in i organisationen och tar darfor resurser fran de fa fast
anstallda som finns inom projektorganisationen.

Arbetsbelastningen kan dessutom bidra till att strategier anvands som kan ge
upphov till 6kade risker. For att spara tid arbetar man exempelvis parallellt
med icke faststallda dokument i vissa fall. En hog stress innebar ocksa att
risken for att bega misstag okar.
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2. Bakgrund och syfte

Stralsakerhetsmyndigheten (SSM) konstaterar att den mentala arbetsbelast-
ningen pa kraftverkens personal har varit hog under de senaste aren. En av
anledningarna till detta har varit att det parallellt med den dagliga driften
pagatt stora projekt for att hantera underhall och moderniseringar av anlagg-
ningarna samt effekthéjningar. 1 sin tillsyn har SSM konstaterat att den hoga
mentala arbetsbelastningen férkommit under flera ar. Det finns en farhaga att
den héga arbetsbelastningen® pé sikt kan paverka sakerheten.

Myndigheten behdver darfor 6ka sina kunskaper pa detta omrade och har
identifierat ett behov av att analysera niva, forekomst och omfattning av
mental arbetsbelastning. Det finns ocksa ett behov av att analysera hur ar-
betsbelastningen kan paverka kvalitet i arbetet och hur detta i forlangningen
paverkar stralsakerheten.

Bakgrund och syfte

Hog arbetsbelastning och stress och deras effekter pa prestation och sakerhet
i verksamheten kan studeras med utgangspunkt fran ett individ- eller organi-
sationsperspektiv. De olika utgangspunkterna beskrivs kortfattat nedan.

Grundlaggande modeller fran stressforskning definierar begreppet stress som
ett tillstand hos individen som uppstar nar omgivningens krav upplevs av
individen som 6verstigande dennes resurser och férmaga (Lazarus & Folk-
man, 1984). Individen maste darfor ha strategier for att hantera kraven fran
omgivningen till exempel i form av hog arbetsbelastning. Andamélsenliga
strategier ger forutsattningar for en god prestation hos individen (Parasura-
man & Hancock, 2001). Wickens (2001) pekar till exempel pa att mer erfar-
na operatorer (exempelvis trafikledare) eller forare (exempelvis piloter) kan
uppratthalla ett gott situationsmedvetande med en lagre anstrangning vilket
darmed ger en lagre mental arbetsbelastning.

Tidigare forskning inom svensk karnkraftsindustri (L. Kecklund, 1998; L.
Kecklund & Svenson, 1997) visar att individens formaga att hantera hog
arbetsbelastning paverkas av vilka resurser som personalen har tillgang till,
exempelvis hog egen kunskap, lang erfarenhet, tillgang till experter som kan
radfragas, paverkar hur arbetsbelastning upplevs av personalen. Om det finns
tillgang till sadana resurser okar formagan att hantera en hog arbetsbelast-
ning.

Effektiviseringar i svensk karnkraftindustri paverkar formodligen arbetsbe-
lastningen sa att kompensationsstrategier som tidigare fungerade inte langre
nodvandigtvis ar tillrackliga. Viktiga fragestéllningar att undersoka &r darfor
om det skett en fordndring av arbetsbelastningen i och med de effektivise-
ringar som skett, vilken typ av fordndring som skett, huruvida man kan han-
tera forandringen och bedéma vilka effekter detta kan fa pa sakerheten i
anlaggningen. Viktigt ar ocksa att undersoka hur personalen och organisat-
ionen har uppfattat denna férandring i arbetsbelastning.

! Genomgaende i rapporten &r det den mentala arbetsbelastningen som avses, inte den fysiska.
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Nér det galler organisationsperspektivet sa har forskning visat att langa ar-
betsdagar (minst 12 timmar/dag) och lang arbetsvecka (minst 60 tim-
mar/vecka) okar risken for arbetsskada med 20-30 % (Dembe, Erickson,
Delbos, & Banks, 2005). En forskningsoversikt (G. Kecklund, Ingre, &
Akerstedt, 2011) konstaterar att dvertidsarbete i stor omfattning (mer &n 10
timmar/vecka) dkar risken for felhandlingar men héar verkar individfaktorer,
till exempel alder ha stor betydelse. Vidare konstateras att det behévs mer
forskning om sambanden mellan till exempel 6vertidsméangd och effekter pa
hélsa och sékerhet.

Utgangspunkten for detta forskningsprojekt &r ett organisationsperspektiv
dar effekterna av olika situationer och forutsattningar, till exempel omfat-
tande Gvertidsarbete, manga arbetsuppgifter att hantera samtidigt och forse-
ningar i projekt kartlaggs. Men projektet avser ocksa att kartlagga hur perso-
nalen upplever arbetsbelastning, egen prestation och mojliga felhandlingar.

Projektet utgar fran de krav som uppgiften och verksamheten stéller och de
resurser som organisationen tillhandhaller for att mota kraven. Effekterna av
arbetsbelastning i olika delar av verksamheten och for kritiska personalgrup-
per utvérderas.

Studien utgar fran en modell for arbetskrav och resurser som kallas for ar-
betskrav - och resursmodellen (fri Gversittning till svenska) ’Job Demands—
Resources Model; JDR”, se exempelvis (Bakker & Demerouti, 2007; Bak-
ker, Demerouti, & Verbeke, 2004; Bakker et al., 2004; Demerouti, Bakker,
Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Nielsen, Mearns, Matthiesen, & Eid, 2011).
Denna modell utgar ifran att det finns ett forhallande mellan de krav som ett
arbete har och de resurser som finns att tillga. Krav ar exempelvis 6vertid,
stress och att man inte kan planera sin egen tid medan de resurser som kan
finnas i en arbetssituation ar exempelvis stod ifran chefer och kollegor, moj-
lighet att kunna planera sin tid och forutsagbarhet i arbetet. Utifran denna
modell har intervjufragor tagits fram och intervjusvaren har analyserats uti-
fran arbetskrav och resurser.

Syftet med studien ar att kartlagga belastningsfaktorer och stress samt de
resurser som finns inom organisationen for att hantera detta. Myndigheten
ser en risk i de manga och stora fornyelseprojekt som har pagatt under de
senaste aren pa de olika karnkraftverken i Sverige. Denna risk ar att stress
och en hog arbetsbelastning hos personalen som arbetar inom dessa projekt
skulle kunna paverka dem negativt, bade okar risken for stressrelaterade
sjukdomar och for att prestationen minskar. Syftet med studien &r alltsa att
kartldgga vissa delar av verkets personal, de som arbetar direkt i projekt,
som exempelvis projektledare, konstruktérer och provningspersonal.

Fragestallningar

De fragestallningar som studerats i denna undersokning ar:

o | vilken utstrackning forekommer hdg mental arbetsbelastning hos
olika grupper av personal och i olika delar av organisationen?

e Hur ser arbetsbelastningen ut med avseende pa objektiva parametrar,
exempelvis antalet samtidiga projekt att hantera, antalet omplane-
ringar i projekt, arbetstidens 1ang och omfattning?
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e Hur paverkar olika organisatoriska forutsattningar den faktiska och
upplevda arbetsbelastningen, till exempel anstéllningsstopp, tids-
press, underbemanning, generationsvéxling eller kompetensbrist?

e Hur paverkar nivan pa arbetsbelastning prestation och funktionsfor-
maga hos personalen? Vilka konsekvenser kan detta fa for sakerhet-
en pa anlaggningen?

Avgransningar

De intervjuer som har genomforts inom uppdraget har gjorts pa ett karn-
kraftverk i Sverige. Detta innebar att den utvalda anlaggningen ér ett stick-
prov ifran de tre karnkraftverk som finns i Sverige (Ringhals, Forsmark och
Oskarshamn). Dessutom har studien avgransat sig till att enbart omfatta per-
sonal som arbetar inom projektorganisationen. Driftpersonal har darfér inte
varit en av de grupper och roller som har studerats. Detta pa grund av inrikt-
ningen pa studien som har varit mot de stora projekt som pagar pa verken.

Rapportens upplagg

Rapporten har delats upp i fyra avsnitt, dessa ar:

e Teorier om arbetsbelastning:

o Genomgang av aktuell forskning om stress, arbetsbelastning
och manskligt handlande. Genomgang av den modell om ar-
betskrav och resurser som anvands som teoretisk grund for
denna studie.

¢ Intervjustudie:

o Sammanstéllning av de intervjuer som har genomforts och
det som har framkommit.

¢ Resultat:

o Diskussion om de resultat som har framkommit i intervjuer-
na och identifiering av de potentiella risker som kan finnas
utifran resultaten.

o Kopplingen till JIDR-modellen:

o Koppling av resultaten till den modell for arbetskrav som

ligger som grund for studien.
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3. Metod

Inom studien har ett antal olika metoder anvénds for datainsamling. En litte-
raturstudie har genomforts for att fa fram aktuell forskning och teorier inom
omradet for arbetsbelastning, stress, arbetskrav och resurser. Intervjuer med
olika personer som har specifika roller inom projektorganisationen har ocksa
genomforts pa plats pa anlaggningen. Instruktioner har granskats for att fa en
forstaelse for rutiner och arbetssitt.

Intervjustudie

Intervjuer har genomforts pa plats pa verket for att samla in data ifran perso-
nalen pa anlaggningen. De intervjuade har haft olika roller i projekten, allti-
fran bestéllare pa blocket, projektledare till driftsattare. Intervjuerna har skett
genom semistrukturerade intervjuer dar samtalet har utgatt ifran en mall med
ett antal pa forhand formulerade fragor men intervjuerna har ocksa styrts
utifran hur samtalet har utvecklats. Valet av intervjupersoner har skett i sam-
rad med anlaggningen som har hjalpt till med att boka in intervjuerna.

Genomfdrande

De 16 personerna som intervjuades har valts ut utifran de roller som de inne-
har i projektorganisationen. Detta innebdr att de olika personerna har erfa-
renheter ifran olika projekt, vilket har gett en storre spridning av stickprovet
av intervjuade. De olika rollerna som intervjuades var:

Bestéllare (Bestallarrepresentant), 1 person

Chef pa projektkontoret, 1 person

Projektledare, 3 personer var av en konsult

Inkdp, 1 person

Driftsattare, 2 personer

Konstruktoér, 2 personer

Kontroll och provning, 2 personer

Svetsansvarig, 1 person

Genomfor Fristaende sakerhetsgranskning (FSG), 1 person
MTO-utredare, 1 person

Ansvarig for erfarenhetsaterféringsprocessen, 1 person

Forutom att intervjua personer som &r direkt inblandade i projekt, gjordes
intervjuer med personer som arbetar med MTO-utredningar och erfarenhets-
aterforing. Detta pa grund av den kunskap de har utifran de utredningar som
har genomforts.
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4. Teorier om arbets-
belastning

Litteraturstudie

| féljande avsnitt redovisas en genomgang av aktuell forskning inom mental
arbetsbelastning och hur den paverkar manniskan, bade nar det galler halsa
och ménsklig prestation.

Sokningen har i huvudsak avgransats till att galla de tio senaste aren, det vill
saga fran 2001 och framat. Den databas som har anvants &r Lunds universi-
tetsbiblioteks sbkmotor, som soker igenom alla de olika databaser som finns
for akademisk litteratur och tidskrifter. De sokord som har anvants for att
hitta relevant litteratur ar féljande:

Mental workload and safety; stress and performance and er-
ror; mental stress and error; safety and workload; overtime
and performance; stress and accidents; workload and acci-
dents; overtime and accidents; organizational change and ac-
cidents.

Av totalt 1759 tréaffar i sokningarna har 24 artiklar bedomts som relevanta i
forhallande till fragestallningarna i projektet. Den dvervagande delen av de
erhallna traffarna har avsett hur mental arbetsbelastning och stress paverkar
individens halsa och valbefinnande och endast i ringa utstrackning kommen-
terat eventuella utfallseffekter som dkat risktagande och bristande sékerhet.
Sokordet stress genererar en mangd artiklar dels om fysiologiska metoder att
mata stress och dels om fysiologiska effekter av stress pa organismen.

Forutom en sammanstéllning av resultatet fran den ovan beskrivna litteratur-
sokningen innehaller genomgangen nedan ocksa sammanfattningar av
Kecklund, Ingre och Akerstedt (2011) samt relevanta kapitel i Hancock och
Desmond (2001). Darutéver redovisas kort vad som kidnnetecknar en ”High
Reliability Organization” (HRO), det vill s&ga en organisation som kan han-
tera hogriskteknologi utan att det sker olyckor.

Stress, halsa och méansklig presta-
tion

Kecklund et al. (2011) rapport utgér en sammanfattning av aktuell forskning
kring arbetstider, halsa och sékerhet. Den baseras i huvudsak pa en tidigare
publicerad rapport (Akerstedt, 2001) men har kompletterats med forsknings-
resultat publicerade 2000 — 2009. De i rapporten genomgangna forskningsre-
sultaten pekar tydligt mot att skiftarbete och arbete under nattskift resulterar
i somnstorningar som i sin tur leder till 6kad trétthet. Resultaten indikerar
ocksa entydigt att 6kad trétthet leder till forhojd olycksrisk och risk for fel-
handlingar. | rapporten tar man ocksa upp forskning om olika strategier for
att i mojligaste man motverka de negativa effekterna av skiftarbete. Bland
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annat noteras att om den anstéllde har en hdg grad av inflytande éver arbets-
tiden och darmed far en béttre balans mellan arbete och fritid leder detta till
lagre sjukfranvaro och battre sjalvrapporterad halsa. Effekterna pa sikerhet-
en ar dock inte klarlagda. I rapporten framhalls ocksa att det finns betydande
individuella skillnader nar det galler hur man reagerar pa skiftarbete och
nattarbete och man efterlyser mer forskning kring detta. Man redovisar ocksa
forskning betréffande arbetspassens/arbetstidens langd och konstaterar att
arbetspass langre &n 12 timmar inte ar acceptabla annat &n i undantagsfall
beroende pa arbetssituationen. Mycket tyder pa att Gvertidsarbete i stor om-
fattning (mer &n 10 timmar per vecka) kan 0ka risken for felhandlingar. Den
Ovre grénsen for en rimlig arbetstid utan hélsorisker ligger mellan 48 och 56
timmar.

Nahrgang med flera (2011) har genomfort en meta-analys (en meta-analys
innebdr att man sammanstaller redan publicerade resultat i en ny studie) av
sambandet mellan arbetskrav, resurser, utbrandhet, engagemang och saker-
het. Meta-analysen har omfattat 203 oberoende urval (N=186 440). Analysen
ger stod for forekomsten av tva processer genom vilka arbetskrav och resur-
ser ar relaterade till sakerhet (arbetskrav och resurser definierat pa sid 17).
Analysen ger stod for att arbetskrav av typen risker, faror och komplexitet
paverkar den anstalldes halsa negativt och korrelerar positivt med utbrand-
het. Vidare fann man stdd for att resurser i form av kunskap, sjalvstandighet
och stod fran omgivningen motiverade de anstéallda och korrelerade positivt
med engagemang. Arbetskrav forefaller att motverka engagemang medan
resurser tycks motverka utbrédndhet. Utbrandhet har en negativ relation till att
arbeta sékert medan engagemang motiverade anstallda till att arbeta sakert.
Sett ¢ver alla studerade industrier var risker och faror de vanligast férekom-
mande arbetskraven och stddjande omgivning den vanligast forekommande
resursen som forklaring till variansen i utbrandhet, engagemang och séker-
het. Vilken typ av arbetskrav som forklarade den storsta delen av variansen
varierar mellan industrier medan en stédjande omgivning genomgaende for-
klarade storsta delen av variansen éver alla industrier i studien. Forfattarna
menar att resultaten av meta-analysen tyder pa att organisationer skulle tjana
pa att genomfora riskanalyser for att hitta satt att minska eller undvika de
risker och faror som &r en del av verksamheten. Vidare menar man att orga-
nisationer bor arbeta med att skapa en stédjande milj6 for de anstéllda bland
annat genom att trana férman/arbetsledare till att bli battre chefer, betona
betydelsen av lagarbete och socialt stdd samt vikten av sékerhet.

Knegtering och Pasman (2009) argumenterar for behovet av en forandrad
syn pa sakerhetsstyrning. Man konstaterar att det framfor allt under senare
delen av 1900-talet skett stora teknikforandringar inklusive utvecklingen av
olika tekniker for analys av risker och mojliga felfunktioner i preventivt
syfte. Dessa tekniker karakteriseras emellertid av att de i huvudsak fokuserar
pa tekniska aspekter och trots att de bidragit till en minskning av de farlig-
aste olyckorna sa hander det trots detta fortfarande allvarliga olyckor nastan
dagligen. En analys av tre strre olyckor under 2005 leder till féljande tre
observationer:

1. Olyckorna hande inte pa grund av okunskap betréaffande fysiska
och/eller kemiska risker. | samtliga fall var substansernas karakteri-
stika kanda sedan artionden.
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2. Ingen av olyckorna intraffade beroende pa ett enskilt problem eller
fel utan orsakades av en samverkan mellan olika fel, brister och
svagheter.

3. Det som lade grunden for olyckorna k&nnetecknades i huvudsak av
kvaliteten i ledarskapet och organisatoriska faktorer och human
factors.

Forfattarnas (Knegtering & Pasman, 2009) slutsats &r att pa grund av olika
forandringar i industri, samhélle och teknik sa har det uppstatt nya farliga
héndelser som ar mer relaterade till organisation, sakerhetskultur, kompetens
och medvetenhet. Som exempel pa konsekvenser av den radande utveckling-
en anger man krav pa dkad produktivitet samtidigt som man drar ner pa per-
sonalen. Den tekniska komplexiteten 6kar samtidigt som det uppstar kompe-
tensproblem pa grund av personalreduktioner.

| en artikel av Herrera med flera (2009) redovisas en undersokning av
huruvida sékerheten i norsk luftfart paverkats av stora organisatoriska for-
andringar mellan 2000 och 2004. Bland de storre forandringar som paver-
kade sékerheten identifierades sammanslagningen av foretag, delning av
operativa och tekniska enheter i foretagen, reducering av linjepersonal, for-
flyttning av personal mellan foretag, blandningen av olika kulturer i en orga-
nisation och en okande tendens att lagga ut underhall pa underleverantorer.
Man pekar ocksa pa att det ar viktigt att inte genomfora forandringar for
snabbt eftersom det kan leda till en forsdmring av sakerhetsbarridrerna och
en icke kontrollerbar minskning av sakerhetsmarginalerna. Vidare konstate-
rar man att sékerheten inte fick tillracklig uppmérksamhet under planeringen
och genomfdrandet av forandringarna.

Under senare ar har arbetsmiljon genomgatt betydande forandringar vad
galler arbetstid, anstéallningstid, arbetsorganisation och arbetsférhallanden.
Papadopoulus et al. (2010) har undersokt hur dessa forandringar paverkar
halsa, valbefinnande och sakerhet. Rapporten baseras bland annat pa en litte-
raturstudie och sammanfattar vilka negativa effekter pa halsa och sakerhet
som forandringar i arbetsmiljon kan medfora:

e Rubbningar av den biologiska klockan, 6kad trétthet pa grund av
forandringar i arbetstidsmonster, minskad anstallningstrygghet och
stress som allvarligt paverkar den anstalldes halsotillstand och som
kan Oka risken for olyckor.

e Mindre sikra arbetsrutiner pa grund av arbetsbelastning och tids-
press vilket i sin tur leder till 6kning av antalet olyckor.

e Brist pa tid och metoder for att genomfora effektiva riskanalyser i en
standigt foranderlig arbetsmiljo.

e Brister i traning/utbildning hanforlig till arbetskraftsrorlighet, sprak-
forbistring och bristfalliga riskanalyser.

e Stdndiga forandringar av arbetsplatser, uppgifter och arbetstider.

e Underrapportering av olyckor och incidenter.

Corradini och Cacciari (2002) har genomfort en studie av hur arbetsbelast-
ning och arbetsskift paverkar flygtrafikledning. Man har av naturliga skél
koncentrerat sig pa hur belastning och skift paverkar kommunikationen mel-
lan flygledare och piloter. Flygtrafikledning baseras i huvudsak pa radio-
kommunikation mellan flygledare och pilot. For att undvika missforstand
finns det en mycket klar och tydlig standardiserad fraseologi baserad pa eng-
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elska spraket. Man konstaterar vidare att kommunikationsproblem indirekt
varit en bidragande orsak till 70 % av olyckorna och incidenterna inom flyg.
Med utgangspunkt i incidentdatabaser kan man konstatera att flygledarnas
prestationsniva sjunker:

e under perioder med hdg arbetsbelastning

o i tidsperioder omedelbart efter en period av hog belastning

e under perioder med mycket lag arbetsbelastning pa grund av mins-
kad uppmaérksamhet eller for stort sjalvfortroende

Se dven Weikert & Johansson (1999), som vid en analys av incidentutred-
ningar fann att incidenter intraffar vid 1ag till medelhdg arbetsbelastning,
ofta vid 6vergang fran hog till 1ag belastning och med bland annat bristande
fraseologi som bidragande faktor.

Resultaten fran Corradini & Cacciaris (2002) studie visar att arbetsskift och
arbetshelastning paverkar kommunikationen pa sa vis att avvikelser fran den
foreskrivna fraseologin var vanligare under nattskift och da framfor allt i
kombination med lag arbetsbelastning (mellan kl. 02.00 och 04.00). Den
basta kommunikationskvaliteten fann man under morgontimmarna. Generellt
kan konstateras att sprakliga avvikelser av typen anvandande av ord fran det
egna modersmalet i stallet for den engelska fraseologin var vanligast vid lag
arbetsbelastning.

Akerstedt et al. (2007) sammanfattar i en artikel om sémn och sémnighets
relation till stress och forskjutna arbetstider olika studier som forskargruppen
genomfort for att studera smnreglering, somnens roll for aterhdamtning och
hur detta paverkas av arbetsrelaterade faktorer som t ex stress och nattarbete.
Oversikten har lyft fram ett antal olikartade observationer relaterade till
somn, stress och vakenhet. Emellertid kan man se att de formar ett kluster av
forskning kring en intressant och sannolikt viktig féljd av mgjliga orsaks-
sammanhang, fran stress via stord somn till konsekvenser for mentalt och
metaboliskt fungerande och slutligen mdjligen resulterande i stress-
relaterade sjukdomar och olycksrisk.

En intressant fraga ar hur tidigare arbetsbelastning (framfor allt plotsliga
vaxlingar i arbetsbelastning) paverkar prestationen. Cox-Fuenzalida (2007)
konstaterar att tidigare forskning tyder pa att vad en individ gjort fram till en
viss tidpunkt paverkar den efterfoljande prestationen pa sa satt att om arbets-
kraven minskar sa sker en allman minskning vad galler prestationen. En av
Cox-Fuenzalida (2007) genomford experimentell studie stéder tidigare
forskningsresultat att en minskad arbetsbelastning leder till minskad (for-
samrad) prestation. Resultaten fran studien tyder ocksa pa att antingen en
plétslig 6kning eller minskning av belastningen leder till minskad noggrann-
het och langre svarstider 6ver tid. | en uppféljningsstudie konstateras att i
termer av korrekta responser sa sker en tamligen omedelbar prestationsfor-
samring vid en plétslig andring fran hog till 1ag belastning men att ingen
omedelbar forsamring iakttogs vid plétslig andring fran lag till hog belast-
ning. Det finns dock indikationer pa att bada typerna av skiften har negativa
effekter over langre tid. Man menar ocksa att forsamringen &r ett resultat av
nagot som har med arbetsbelastningsskiftet att géra och inte en trétthetsef-
fekt.
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Recarte och Nunes (2003) har studerat hur mental belastning paverkar visu-
ell avsdkning och beslutsfattande under bilkdrning i riktig trafik. Férarna
fick utfora ett antal mentala uppgifter under kérning och som matt pa pre-
station anvéndes ett simultant visuellt detektions- och diskrimineringstest.
Mental belastning ledde till spatial blickkoncentration och férsamrad visuell
detektion beroende pa sen upptéackt och dalig identifikation. Uppgifter inne-
barande inhdmtande av verbalt material hade ingen pataglig effekt medan
produktiva uppgifter och komplexa dialoger med medpassagerare eller i
telefon hade tydliga effekter som kan innebara en fara for sdkerheten.

Inom flygtrafikledning talar man om begreppet ”degraded mode of operat-
ion” (ungefir: forsimrade operativa forhallanden) som mer konkret innebar
att operatorerna fortsétter att arbeta med systemet dven om kritiska delar av
den teknologiska infrastrukturen har utsatts for fara/negativ paverkan till
exempel i samband med rutinmassigt underhall (Johnson, Shea, House, &
Park, 2007). Det finns ocksé en kultur av "vi fixar det and4” dar chefer och
anstallda gor sitt basta att uppratthalla verksamheten. Den utstrackning i
vilken anstallda anpassar sig till forsamrade operativa forhallanden pekar pa
flexibiliteten och motstandskraften hos socio-tekniska system. Forfattarna
har i fallstudier sett att detta kan ha en negativ paverkan pa sékerheten nar
infrastrukturen forandras sakta men sékert och 6kar arbetsbelastningen sam-
tidigt som viktiga sékerhetsbarridrer forsvagas.

Det finns betydande individuella skillnader i hur individer hanterar uppgifts-
inducerad stress. Matthews och Campbell (2009) har gjort en studie av per-
sonlighets- och kognitiva faktorer som paverkar individens kanslighet for
stress. Aven om detta kanske ligger lite utanfor malet for denna litteraturstu-
die sa ar det viktigt att peka pa att det faktiskt forekommer betydande indivi-
duella skillnader nér det galler stresskanslighet och reaktioner pa stress. Stu-
diens resultat pekar pa vikten av att ta hansyn till individuella skillnader nar
man véljer ut operatorer for att hantera stor belastning, nar man utformar
granssnitt och for traning av operatérer i att hantera 6verbelastning pa ett bra
satt.

Tréaning i att hantera stress/Gverbelastning kan paverka prestationen pa ett
gynnsamt satt. McClernon et al. (2011) har genomfort en studie dar 30 for-
sokspersoner utan tidigare flygerfarenhet slumpmassigt delades in i tva
grupper, en stresstraningsgrupp och en kontrollgrupp. Stresstraningsgruppen
fick stresshanteringstraning samtidigt med flygtraning i simulator, kontroll-
gruppen fick bara flygtraningen. Resultaten visar att den grupp som fick
stresstraning flog mjukare och jamnare (enligt simulatordata) och battre (en-
ligt flyglarare) an vad kontrollgruppen gjorde. Man drar slutsatsen att stress-
hanteringstraning under flygutbildning forbattrar prestationen i en stressig
flyguppgift. Stresshanteringstraning samtidigt med flygutbildningen kan leda
till battre pilotprestationer i den stressiga operativa verkligheten och darmed
mildra effekten av pilotstress pa flygincidenter.

| en artikel av Creedy (2010) diskuteras kvantitativa riskbeddmningar av
akuta faror. Dessa bedomningar baseras pa ett antal scenarier med potentiellt
farliga konsekvenser och en uppskattning av sannolikheten att dessa ska
intraffa. Darefter jAmfor man produkten av konsekvenser och sannolikheter
for ett urval scenarier med vad som beddms som acceptabelt. Forfattaren
menar att dagens riskanalyser ofta baseras pa flera artionden gamla data och
inte tar tillrécklig hansyn till det faktum att hdgriskanlédggningar ar desig-
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nade, konstruerade och drivs av manniskor. Manniskans prestationer skiljer
sig dessutom fran maskinernas i det att de ar starkt paverkade av kulturella
och beteendemassiga faktorer. Han pekar pé vikten att ta vara pa erfarenhet-
er fran bland annat flyget dar man i allt storre utstrackning tar hansyn till
faktorer som organisationskultur, normalisering av avvikelser (innebdrande
att man gor avsteg fran faststéllda procedurer, tar *genvigar’ och nir detta
inte tycks leda till nagra omedelbara konsekvenser sa blir detta sétt att arbeta
‘normalt’), dgarforhallanden, demografiska forédndringar etc. Avslutningsvis
konstateras att om man inte tar hansyn till dessa faktorer s& innebér det ett
problem eftersom de kan ha en reell paverkan pa risknivan.

Forskning tyder pa att mindre an 5 timmars sémn under 24 timmar fére ar-
bete och eller mer &n 16 timmars vakenhet kan leda till en signifikant 6kning
av sannolikheten for trotthetsrelaterad prestationsférsamring och felhand-
lingar (Dorrian, Baulk, & Dawson, 2010). Sannolikheten for olyckor 6kar
med néstan det dubbla efter 10 timmars arbete jamfort med under de forsta 8
timmarna. Forfattarna har genomfort en omfattande studie av relationen mel-
lan arbetstider, arbetshelastning, somn och trétthet pa australiensisk jarn-
vagspersonal. Aven om det sett i genomsnitt ver hela gruppen visade sig att
somnbrist, lang vakenhet, langre arbetstider och arbetsrelaterad trotthet inte
forefoll problematiska, sa konstaterar man att det fanns en betydande pro-
portion av skift som associerades med en hog niva av arbetsrelaterad trétthet
och utgjorde darmed ett operativt problem. Vidare visade det sig att arbets-
belastning har en signifikant paverkan pa trétthet (utéver sémnlangd, vaken-
het och arbetstider).

Matthews och Desmond (2002) undersokte hur uppgiftsrelaterad trotthet
paverkade prestationen vid bilkdrning i simulator. Resultaten visade att den
uppgiftsrelaterade trottheten ledde till varierande subjektiva trétthets- och
stressproblem. Trotthetens effekter pa kontrollen av fordonet och pa signal-
upptéckt registrerades. Trottheten orsakade styrriktningsfel, minskad styr-
aktivitet och dven reducerad kanslighet i en sekundar upptacktsuppgift. Man
noterar ocksa att underbelastning resulterar i samre kontroll, samtidigt som
det tycks vara lattare for individen att anstranga sig att uppratthalla kontrol-
len under Gverbelastning. Under lag belastning formar man inte att upptacka
den forsamrade prestationen och man har ocksa en tendens att lattare accep-
tera en forsamring.

En operator i ett kdarnkraftverk har som huvuduppgift diagnos och évervak-
ning. Operatorens mentala arbetsbelastning paverkar hans/hennes prestation
och dérmed systemséakerheten och driften. Hwang et al. (2008) genomférde
en experimentell studie av mental arbetsbelastning och prestation hos opera-
torerna vid ett karnkraftverk i Taiwan med syfte att utveckla en modell for
prediktion av prestationen. Under experimentet hade operatdrerna att genom-
fora en reaktoravstangning och samtidigt utféra en serie av matematiska
operationer och jamfdrelser. Olika fysiologiska data samlades in under expe-
rimentet och efter varje fas fick deltagarna fylla i NASA-TLX (skattnings-
formular for upplevd mental arbetsbelastning). Resultaten visar att operato-
rernas prestation paverkas negativt bade vid for hog och for l1ag mental ar-
betsbelastning. Det visade sig mojligt att predicera operatrernas prestation
utifran de fysiologiska matten (bland annat hjartfrekvens, hjartfrekvensvari-
abilitet, blinkningsfrekvens och varaktighet). Modellens validitet anges till
R? = 0,84 med ett konfidensintervall pa 95 %.
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Hwang et al. (2009) har ocksa arbetat med att utveckla en modell for var-
ningar i realtid avseende team-prestation och systemsékerhet. Modellen byg-
ger i princip pa samma parametrar som i Hwang et al. (2008) som redovisas
ovan, dock har ett antal variabler tillkommit, ndmligen teamets svarstid och
felfrekvens. I den underliggande studien gjordes simuleringar av teamwork
och kontrollrumsuppgifter. Resultaten fran experimentet visar dels att opera-
torernas fysiologiska status forandras i relation till komplexiteten i uppgif-
terna och dels att teammedlemmarna gjorde fler fel nér tiden mellan handel-
ser blev langre. En viktig slutsats ar att i man i datorstott teamarbete bor
strava efter att undvika att nadgon av teammedlemmarna har en 1ag mental
arbetsbelastning, ndgot som kan leda till fel och olyckor.

Risken for operatorsfel riskerar att 6ka under ett nattskift pa grund av cirka-
diska rytmer som paverkar vakenhet och effektivitet (Dahlgren, 1988).
Manga olyckor och incidenter sker under nattskiftet. | produktionssystem
som kraver 24-timmarsdrift finns det darfor alltid en dkad risk for olyck-
or/incidenter. For att motverka detta foreslar Dahlgren ett forbéattrat inci-
dentrapporteringssystem dar dven sadana faktorer som tid pa dagen, typ av
skiftschema, mangden Gvertid etcetera, noteras och utnyttjas i analysen. Hon
menar ocksa att mycket kan forbattra genom att man utnyttjar den kunskap
som finns betraffande skiftarbete nar man planerar arbetstidsscheman. Man
bor ocksa acceptera att risken finns att en operat6r kan somna under nattskif-
tet, nagot som kan forebyggas genom atgarder betraffande hur man organise-
rar arbetsuppgifterna under skiftet.

Det har bedrivits forskning om organisationer som kan hantera hogrisktek-
nologi utan att det sker olyckor. Dessa organisationer brukar betecknas
”High Reliability Organizations”, HRO.

En HRO kénnetecknas bland annat av (L. Kecklund, 2004)

e Tillampning av organisatoriskt larande. Organisationen har ett ak-
tivt, sokande forhallningssatt och god férmaga att hantera informat-
ion. Det finns ett uppmarksamt satt att upptacka indikationer pa fel
och brister. Detta innebér bland annat att uppmuntra kommunikat-
ion, rapportering av fel och misstag och att ha effektiva rapporte-
rings- och uppféljningssystem.

e Skydd mot enskilda fel finns i form av barridrer och redundanta
skyddssystem.

o Alla medarbetare kénner “agarskap” for sakerhetsfragor.

o Tydlighet och konsensus i organisationen om att sakerhet ar ett vik-
tigt mal.

o Kommunikation och fértroendefullt samarbete mellan ledning och
personal.

e Beslut kan tas langt ut i organisationen, for att fa tillgang till bred

och allsidig kompetens. Alla medarbetare ar tranade for att hantera

en risksituation, men det finns samtidigt ocksa en tydlig befalsord-
ning.

Flexibilitet.

Byrakrati avseende effektiva instruktioner och utbildning.

Alla medarbetare i organisationen kanner ansvar for sakerheten.

Mojligheter till samverkan mellan olika personalgrupper i organisat-

ionen.
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En yttre faktor som ocksa visat sig bidra till hog sakerhet ar aktiva tillsyns-
myndigheter.

Modeller for arbetsbelastning och
stress

Det finns en omfattande forskning om hur arbetsforhallanden kan pa paverka
manniskors halsa. Forskningsresultat visar exempelvis att arbetskrav sasom
hog arbetsbelastning eller rolloklarhet kan leda till somnst6rningar, utmatt-
ning och en férsamrad hélsa (Doi, 2005; Halbesleben & Buckley, 2004).
Vilka effekter som hoga krav far pa hélsa och prestation paverkas av om
individen har tillgang till resurser i arbetet som exempelvis socialt stod, ater-
koppling i arbetet och sjalvbestdimmande (kontroll). Om dessa resurser finns
kan engagemang for arbetet 6ka (Dementiti, Bakker, De Jonge, & Janssen,
2001; Demerouti et al., 2001; Taris & Feij, 2004).

Dessa studier, tillsammans med ett stort antal andra har visat pa faktorer som
paverkar en individs vélbefinnande och arbetskvalitet. De har ocksa varit
grunden for de tva inflytelserika modellerna for att beskriva sambanden mel-
lan arbetsbelastning, stress, hdlsa och prestation, ndmligen krav-kontroll-
modellen “demand-control model” (DCM) (Karasek, 1979) och anstrang-
ning-beldéningsmodellen “Effort-reward imbalance model” (ERI) (Siegrist,
1996).

Krav-kontrollmodellen

Denna modell har haft en stor betydelse nar det galler forstaelsen av hur
individer hanterar arbetskrav. Enligt denna modell &r arbetsrelaterad stress
framforallt orsakad av en kombination av hoga arbetskrav (exempelvis tids-
press och hog arbetsbelastning) och lag grad av kontroll i arbetet (individens
potentiella mojlighet att kunna kontrollera sin arbetssituation, till exempel
nar det galler arbetstakt). Vetenskapliga studier baserade pa denna modell
har visat att om individen sjalv upplever hg grad av kontroll i sin arbetssi-
tuation kommer han/hon att uppleva en mindre pafrestning i arbetet (exem-
pelvis lagre grad av utbrandhet, arbetsrelaterad angest eller halsoeffekter).
Nar det géller stress och prestation sa ar det inte alltid sa att stress ar nagot
negativt, en “lagom” méngd stress skérper individen och ger en optimal pre-
station. Problem uppstar da stressnivan blir for lag eller hog, da kommer
prestationen att forsamras, se exempelvis (Hancock & Szalma, 2008a,
2008b). Studier baserat pa modellen har ocksa visat att socialt stod modere-
rar eller forbattrar mojligheterna att hantera arbetskrav och minskar de nega-
tiva effekterna av stress.

Det finns vissa empiriska bevis for att en hog grad av kontroll kan agera som
en buffert mot den negativa paverkan som arbetskraven kan ha. Krav-
kontrollmodellen har varit den dominerade modellen i 6ver 20 ar for hur
arbetskrav och stress hanger samman.

Anstrangning-beldningsmodellen

Denna modell ar en alternativ modell till krav-kontrollmodellen och som
betonar den “beloning” individen far i arbetet istallet for graden av kontroll.
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Upplevelse av stress och hdg mental arbetsbelastning ses som en obalans
mellan den anstrdngning som arbetet kraver (exempelvis yttre motivation
eller avsaknad av motivation for att méta dessa krav) och den beléning man
far (exempelvis 16n eller erkannande ifran medarbetare och chefer). Anta-
gandet ar att det finns ett dmsesidigt beroende mellan anstrangning och be-
I6ning. Om detta &r i obalans (hg anstrangning/Iag bel6ning) kommer det
att leda till stress hos individen.

Det har visat sig i empiriska studier att detta forhallande existerar. Om man
har hoga arbetskrav men en oséker arbetssituation eller 1&g 16n leder detta till
en okad risk for hjart- och karlsjukdomar (Karasek & Theorell, 1990).

For- och nackdelar med dessa modeller

Det grundlaggande antagandet i dessa bada modeller ar att arbetskrav leder
till en anstrangd arbetssituation, eller i varsta fall till utbrandhet, om resurser
for att hantera kraven saknas. Det ar da antingen autonomi/-
kontroll/paverkansmojligheter eller beloning som saknas. Enkelheten i dessa
tva modeller ar en styrka, men ocksa en begransning. I verkligheten finns det
fler faktorer som paverkar en anstallds vélbefinnande pa arbetsplatsen, ex-
empelvis emotionella faktorer som socialt stod fran kollegor och aterkopp-
ling pa utfort arbete.

Kritiken mot dessa tvd modeller har inneburit en vidareutvecklad modell for
att analysera stress och arbetsbelastning.

Arbetskrav och resursmodellen

Arbetskrav och resursmodellen (fritt oversatt till svenska) ”Job Demands—
Resources Model; JDR”, se exempelvis (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker
et al., 2004, 2004; Demerouti et al., 2001; Nielsen et al., 2011) &r en modell
som inte ar begransad till att studera nagra fasta variabler, vilka inte alltid ar
relevanta for alla typer av arbetsroller. Grundtesen i arbetskrav-
resursmodellen (JDR) &r att varje arbetsroll har sina specifika risker for att
bli potentiella kallor till stress. Dessa risker maste alltsa identifieras for varje
arbetsroll, det gar inte att generalisera mellan olika arbetsplatser eller roller.
Men dessa potentiella risker kan dock kategoriseras i tva mer generella fak-
torer, ndmligen krav i arbetet och resurser for arbetet.

Enligt JDR-modellen kan arbetskrav vara kopplade till de fysiska, psykolo-
giska, sociala eller organisatoriska aspekterna i ett arbete som kraver en fy-
sisk eller mental anstrangning och utgdr darfor en kostnad (kostnad i detta
fall & nagot som kréver energi och/eller resurser) (Nielsen et al., 2011). A
andra sidan ar resurser kopplade till organisationen (exempelvis 16n, kar-
riarmojligheter), sociala relationer (exempelvis chef, medarbetare och
gruppklimat), organisationen av arbetet (exempelvis roller, deltagande i be-
slut) och arbetsuppgifter (exempelvis aterkoppling pa utfort arbete, auto-
nomi, arbetsuppgiftens signifikans) (Bakker et al., 2004).

Arbetskrav och resurser definieras enligt foljande:

Arbetskrav (Job demands): fysiska, psykologiska, sociala och
organisatoriska aspekter av arbetet som kraver en fysisk eller
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mental anstrangning och ar darfér associerad med vissa fysi-
ologiska eller psykologiska kostnader.

Resurser (Job resources): fysiska, psykologiska, sociala eller
organisatoriska aspekter av arbetet som (1) leder till att ma-
len for arbetet uppnas; (2) reducerar arbetskrav och de till-
horande fysiologiska och psykologiska kostnaderna; eller (3)
stimulerar personlig utveckling.

| organisationer med hoga sékerhetskrav och hog forekomst av potentiella
risker och faror kan implementering och genomférandet av sékerhetshéjande
rutiner och atgarder av organisationen och ledningen ses som en resurs som
hjalper de anstéllda att hantera de potentiella riskerna och farorna. Den an-
stalldes riskperception kan darfor bli lagre om man uppfattar att det pa ar-
betsplatsen aktivt genomfors forbéattringar i sakerheten.

Riskperception: den upplevda sannolikheten att en individ
kommer uppleva effekterna av fara (Short, 1984). Formellt
definierat som “subjektiva virderingen av sannolikheten for
en specifik typ av olycka ska ske och hur bekymrad man &r for
en sddan héndelse” (Marek, Tangernes, & Hellesay, 1985, p.
152).

Dessa sakerhetshojande atgarder och rutiner ar de resurser som de anstallda
kan uppfatta som foretagets “sakerhetskultur”. Enligt Zohar (1980) &r séker-
hetskulturen eller sakerhetsklimatet pa foretaget de anstélldas uppfattning av
ledningens engagemang for sakerheten.

Nar ledningen konsekvent prioriterar sakerheten pa ett tydligt satt, leder
detta till en gemensam uppfattning om att sdkerheten &r en prioriterad aspekt
av arbetet (Zohar, 2002). Sakerhetskultur utgor darmed en resurs i arbetet
som minskar stressen i organisationen och skapar en hogre grad av kontroll i
arbetssituationen och arbetsmiljon vilket leder till en mindre negativ paver-
kan pa individen.

Da produktivitet och prestation har visat sig vara nara relaterat till valbefin-
nande hos de anstéllda, ar de anstélldas hélsa och arbetstillfredsstéllelse vik-
tiga for varje verksamhet med hoga sakerhetskrav. Kanslan av osékerhet pa
arbetsplatsen kan anses vara en stress i arbetet.

Sammanfattningsvis kan en positiv sékerhetskultur 6ka de anstalldas vélbe-
finnande genom att vara en resurs som kan ddmpa de stressfaktorer som
hoga arbetskrav innebar och pa detta satt gora arbetssituationen battre.

Tva processer — JDR modellens grundantagande

JDR-modellens grundlaggande antaganden &r att det finns tva underliggande
psykologiska processer som paverkar arbetsrelaterad stress och arbetsmoti-
vation se figur 1.

Den forsta processen har en halsopaverkan. Detta innebér att en kravande
arbetssituation, som exempelvis omfattande Gvertidsarbete, hdg arbetsbe-
lastning eller ett kdnsloméssigt krdvande arbete (exempelvis riskfyllt arbete,

2 ‘Subjective assessment of the probability of a specified type of accident happening and how concerned
we are with such an event”’
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eller risk for hot och vald), forbrukar den anstalldes mentala och fysiska
resurser, vilket kan leda utbrandhet och/eller halsoproblem (Demerouti &
Bakker, 2011).

Den andra processen &r den motiverande. Enligt modellen har resurserna for
arbete en motiverande potential som kan leda till hdgt engagemang i arbetet,
se figur 1.

Mental

Emotionell

Arbetskrav > Stress

Organisatoriska
- resultat

Autonomi A 4

Arbetsresurser Motivation

A 4

Aterkoppling

Figur 1. Arbetskrav- och resursmodellen (JDR). Tvé underliggande processer (krav och resur-
ser) som paverkar stress och motivation i arbetet. Pilarna visar pa positiv respektive negativ
korrelation mellan processerna, det vill siga att exempelvis om stressen &r hdg kommer det
paverka det organisatoriska resultatet.

Samspelet mellan krav och resurser

Som tidigare beskrivits sa finns det samband mellan resurser och motivation
och mellan krav och stress. Men det finns ocksa en interaktion mellan resur-
ser och krav. Detta samspel beskrivs i figur 1 dar resurser for arbetet kan
fungera som en buffert mot stress. Det som skiljer JDR modellen fran de
andra modellerna ar att olika resurser kan interagera med olika krav, och
denna interaktion ar specifik for varje typ av arbetssituation. Detta innebér
att man, for varje specifik arbetssituation maste analysera vilka resurser som
kan agera som buffert for olika arbetskrav.

Tillampning av JDR-modellen

JDR-modellen har hittills anvénds for att analysera hur arbetskrav och resur-
ser paverkar en individs upplevelser av stress och motivation. Detta kan i
forlangningen paverka verksamheten. Syftet med detta projekt ar att genom
en fallstudie kartlagga arbetsbelastningen pa ett karnkraftverk baserat pa
JDR-modellen for att analysera organisation och verksamhet istallet for att
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enbart fokusera pa individer. I denna studie belyses specifik anlaggningsfor-
nyelseprocessen och de medarbetare och delar av organisationen som ingar i
denna process, en 6verblick av processen finns i bilaga 2: projektmodell.
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5. Intervjustudie

Inledning

Anlaggningen har en projektmodell som beskriver tillvagagangssattet for att
genomfora fornyelse av anlaggningen. Den bestar av ett antal olika steg och
kontrollpunkter for att sékerstélla att det som installeras i anldggningen har
ratt kvalitet och specifikation, se Bilaga 2: Projektmodell. Intervjuerna ge-
nomfordes pa anlaggningen under hosten 2011 och de som intervjuades har
olika roller inom processen for anlaggningsfornyelse. Detta innebar att man
genom intervjuerna har fangat personalens arbetskrav och arbetsresurser
inom olika delar av organisationen och hur dessa tva aspekter kan ha paver-
kan pa sakerheten.

De intervjufragor som anvandes vid intervjuerna (Bilaga 1: Intervjumall) &r
baserad pa de olika arbetskraven och resurserna som ar definierade inom
JDR-modellen, se kapitel ”Arbetskrav och resursmodellen”. Fragorna ska a
ena sidan besvara hur individen ser pa de krav som finns, exempelvis stress,
mdjligheten att sjalv kunna planera sitt arbete och komplexiteten i arbetet
och a andra sidan besvara vilka resurser som finns till hand som exempelvis
utbildning, ledarskap och inflytande. Fragorna ar ocksa grundade i fragefor-
mulér som finns angaende psykologiska och sociala faktorer (Dallner, 1999;
Dallner et al., 2000; Kristensen, Hannerz, Hagh, & Borg, 2005).

Resultat

Under de senaste aren har det, inte bara pa denna anlaggning utan pa alla
svenska kérnkraftverk, genomforts stora projekt for att renovera och uppgra-
dera anldggningarna. Utméarkande for dessa projekt ar att stora férseningar
och kostnadsdkningar har uppstatt. Detta har medfort en stor stress och ar-
betsbelastning hos personalen.

Resultaten ifran de intervjuer som genomfordes presenteras i foljande kapi-
tel. Baserat pa de svar som de intervjuade har gett sa har ett antal teman eller
omraden av intresse identifierats. Dessa teman &r de som de flesta intervju-
personer pa ett eller annat satt utryckt som nagot som paverkar bade stress,
engagemang och i forlangningen skulle kunna paverka sékerheten. Dessa
omraden av betydelse &r (de &r inte rangordnande):

Leveranskultur

Planering

Ledarskap och chefskap
Anlaggningsfornyelseprocessen
Arbetsstress

Kunskap och utbildning
Generationsvéxlingen
Konsulter jamfort med anstéllda

I de féljande kapitlen analyseras dessa teman djupare och kopplas till vad
olika intervjupersoner har sagt under intervjuerna.
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?... i princip klar...” — Leveranskultur

En del i detta ar den leveranskultur som finns pa verket och som yttrar sig
bland annat i nedanstaende punkter:

e Leveranser sker inte i tid
e Ingen aterkoppling pa att det inte kommer att levereras i tid
e Leverans efterfragas innan leveranstiden har tagit slut

e Vid diskussion om leverans far man ofta kommentaren: i princip
klar”

Manga kommentarer som kom upp under intervjuerna ror den “leverans-
kultur” som finns p& anlaggningen, eller rattare sagt, avsaknaden av en sa-
dan. Man har pa denna anlaggning, liksom pa alla karnkraftverk, en process
for hur man genomfor en anlaggningsfornyelse/andring. | denna process
finns det bestdamda roller och ansvarsomraden. Hela processens framdrift
bygger pa att de olika grupperna och rollerna levererar underlag till nast-
kommande steg i processen. Exempelvis ska konstruktion 1amna underlag
till montage sa att de kan planera hur komponenterna ska monteras in.

Det som ofta hander ar att leverans uteblir pa utsatt datum vilket leder till
forseningar i projektet. En som intervjuades sa s har: ”Kulturen &r att det ar
okej att leverera for sent.” Tidsplaner halls ofta inte och orsaken anses vara
dalig planering dar avdelningarna ligger efter med andra projekt, vilket leder
till att saker och ting forskjuts. De som skjuter upp saker ser inte till hela
organisationen och ser inte hur det paverkar andra avdelningar och projekt.
En annan intervjuad sa: ... har rakat ut for att folk har morkat saker som de
inte levererat till utsatt deadline...”.

Bristen i leveranskultur maste pa nagot satt hanteras i organisationen och
detta gors genom att man forsoker hitta: ”Svarte Petter... man forsoker bolla
kring saker”. Detta innebar att man forsoker hitta nagon annan att skylla pa
som &r orsaken till forseningen. Detta leder till en situation som en av de
intervjuade beskrev sa har:

Forut var det mer familjart. Nu &r det mer att man “pangar”
pd varandra... skyller pa varandra hela tiden innan man
kanske hinner ténka efter vad som blev fel.

For att komma tillratta med sena leveranser har vissa projektledare utvecklat
ett arbetssétt: ”Management by walking around... det rdcker inte med méten
och aktivitetslistor... man maste bli kompis med varandra.”. Relationer ar
alltsa viktiga for att fa leverans. Processen for anlaggningsfornyelse ger
alltsa inte tillrackligt stod for att projektet ska I6pa pa, utan man &r tvungen
att gd runt och “kontrollera” att saker och ting blir genomforda. Andra som
intervjuades efterfragade att det skulle finnas ~Best practice”-exempel, det
vill sdga ett monsterprojekt som man skulle kunna anvanda sig av som ett
gott exempel.

Leverans sker mer eller mindre rutinmassigt efter utsatt leveransdatum, detta
beskrivs av en intervjuperson med orden: ”Det 4r nigot konstigt hir pa an-
laggningen - allting &r ju sent!”. Detta leder till att man utgar ifran att man
inte kommer fa leveranser i tid vilket leder till forseningar i ens eget arbete.
Darfor har ett arbetssatt utvecklats ddr man “tjatar” i forvdg om att fa leve-
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rans. En kommentar var: ”Driftledningen jagar pa, mailar och sedan ringer
och fragar om man &r fardig.”, en annan: ” Folk vill ha forhandsbesked hela
tiden...”. Detta innebdr att det ibland levereras underlag som annu inte ar
fardiga och faststallda. Man arbetar alltsa parallellt i processen med icke
faststéllda och ogranskade dokument. Men detta &r enligt vissa inget pro-
blem da det finns flera olika granskningssteg som ett projekt ska ga igenom:

Man kan pabdrija ett jobb &dven om det inte ar 100 % klart,
man kan kdra parallellt. Jag ser inga risker i det, absolut inte.
Man gor ju i alla fall en granskning och da gar man igenom
allt igen.

En av svarigheterna med att halla tidsplaner, ar enligt manga som har inter-
vjuats, att fordelningen av anstallda och konsulter &r ojamn, pa vissa kontor
ar fordelningen 30 % anstallda mot 70 % konsulter. Detta innebér att man
som konsult inte alltid har anlaggningskannedom, bade nar det géller
systemkunskap och nér det galler hur processen och projekten ska drivas
enligt de rutiner som finns pa anlaggningen. En intervjuad sa: ”Det & myck-
et konsulter och folk som ar nya. Allting gar ju valdigt sakta, for man maste
lasa ikapp och forsta hur processen fungerar”.

Sammanfattningsvis kan man konstarera att det finns ett behov att fa till en
kultur dar man leverarar i tid. Det finns en risk med dagens arbetssétt att man
paborjar arbete med icke granskade och darmed ej faststallda dokument.

”... saker som kommer in fran sidan...” — Planering

En ytterligare aspekt pa arbetsbelastningen som héanger ihop med ovansta-
ende kapitel, leveranskultur, ar planering. Aspekter pa planering &r bland
annat:

e Planering av egen tid

e Planering av projekt

e ”saker som kommer in fran sidan” och stor
e Overtid

De allra flesta som intervjuades tyckte att de i stora drag kunde planera sitt
arbete. Kanske inte alltid timme for timme, men i alla fall pa en daglig basis.
Man kan gora en grov planering och struktur av sin arbetsdag.

For vissa personer ar planeringen extra svar. Detta géller framforallt perso-
ner som har en specialkompetens eller som har arbetat lange pa anlaggning-
en. I och med den hdga andel konsulter och nyanstallda har kunskap om
anlaggningen férsvunnit och da ar man mer beroende av de som har denna
kunskap. Detta innebér att de far samtal och uppgifter som “kommer in fran
sidan” och “’stér” hela tiden och som normalt inte ingar i deras arbetsuppgif-
ter. Detta kan leda till att man inte hinner med sina ordinarie arbetsuppgifter.
Oftast kommer fragorna inte via chefen, utan ”dyker” upp via mejl eller tele-
fonsamtal. Detta innebér att chefen inte alltid vet om hur mycket arbete som
bedrivs utanfor den ordinarie tjansten. Detta ar ett tudelat problem, & ena
sidan sa kan det stora den planering man har gjort och darmed stora ordinarie
arbetsuppgifter vilket leder till stress. A andra sidan visar det pa ett behov av
kunskapséverforing fran de som har arbetat lange pa verket till de som ar
nyanstéllda och &ven till de konsulter som kommer in.
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Nar det galler Gvertid sa ar det blandade svar ifran de som har intervjuats.
Vissa av de intervjuade bor inte i naromradet och pendlar med buss varje
dag. Detta har tva konsekvenser. Eftersom det bara gar en buss pd morgonen
och en buss pa eftermiddagen har man inte ndgon mojlighet att arbeta Gver-
tid, pa gott och ont. En av de intervjuade sa: »Jag har sett att det gatt ut 6ver
en del personers familjer”. A andra sidan kan det leda till stress d& man
ibland kanske bara behdver arbeta en halvtimme extra for att bli klar med en
arbetsuppgift, men man har inte mojligheten att gora detta pa grund av buss-
tiderna.

Aven om 6vertid inte ar ett problem for alla sa har andra som intervjuats haft
hogt Overtidsuttag. Detta har framforallt kommit i anslutning till revisioner-
na, man blir d& tvungen att arbeta langa dagar. Sa har sa en av de intervju-
ade: ”Periodvis kan det vara ratt full, och da far man ta till lite 6vertid.
Framst innan revision och ibland under revision” och I ar var det en del
justeringar och det blev kanske 15-20 extra dvertidstimmar/vecka under den
mest hektiska tiden™. Detta &r enligt de intervjuade nédvéndigt for att kunna
bli klar fram till revisionens planerade slutdatum. En av de intervjuade be-
skrev det sa har:

Planeringen var god men det blev férskjutningar och det or-
sakar kaos i min varld. Jag fick dubbla jobb och da blir det
overtid. Det blev sedan stopp pa dvertid och sedan jag fick
hjalp av organisationen da jag gick ner till 8h/dag.

Manga har kommenterat att framforallt revisionernas planering, men aven
ovrig planering, oftast inte haller. Det leder till tidsbrist och man &r tvungen
att arbeta 6vertid. En sa: “Tidsplaner halls ofta inte — dalig planering ar orsa-
ken tror jag och avdelningarna ligger efter med andra projekt... saker for-
skjuts”.

Anléggningen har en ny dvertidspolicy. Den ackumulerade dvertiden ska
minska och man ska arbeta sa lite 6vertid som majligt. Detta skiljer sig fran
tidigare, en intervjuade sa:

Man arbetade Gvertid ostyrt. Min foretradare sa: du maste
arbeta dvertid till nio varje dag. Min chef motsatte sig, men
det fanns en kultur om att arbeta ostyrd évertid.

Trots den nya policyn finns en viss anda kvar: ”Det finns en anda att man
bor arbeta mycket. Man bor arbeta mycket for att vara lojal. Det forvantas att
man stéller upp nar det behdvs”.

Detta synsitt kan tankas bidra till stress om man inte stéller upp pa denna
outtalade anda. Den uttalade policyn angaende 6vertid leder till problem:

Man far skall om man arbetar fér mycket... hur gér man istdl-
let? Man tar hem jobbet... pa grund av stressnivan att ska
man fa ner overtiden.

Man &r tvungen att arbeta dver for att 16sa sina arbetsuppgifter, men fran
foretagets hall har man en mer eller mindre nolltolerans mot dvertid vilket
leder till en ohallbar situation dar de anstallda arbetar gratis hemma for att
hinna med sitt arbete. Det finns ett krav fran ledningen att de som har manga
timmars dvertid ska minska denna. En av de intervjuade hade arbetat upp en
stor Gvertid, vilket ledde till problem:
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Dilemmat om att man inte far farre arbetsuppgifter. Jag
kommer inte ta ut 6vertiden forran nagon kan ta mina uppgif-
ter nar jag ar borta. Nu ar jag borta pa mandagar i tva ar
framover och har fortfarande en 100 % tjanst.

Sammanfattningsvis kan sdgas att planeringen pa anlaggningen har blivit
battre. Det senaste arets revisioner har till exempel genomforts inom utsatt
tid. Man har tagit till sig erfarenheter fran tidigare ar och man arbetar aktivt
med att minska den uppbyggda évertiden och man forsoker minska pa éver-
tiden Gverlag inom organisationen. Resultaten visar dock att det trots detta
kvarstar en viss stress pa grund av dvertid inom organisationen.

”... ledarskap har inte kommit fram...” — Ledarskap och chefskap
e Chefs- och ledarskapsutveckling
o Chefer som flyttar mellan olika befattningar

En viktig aspekt for arbetssituationen ar ledarskap och chefer. Att ha en bra
chef ar nagot som enligt JDR-modellen, har visat sig viktigt. Ett gott ledar-
skap kan verka som en buffert mot stress och ¢verbelastning. Bland de inter-
vjuade fanns det olika erfarenheter av ledar- och chefskap. Nagra har samre
erfarenheter av ledarskapet:

Anléaggningens syn pa ledarskap — jag vet inte vad de har for
syn pa ledarskap. De plockar upp alldeles fér manga som vill
vara med i syltburken och kanske inte de som har bra ledar-
egenskaper...

Aspekten med ledarskapskvalifikationer ar ndgot som dven andra tagit upp:

Teknikerna har hog status inom anlaggningen. En del kanske
inte skulle ha blivit chefer ... inte med 2000-talets forvéant-
ningar pa ett chefskap. Det finns en del att gora pa har. Man
har forsokt styra om det. Blir man chef som expert-tekniker-...
sa kan det vara svart att se till de andra i organisationen pa
grund av att man kan organisationen bast sjalv. Om chefer
inte har teknisk kunskap ... da krdvs tydlighet for att chefen
ska ha koll.

och

De som varit mest tekniskt kunniga har blivit chefer... men
det har blivit forédande. Att man ar duktig tekniskt sa behéver
inte det betyda att man ar duktiga pa att ha med manniskor
att gora.

Vissa avdelningar har haft en hdg omsattning av chefer:

Rotation pa chefer: ja, det har det varit. Sedan 2008 har jag
haft fem chefer det pa samma och pa samma avdelning. Vad
beror det pa? Jo man plockar runt chefer. 2010 var ett jatte-
stokigt ar.

Aven andra kommenterade ledarskap och omsittningen pa chefer:
[Chefsrotation] ... jag tycker att det stimmer... det verkar som
att det kommer en ny generation av chefer. Det gar fort nu, de
ersatter manga. Till 2006 var det nastan stiltje. Man lar upp
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mycket nytt folk till chefer. Manga har énskat sjalva att de vill
utvecklas mot chefsrollen.

De allra flesta ar dock n6jda med sin chef, men vissa anser att p& grund av
rotationen har stodet fran chefen inte alltid varit tillracklig. De allra flesta
anser sig dock fa ett gott stod hos chefen och kan ta upp de saker som be-
hovs, exempelvis med resursférdelning och om det ar problem med samar-
betet med andra avdelningar, exempelvis med leveranser.

Sammanfattningsvis har man idag pa vissa avdelningar en htg omséttning
av chefer vilket kan paverka stressen da ett gott ledarskap kan agera som en
buffert mot stress och 6verbelastning. Intervjuerna ger indikationer pa att
anlaggningens syn pa ledarskap och chefskap behover forbéttras.

”...vems ansvar ar det har?” — Anlaggningsfornyelseprocessen

e Svarigheter under en viss period att fa gehor for sina asikter om an-
laggningsfornyelseprocessen

e Otydliga roller, manga ar ensamma i sina roller utan ersattare

e Man arbetar parallellt i processen, paborjar arbete innan den faktiska
leveransen ar gjord och innan dokument ar faststéallda

e Granskningarna har blivit mer komplexa och storre
e Samma process for stora och sma projekt

Kunskapen om anlaggningsférnyelseprocessen varierar mellan de olika per-
soner som har intervjuats, men 6verlag har man inte en sa god kunskap om
processens helhet. Som en av de intervjuade sa:

Kunskapen i de har olika processerna ar férvanansvart svag
inom anlaggningen. Hur allt hanger ihop vet folk inte riktigt.
Svart att fa det att flyta pa da. Det kan g& mer eller mindre
smidigt. Och dar kan det komma en hel del skott fran sidan.
De kanske forstar nagot valdigt sent och det gor att det
snabbt ska in i projektet.

En viss kritik mot projektprocessen framkom under intervjuerna angaende
mdjligheten att kunna férandra processen. Det man framférallt har upplevt ar
att man inte har kunna diskutera och komma med férandringsforslag som
skulle forbattra processen och goéra den enklare. Dock upplever man idag att
man lattare kan diskutera processen och hur man skulle kunna foéréndra den.
En av de intervjuade sa foljande angaende majligheten att paverka utveck-
landet av processen: ... har varit med i ett arbete dar vi arbetat med forbatt-
ringsarbete. Via linjecheferna sa har man majlighet att ta upp forbattrings-
forslag.” Detta visar pa att det idag finns en vilja att forbattra processen men
man upplever anda att projektprocessen ar komplicerad.

De flesta hade god kunskap om hur processen ser ut for just deras arbetsupp-
gifter men kunskapen om hur hela processen ser ut och vad som &r stegen
fore och efter &r oklart.

Processen ar ganska komplicerad, lite onddigt komplicerad.
Och kunskapen om den brister. | ett schema ar den inte sa
komplicerad... man har ett pedagogiskt problem, man har
svart att forklara processen. Finns manga dokument som sé&-
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ger ndstan samma sak om ndstan samma sak... skrivs olika

rutiner pa olika avdelningar. Overlappningsdelarna mellan
olika funktioner 6verensstammer inte alltid vilket gor att det
blir problem i samarbetet.

Inom anlaggningsfornyelseprocessen finns det ett antal olika roller definie-
rade med olika ansvarsomraden. Det manga av de intervjuade sa var att det
finns en viss rolloklarhet:

... 8d dr dven kunnandet om sin roll oklar. Vad dr det som in-
gar i rollen och vad ar mitt ansvar och vad ar inte mitt an-
svar. Ofta kommer foljande fraga upp: ~ Vems ansvar dr det
hér?”

Det ar oftast under de mest kritiska momenten i ett projekt denna oklarhet i
rollerna uppstar. Inom effekthojningsprojektet ledde detta till att man under
pagaende projekt var tvungen att arbeta med rollerna. En projektledare sa
foljande:

Under effekthéjningsprojektet har rollférdelningen aktuali-
serats, det har dragits nya granser, roller har behovt tydlig-
goras. | instruktionen som vi har forklaras nu min roll som
projektledare, jag vet vad jag ska gora. Men det kanske inte
ar sa latt att forstd om man ar ny.

Detta citat belyser en fraga som manga av de nyanstéllda pa anlaggningen
har kommenterat, att det framforallt &r en rolloklarhet nar man tar 6ver na-
gon annans arbete och roll. Den person som tidigare har innehaft en viss roll
har ofta arbetat lang tid, bade pa anlaggningen, och i rollen. Det har darfor
inte funnits nagon omfattande rollbeskrivning, alla har vetat” vad denna roll
innebar. Men konflikter har ibland uppstatt nar en nyanstalld har arbetat
utifran den (rudimentara) rollbeskrivning som har funnits. Det har da innebu-
rit att man kanske har arbetat ”mindre” 4n sin foregangare, en nyanstélld sa
sa har:
Det ar inte en klart definierad roll. Vi har haft diskussioner
om vad den inneb&r. Andra som har arbetat har hela livet gor
en massa andra uppgifter (exempelvis vrida pa ventiler som
man inte bor gora).

Det finns grazoner av arbetsuppgifter. Uppgifter som gors av
folk men som inte ingar i deras roll. De kan hamna mellan
stolar nar de forsvinner for pension.

Det vill saga, manga av de som har arbetat lange pa anldggningen har gjort
arbetsuppgifter som egentligen inte ingar i deras roll. Detta innebér att nyan-
stallda inte kommer att gora de arbetsuppgifter som foregangaren har gjort,
detta kan leda till att vissa saker hamnar mellan stolar och inte blir utférda.
Som en av de intervjuade sa: ” N&r man kommer in som ny blir det alltid att
man gor ‘'mindre’”. Enligt vissa av de intervjuade har detta i sin tur lett till
att det uppstatt en viss diskussion om vad som ingar i ens roll. Detta har in-
neburit att man har forsokt att forbattra rollbeskrivningarna sa att alla ar
dverens om vilka arbetsuppgifter som ingar i respektive arbetsroll.

Arbetet med att forsoka fortydliga rollbeskrivningar och vad som ingar har
till stora delar varit positivt, men ibland finns det, enligt manga av de inter-
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vjuade en stor tilltro till instruktioner. Bara man far en instruktion i handen
kan man lasa och utfora sitt arbete. En av de intervjuade sa:

Hur ska man komma till ratta med det? Vi bor prata med na-
gon yngre. Anlaggningen ar dalig pa utbildningar. Det ar jak-
ligt tungt att l&sa in sig via instruktioner. Mentorskap saknas
och bra utbildningssttd eller hjalpmedel saknas.

En uppfattning man far under intervjuerna ar att vissa nyckelroller &r kans-
liga, till exempel ligger rollen som svetsansvarig pa en enda individ, men
som han séger: ... har medvetet forsokt skapa en robust organisation. Det &r
sallan som det blir s akut att just jag maste vara pa plats. Men ibland &r det
tungt att inte kunna bolla med nagon, sa ar det”. Detta dr ndgot som ibland
tas upp som en risk i arbetet, att vissa roller ar individberoende. Vissa av de
intervjuade sa att det troligtvis finns tva risker, den ena ar att man kommer
att ha en hog arbetsbelastning pa vissa individer och att dessa personer riske-
rar for mycket 6vertid och sjuknarvaro, det vill saga aker till arbetet nar man
skulle vara hemma och vara sjukskriven. Eftersom dessa roller ofta innehal-
ler en granskande roll finns ocksa risken att granskningen blir lidande pa
grund av den hoga arbetsbelastningen.

Det manga av de intervjuade kommenterade nar anlaggningsfornyelsepro-
cessen togs upp var det parallellarbete som sker inom projekten. En av de
intervjuade sa:

Man kan arbeta parallellt trots att man inte har saker fast-
stallda. De har i princip redan bestamt hur det ska se ut dven
om det inte &r faststallt. Man gor klart saker pa kammaren
och sedan lamnar man ut det forst nér det ar faststallt. Man
far inte framdrift om man inte gor sa. Det finns en risk: om
man inte far faststallt sa kan det bli att nagon har byggt en
felaktig konstruktion... da kan man behéva backa ett jobb och
det kostar ju pengar.

Det som kommer fram i detta citat ar att man arbetar parallellt inom pro-
jekten, man pabdrjar ett moment innan det foregaende &r faststalld och god-
ként. Tva andra som intervjuades sa foljande: ”Man paborjar uppdrag paral-
lellt... sa man dr inte riktigt beroende av varandra i tid...” och ”Ibland kan
det krévas parallellarbete om det &r pressat tidsschema”. Att arbeta parallellt
i projekten anses inte som ett problem av manga av de intervjuade. Allt
granskas anda innan man installerar ett objekt i anlaggningen. En av de in-
tervjuade: ”Jag ser inga risker i det, absolut inte. Man gor ju i alla fall en
granskning och da gar man igenom allt igen”. Men a andra sida finns f6l-
jande asikt angaende parallellarbete och att man arbetar med preliminéra
dokument:

Kan vi ta bort preliminéra rapporter? Det blir en krock som
det &r nu! Och det verkar som att det maste upp pa chefsniva
och vanda om det ska bli nagon andring.

Under de senaste aren har granskningarna inom projekten blivit storre och
mer komplexa, detta ar nagot som de intervjuade ser som innebarande bade
for- och nackdelar. Det &r forstas battre att granskningarna blir storre och
mer omfattande av alla delar, men & andra sidan behdvs d& mer tid till att
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granska och prova. Detta ar nagot som inte alltid har funnits med i plane-
ringen av projekten, detta har vissa av de intervjuade visat pa:

Administrationen har ¢kat. Mindre tid for sjalva lésningen,
mer tid fér moten och pappersjobb. Ibland kan man glomma
bort att man faktiskt maste gora en konstruktion, hamnar i
skymundan bakom allt det administrativa.

Detta ar generellt inom projekten, det administrativa 6kar hela tiden vilket
leder till att det blir mindre tid 6ver till det man ska géra. Daremot har inte
den tillgangliga tiden for att skdta administrationen dkat. En av de intervju-
ade framforde det sé hir: Det ar for fa granskare och det ar for lite resurser
till utvecklingsarbetet”. Man har inte tid for utvecklingsarbete, att forbattra
sina processer och sitt arbete, utan man har som sagts tidigare, ’nésan precis
ovanfor vattenytan”, det vill sdga att man hinner precis med det man ska.

Det som ocksa framkommit under intervjuerna ar att det ibland finns olika
syn pa granskningen inom ett projekt. En av de intervjuade sa, vilket flera
holl med om: ”Provarna vill prova mer an vad bestéllarna vill. Det finns en
differens mellan vad de tycker”. En annan utryckte att det finns ett for stort
fokus pa de granskningar som genomfors, det vill saga primar sakerhets-
granskning och fristaende sakerhetsgranskning.

Sakerheten ligger inte bara hos granskningsavdelningen utan
det ligger ute hos organisationen ocksa. De ska folja alla
processer. Saker ska inte alltid behova fangas upp vid
gransknings- “barridren” utan det dr bara i yttersta nodfall
det ska hamna dér.

Ibland ar tidsramen i projekten planerad sa att det inte alltid finns tid dver for
granskning och provning om det har blivit férseningar i projektet. En som
intervjuades sa:

Provningen? Restningen® blir som en stress. Man blir lite mer
“jaja, det dvr inte jdtteviktigt . Granskningen hinns inte med
eftersom att det &r sa otroligt mycket dokument. Det tappar
sitt varde for att det ar sa himla mycket. Man kommer med
massa kommentarer men det lyssnas inte pd det... varfor ska
man granska om ingen lyssnar?

Dock sager flera att det har blivit béttre med tidramarna sa att provning och
granskning idag laggs in i tidsplanen sa att dessa punkter hinns med.

Sammanfattningsvis kan konstateras att det finns en viss oklarhet i vad och
vem det &r som &r ansvarig for de olika stegen inom projektmodellen. Man
har olika uppfattningar och forstaelse for processen. Oklarhet om vad som
ingar i arbetsrollen bidrar ocksa till en 6kad stress och en risk for att saker
hamnar mellan stolarna.

% Restning: ar de atersiende punkter som finns kvar efter man har genomfért en provning och testning.
Om dessa punkter inte dr av en allvarlig grad kan man fortsétta och ta objektet i drift men dessa punkter
maste atgardas vid ett senare tillfalle.
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”... historiskt sett s har det varit helt hysteriskt...” — Arbets-
stress

e Resursbrist
o Mer komplexa arbetsuppgifter nu
e Man hinner ej med verksamhetsutvecklingen

De senaste aren pa anlaggningen har personalen haft mycket hdg arbetsbe-
lastning, da framforallt de som arbetar inom de stora fornyelseprojekt som
har genomforts. Anledningen &r att man pa anlaggningen har gatt ifran ett
forvaltande av anldggningen dér man underhéll och bytte ut de objekt som
var nddvéndiga att byta ut och endast genomforde de fornyelser av anlagg-
ningen som man var tvungen att genomfora for att uppratthalla sakerheten.
Det har bland annat genomforts effekthdjningar dar man har bytt ut ett stort
antal objekt i anldggningen som exempelvis turbiner och ventiler. Andra
projekt har haft till syfte att oka sakerheten i anlaggningen utifran de utdkade
krav som myndigheten stéller. Detta har inneburit att det har genomforts
flera stora projekt parallellt vilket ytterligare har 6kat belastningen pa perso-
nalen.

Om det ar hog arbetsbelastning 6ver aret sa ar den om majligt annu hogre
under revisionerna. En av de intervjuade sa: > | ar var det en del justeringar
och det blev kanske 15-20 extra dvertidstimmar/vecka under den mest hek-
tiska tiden.” Denna hoga arbetsbelastning drabbar manga men framforallt de
som har nyckelroller inom projekten och pa anlaggningen, en av intervjuper-
sonerna sa: ”... en del nyckelpersoner kan ha hig arbetsbelastning. Personer
som kan mycket och hjalper till”. Nagra av de intervjuade beréttade om de
risker som de sag med den arbetsbelastning som finns, bland annat féljande:

Nagon som har 100 % bel&ggning kan behdva skjuta nagot at
sidan for att ta i saker som hander under revision vilket leder
till att det bortprioriterade kan dra ut pa tiden.

Dessutom ir det sd som en annan sa: ’Hart belastade medarbetare gor fler
misstag...”.

For att klara av de stora projekten har personalstyrkan 6kats och ett stort
antal har nyanstéllts och konsulter har tagits in. Detta har lett till tva konse-
kvenser. Ny personal och konsulter upplevde en hdg arbetsbelastning pa
grund av sin begransade erfarenhet. Dessutom 6kade belastningen pa de
dvriga i organisationen da nyanstallda och konsulter behovde stod for att
komma in i arbetet. En av de intervjuade sammanfattade sa har:

Historiskt sett sa har det varit helt hysterisk. Jag upplevde att
det var jobbigt for manga. Upplevde att det var jobbigt for
manga unga mindre erfarna. Da fanns det en viss frustration
i att det var mycket nytt folk. Mycket hég belastning. De som
var nya belastade organisationen och de anstéllda.

Den hoga arbetsbelastningen hénger ihop med planering och hur vél den
faller ut. Nagot som en av de intervjuade berattade om:

Planeringen var god men det blev férskjutningar och det or-
sakade kaos. Omplanering orsakade da mycket kaos. Jag fick
dubbla jobb och da blir det 6vertid. Under 2008-2009 hade
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jag kanske 50 resor & 2-3 dagar till Tyskland pa méten. Det
blir inte bara 8 timmars arbetsdag da. Fick till slut stopp pa
overtiden och sedan fick jag hjalp av organisationen att ga
ner till 8 timmar per dag.

Ledningen pa anlaggningen arbetar med att fa ner dvertiden, da bade det
overtidsberg som vissa har byggt upp samt ocksa att begransa hur mycket
Overtid personalen arbetar. Men detta innebdr, vissa problem:

Det blir motsagelsefullt med 6vertiden, vi far inte arbeta mer
(sags det ovanifran) men blocket vill att vi ska arbeta mer ef-
tersom det finns arbetsuppgifter kvar. Hur ska detta l16sas?
Diskussionen poppar oftast upp under revision. Man maste
planera battre de resurser man har. Om man vet att det ska
vara overtid sa bor den planeras béattre. Men kravet att vi inte
far arbeta mer an ett visst antal timmar ar valdigt starkt.
”Det harmonierar inte”.

De som é&r anstallda har alltsa ett krav pa sig att inte arbetar Gvertid, men
samtidigt har man inte planerat for att personalen ska kunna leva upp till
detta i och med farre arbetsuppgifter. Detta har i extremfallet lett till att man
tar med sig arbetet hem och arbetar gratis for att man ska hinna med de ar-
betsuppgifter man har. Nagot som har irriterat nagra av de intervjuade ar att
denna begransning i dvertid bara géller anldggningens personal och inte kon-
sulter som &r inhyrda. Detta innebar att konsulterna kan sitta kvar och arbeta
medan de anstéllda maste aka hem.

Manga vittnar om att de har mycket att gora och att de har en hdg arbetshe-
lastning men en av de som vi intervjuade gav en annan bild av arbetssituat-
ionen:

Manga av de som har arbetat har lange sager att vi har sa
otroligt mycket att gora. Ett par procent ar det som har val-
digt mycket att géra. Annars ar det en grej man bara sager.
Det ar liksom en mentalitet som sitter i vdggarna. Manga lun-
kar nog bara pa. Massa aldre sitter och fikar hur lange som
helst. Vi den yngre generationen tycker att det ar lugnare och
klarar av mer an den aldre. Man sager det for att slippa bli
inblandad i fler projekt.

Att det finns en mentalitet i att man ska séga att man har mycket att géra har
framforts av nagra fa andra av de intervjuade. Om denna asikt stammer
kommer diskussionen om en hdg arbetsbelastning i en annan dager och kra-
ver ytterligare analys.

Nagot manga av de intervjuade pratade om i och med évertidsbegransningen
ar att tiden for verksamhetsutveckling inte finns. Tva citat belyser detta:

Under effekthéjningsprojektet var det minimalt med tid, folk
fick prioritera och gora det som var i projektet istéllet for att
ga pa moten om verksamhetsutvecklingen!

Fa tid till att fa till verksamhetsutveckling! Man hor det Gver-
allt hos olika organisationer. De har sjalva bara nésan éver
vattenytan och klarar sitt eget, finns ej tid att tanka pa nagot
annat.
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Men detta verkar variera mellan olika kontor och grupper, da vissa ansag sig
ha tid till arbete med verksamhetsutveckling och effektivisering av arbetet.

Sammanfattningsvis har anlaggningen anstallt fler och tagit in fler konslu-
ter for att kunna hantera den stora arbetsmangd som finns. Detta ger initialt
en okad arbetsbelastning pa den Gvriga personalen da de nya inte tillfor na-
gon resurs, utan tar resurser. Det finns ocksa en obalans inom foretaget mel-
lan krav och resurser. Man har 6verlatit till de enskilda individerna att han-
tera detta, vilket har lett till att man ibland tar till s drastiska atgarder som
att man arbetar hemma gratis for att kunna hantera kravet pa att bli klar med
uppgiften och kravet pa att inte ha ndgra 6vertidstimmar.

”...duarnyil0ar...” —Kunskap och utbildning
o Kunskap om anléggningsférnyelseprocessen
e Projektledning
e Kunskap om anléggningen
e Kunskap om andra rollers arbetsuppgifter i projekten

Kunskap ar en viktig del i hur man kan hantera sin arbetssituation. Pa an-
laggningen &r kunskapen om anlaggningsfornyelseprocessen heterogen
bland de intervjuade. Vissa har en god kunskap om hur man bedriver projekt
medan de flesta intervjupersoner har en begransad kunskap. Vid fragan om
kunskapen om processen svarade en av de intervjuade: ”Nej, jag har inte
stenkoll pa den”. Han fortsatter:

Den ér lite komplicerad sa jag forstar den inte riktigt. Om
man har en liten del sa har man koll pa sin del och kanske
inte s mycket pa hela processen. Det ar lite mycket dokument
med lite snarlika namn som jag inte har koll pa.

Detta ar nagot som de flesta tar upp i intervjuerna, att man inte har 6verblick
och kunskap om hela processen och hur projektets delar hanger ihop. En av
de intervjuade sammanfattade det sa har:

Processen ar ganska komplicerad, lite onddigt komplicerad
och kunskapen om den brister. Overlappningsdelarna mellan
olika funktioner 6verensstammer inte alltid vilket gor att det
blir problem i de interaktionerna.

Men fragan ar om det ar processen som ar komplicerad eller om det ar kun-
skapen om den som brister. Det ena behdver dock inte utesluta det andra. En
av de intervjuade var konsult och hade arbetat som projektledare pa andra
foretag, han sa sa har:

Jag tror att det ar kunskapen om processen som brister, inte
processen i sig. Det &r ungefar samma process som andra fo-
retag har. P& anlaggningen &r det mer sékerhetstank, mer
ordning pa papperna, mer granskning. Man har nog mer re-
surser, driv och det &r mer inarbetat att det har med papper-
na ar en del av processen.

Enligt denna intervjuperson sa ar det inte nagot fel pa processen, utan det ar
kunskapen om den som ar bristfallig. Manga av de som intervjuats har pratat
om just detta, att det ar ett pedagogiskt problem som beror pa den uthildning
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man har fatt om processen. Ibland ar det sa att man inte ens har tid att ga pa
kurs. En sa foljande: “jag brister i anlaggningskunskap. Ar inbokad pé en
sadan kurs men kommer formodligen inte hinna att gi den”. Andra pratar om
kvalitén pa kursen i sig: ”Uthildningen ar dalig om anlaggningsandrings-
processen. jag tror att man behover en battre fordjupning”. Ytterligare en
annan pratade om kvalitén:

Det ar pedagogiska problem, uthildningen &r pa 4 timmar.
Jag skulle foresla mer grupparbeten och exempel pa hur det
ska ga till. Det behdver inte vara "Rocket Science ... det hiir
ar inte unikt i forhallande till andra branscher.

Ett forslag som kom upp under intervjuerna pa hur man skulle kunna for-
battra kunskapen om processen var bland annat: Jag tror att man bor arbeta
med mentorskap. Man bor ha med nagon som arbetat med det tidigare sé att
man inte limnas ensam”. En hade fatt féljande introduktion till processen:
”Man kastades in och fick 1&sa en massa dokument och instruktioner. Man
fick l&sa ett par ganger for att forstd den”.

Hur l6ser man da fragan om man inte har tillracklig kunskap om hur man ska
arbeta i projektet? Det handlar mycket om de informella natverk som finns,
man lér sig vilka de olika personerna ar som man kan fraga om hjalp. Manga
av de nyanstéallda anser att det tar lang tid att lara sig dessa informella kon-
taktnat och att det kan vara svart att fa till. Som en nyanstalld la fram det:
”Du drnyi 10 ar”.

Kunskapsbrist ar dock inte unikt for projektledningsfragor. Under intervju-
erna har det framkommit att det ocksa finns kunskapsbrister anlaggnings-
kunskap. En av de intervjuade sa:

Projektkontoret borde ge sig ut i anlaggningen. Annars kan
det bli fel som upptécks for sent. De har inte sett pumpen i
verkligheten och da kan det bli fel. Och sen kan det ocksa
skilja mellan blocken, man far inte ta for givet att det ser lika
ut. Det dar ar en erfarenhet som inte riktigt forts in.

Om vissa av de intervjuade hade negativa asikter om kursen for anlaggnings-
fornyelseprocessen sa var alla enigt positiva till anlaggningen instéllning nar
det galler mojligheten att fa ga kurser. Alla hade goda erfarenheter av detta,
sa hér sa tre av de intervjuade:

Vidareutveckling brukar inte vara ett problem. Finns inga
sparrar i organisationen for att vidareutbilda sig eller byta
avdelning eller sa.

Har aldrig upplevt mig bromsad av ndgon. Det har aldrig va-
rit ett problem! Resor och utbildningar — kan man motivera
sa ar det aldrig nagot problem.

Det verkar helt 6ppet att ga vilken utbildning man vill ga. Det
enda som stoppar & om man har tid eller inte. Aldrig en
fraga om vad det kostar. Det ar valdigt bra!

Om man har ett forslag pa en kurs man vill ga sa finns det egentligen bara en
sak som satter stopp for det berattade de intervjuade, och det var den egna
tiden. Annars finns det inga problem att fa mojligheten att ¢ka sina kun-
skaper.
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Sammanfattningsvis ar kunskapen om processen for anlaggningsandringar
begransad hos personalen. Man kan sitt eget omrade men kunskapen om hur
processen i stort ser ut och hur de olika delarna hanger ihop ar dalig. Man
tycker att processen ar komplicerad och svar att forsta, utbildningen om pro-
cessen anses ocksa vara bristfallig. Det ar kanske ocksa har som problemet
ligger, det &r kanske inte processen som det ar fel pa, liknande processer
finns inom andra branscher och féretag, utan det ar kanske kunskapen om
processen och utbildningen inom den som &r problemet.

”... Vi har svart att rekrytera folk... ” — Generationsvaxlingen
e Overforing mellan nya och erfarna medarbetare
e Det informella nétverket
e Svarighet att rekrytera
e Svdrighet i att behalla personal — hog personalomsattning
e ROrlighet — ny kultur hos de unga

Ett genomgaende problem inom karnkraftbranschen 6ver hela varlden &r den
generationsvaxling som nu sker. Inom de narmaste aren kommer manga av
de som idag arbetar, som dessutom har arbetat under lang tid pa karnkraft-
verken, att ga i pension. Detta dr nagot som manga av de intervjuade har
asikter om och aven forslag pa hur man ska mota detta.

Nagra forslag for att atgarda rekryteringsproblematiken lamnades. For det
forsta maste man vara en attraktiv arbetsplats for att 6verhuvudtaget kunna
locka till sig arbetssdkande. Dar har karnkraftverken en rent geografisk
nackdel. Det ar langt till narmaste storre staderna vilket ofta kravs for att
kunna locka till sig hogskole- och universitetsutbildade. Detta leder till att
manga av de nyanstéllda som da ocksa ar yngre bor i de storre staderna i
nérheten och pendlar till anldggningen. En kommentar som kom framforallt
ifran de yngre som intervjuades var en undran ver arbetstidens forlaggning:
»Varfor ska man ndr man arbetar pa ett kontor borja klockan 7 pa morgo-
nen?”

I dag finns det en buss som gar pa morgonen och en buss tillbaka pa efter-
middagen. Nagra kommentarer kring detta: Vi har svart att rekrytera folk —
anlaggningen dr inte attraktivt for unga civilingenjorer”. Ett ytterligare pro-
blem som pendlingen medfor &r att som en pendlare sa: ”"Medelaldern pa
anl&ggningen ar kanske 45-50 ar, pa bussen ifran ar den 25!”. Detta innebar
att nar den yngre generationen inom nagra ar kanske skaffar barn kommer
den oflexibla pendlarsituationen, dar man inte kan lamna eller hamta pa da-
gis, innebdra att man inte har ndgon majlighet att arbeta kvar.

En annan begransning &r bristen pa mojlighet att kunna arbeta pa annan
plats. Det finns dock i distanskontor i de ndrmaste stdderna dar man kan
sitta, men antalet platser ar begransat och man maste ha arbetat i minst ett ar
for att fa sitta pa dessa distanskontor. Méjligheten att arbeta hemma ar ocksa
mycket begransad pa grund av sakerhetskrav. Denna situation fick en av de
intervjuade att utbrista:

Sjuka krav som stélls for att fa arbeta pa distanskontoret. Det
ar bara pa anlaggningen som man inte har fjarruppkoppling.
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Mycket av jobbet kan man skéta hemifran. Skulle vara mer ef-
fektivt att arbeta hemifran!

Samma person hade aven asikter om vilka man forsoker rekrytera till an-
laggningen. Man har framforallt riktat in sig pa hogskole- och universitetsut-
bildade och man har ett elevprogram dér man tagit in ett antal ingenjorer
som under ett ar arbetar pa olika avdelningar for att fa en uppfattning av
verksamheten. Sa har sa personen om elevprogrammet:

Det 17 personer som gick elevprogrammet, skulle forst vara
20 personer, efter ett halvar hoppade en av. Darefter har tre
till fyra till forsvunnit pa valdigt kort tid! Man vill hoppa vi-
dare i karriaren och fa hogre 16n och sa vidare. Man borde
locka med hdgre I6ner.

Att man satsar pa ingenjorer ar kanske inte alltid den basta strategin. S har
sa en person om detta: ”Satsa pa personal med eftergymnasial utbildning!
Folk som kommer harifran. Skit i elevprogrammet. Anlaggningen satsar pa
hogutbildade men det kénns inte alltid sa smart”.

Det som hénder &r att man arbetar nagra ar pa anlaggningen och sedan slutar
for att borja ndgon annanstans, da pa foretag som kan locka med hégre 16n
och hogre flexibilitet i arbetstider for att underlatta pendlandet. En av de
intervjuade analyserade situationen sa har pa fragan om anlaggningen &r en
attraktiv arbetsgivare:

Anlaggningen har forlorat racet. Folk borjar ga och manga
slutar, de gar till andra foretag och sd vidare... vad beror det
pa? Man kan spekulera: rollerna ar otydliga, kraven okar
men inte resurserna for att gora jobbet. Svart att halla moti-
vationen om man bara far mer ansvar utan att fa hogre Ion.

En som intervjuades kom med forslag pa hur man ska fa anlaggningen att
bli mer attraktiv:

Anlaggningen ar en ganska svar arbetsplats. Svar att forsta
rent organisatoriskt, vilka sitter pa beslut, hur processen fun-
kar och det kan skramma en del manniskor. En forutséattning
for att fa folk att stanna &r att det finns en vilja att utveckla
personer, exempelvis genom jobbrotation.

For att hantera genrationsvaxlingen och att kunna 6verfora kunskap fran den
aldre till den yngre generationen har man pa anlaggningen startat ett men-
torsprogram. Pa vissa avdelningar verkar det fungera, nyanstéllda far en
mentor som kan hjalpa dem att hitta rétt i organisationen och stddja och
overfora kunskap. Men manga av de intervjuade framforde kritik mot denna
erfarenhetsaterforing:

Jag ser att det finns flera personer pa anlaggningen som det
ar valdigt kansligt att forlora, som kommer ga i pension. De-
ras kunskap tas inte tillvara! Det har till exempel bokats in
ndgra fa méten och sen dr “dverforingen” firdig, det racker
inte.
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Andra har pa eget bevag anordnat en egen kunskapsoverforing:

Jag har skaffat mig ett litet natverk pa min arbetsplats. Jag
hade noll koll pa projektkontoret men bérjade skaffa mig ett
natverk dar. Det forsta var bara att ldra sig hitta “geogra-
fiskt” ddr. Det dér med mentorskap fanns inte riktigt nér jag
kom, men jag kande folk sedan tidigare sa det blev inte nagot
riktigt problem. En del dldre har kommer ga i pension och
den nya chefen planerar att tanka ur dem infon, men ur min
synvinkel sa borde det skett tidtagare.

Ett annat problem som kom upp under intervjuerna ar den kunskapslucka
som den yngre generationen har. Manga har inte tillrackligt med teknisk
kunskap med sig, man kan det teoretiskt men inte det praktiska, som en sa:
”de kan rikna ut vad som hénder 1 reaktorhdrden, men de vet inte hur man
stinger en ventil”. Tekniken pa anlaggningen, likval pa alla verk i Sverige,
ar inte modern. Mycket av den gamla tekniken &r kvar, pa gott och ont. Detta
kan leda till vissa motsattningar, som en sa:

Generationsskiftet kan leda till att de yngre tycker det ar
gammalt skit som finns har och vill bygga om. Men da maste
de aldre forklara for dem att man maste ga tillbaka och titta
pa vad man tankte fran bérjan nar man byggde anlaggning-
arna.

Denna “motsittning” i synen pa och kunskapen om teknik &r en viktig aspekt
att hantera for verken. Man maste kanske forandra introduktionsutbildningen
for de nyanstallda sa att den innehaller mer praktiska moment.

Sammanfattningsvis har anlaggningen svarigheter att rekrytera och behalla
yngre personal. Man behover bli en mer attraktiv arbetsgivare, da bland an-
nat med flexiblare arbetstider. Kunskapsoverforingen till nyanstéllda ar na-
got som &r viktigt for kontinuiteten.

”... 70 % konsulter och 30 % egna...” — Konsulter jamfort med
anlaggningsanstallda

e  Svart att motivera egen personal
e  Finns risk for kunskapsluckor om konsulterna férsvinner

e Konsulter riskerar att inte fa& samma info och utbildning som anlagg-
ningens anstéllda

Pa anlaggningen, da framfarallt inom projekten, ar antalet konsulter hogt.
Inom vissa projekt har det funnits endast en anlaggningsanstalld inom hela
projektet, resten av de som arbetat med projektet har varit konsulter. Detta
kan leda till ett antal olika problem, bland annat att konsulterna inte har kun-
skap om hur arbetet bedrivs pa anlaggningen: ”Konsulterna har mycket att
lara sig och detta staller krav pa den egna personalen da de maste hjalpa dem
att gora ritt, vara lite polis’ och leda dem i hur arbetet gar till.”

Ett annat problem med konsulter ar att de kan forsvinna och da forsvinner
den kunskap som de har byggt upp och man &r tvungen att lara upp en ny
person. Detta problem har anlaggningen insett och forsoker ibland fa konsu-
ler att bli anstallda pa anlaggningen. Sa hér sa en konsult i intervjun:
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Det har varit rotation pa dem [konsulterna]. Kombination av
folk som byter arbetsplats, eller foérlorar uppdraget. Anlagg-
ningen har svart att behalla konsulter, sarskilt de som har
mindre kvalificerade arbeten (man lyfter runt i organisation-
en for man tror att de passar ndgon annanstans). Jag har fatt
fragan nagra ganger om jag inte vill bli anstalld.

Manga har under intervjuerna kommenterat forhallandet mellan egen och
inhyrd personal, som pa vissa avdelningar bestar av 70 % konsulter, 30 %
anstallda. Nagra av kommentarerna angaende detta var:

Tydlig risk att det ar s& manga, 70 % konsulter och 30 %
egna. Fel i hantering eller konstruktion, att felen inte upp-
tacks i tid det ar en tydlig risk. De har inte haft tid att lara sig
processen dar det finns speciella krav.

Jag fattar inte hur man utnyttjar konsulter har: de borde ut-
nyttjas vid topparna. Det ar ett mysterium. Jag ser inget
minskande av konsulter. Det ar valdigt mycket konsulter. Det
ar svart att motivera den egna personalen, konsulterna har
mer i 16n och da tappar folk gnistan.

De som ar konsulter gor oftast tabbarna. Problem med ett
stort antal konsulter. De ska fa bort konsulter men jag vet inte
hur det ska ga till.

Sammanfattningsvis kan forhallandet mellan egen personal och konsulter
inom vissa projekt uppfattas som en risk. Bade nar det galler kvalitén pa
arbetet som utfors i och med att konsulten inte alltid har den kunskap som
kravs och att kunskapen férsvinner bar konsulten forsvinner.
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6. Analyser av intervjuer

| detta kapitel kommer resultaten ifran intervjuerna att diskuteras och analy-
seras. Dessutom kommer riskerna for varje omrade att presenteras.

Leveranskultur

e Leveranser sker inte i tid
e Ingen aterkoppling pa om att det inte kommer att levereras i tid
e Leverans efterfragas innan leveranstiden har tagit slut

e Vid diskussion om leverans far man ofta kommentaren: i princip
klar”

Inom anldaggningen verkar det finnas en kultur som innebdar att man inte be-
hover leverera i tid. Hur detta fenomen har uppkommit kan man bara speku-
lera i, men en forklaring skulle kanske kunna vara att det tidigare nar man
bara underhéll anlaggningen, inte alltid var sa tidskritiskt med leveranstider.
Det har aven framkommit under intervjuerna att man tidigare inte brytt sig sa
mycket om kostnader. Har ett projekt dragit ut pa tiden och darmed fatt
okade kostnader sa har det inte spelat nagon roll. Idag ser det annorlunda ut,
det ar flera projekt som I6per parallellt och de &r storre till omfattning, bade i
investeringar och i antalet inblandade personer. Detta innebdr att det inte
langre finns utrymme for att inte leverera i tid. Nar man arbetar i projekt &r
leveranser mycket viktiga, det kan fa stora konsekvenser om man inte leve-
rerar i tid.

Manga av de intervjuade har upplevt att det ar ett problem med tidsleverans-
kulturen. Att man inte far leverans av det som ar nddvandigt for det egna
arbetet gor att man hela tiden ligger efter och tvingas att arbeta med flera
saker samtidigt. Detta kan leda till en stressad arbetssituation och kan dessu-
tom, i och med att man &r tvungen att arbeta med flera saker samtidigt, fa
konsekvenser som exempelvis att man glommer bort moment eller delar i en
arbetsuppgift, vilket i sin tur kan ha en paverkan pa sakerheten.

En konsekvens av att den daliga leveranskulturen ar att tiden for provning i
projekten minskar. Da de flesta projekt har inférande under en revision, ar
tidsplanen for nér projektet ska vara klart ”hugget i sten”, det vill sidga, det
finns inga mojligheter att kunna flytta pa tidpunkten nar det ska vara monte-
rat och klart for drifttagning. Da provning ligger sist i projektet kan det inne-
béra att tiden for provning minskar for varje férsening som sker inom pro-
jektet. Detta ar enligt nagra av de intervjuade ett problem, eftersom det finns
en uppenbar risk att man darfor far forcera igenom en provning.

Ytterligare en konsekvens av leveranskulturen dr att man borjar “tjata” pa
varandra redan innan utsatt leveransdatum. Detta sker enligt de intervjuade
da man vet att man inte kommer att fa det underlag som man behover i tid.
Detta leder till att man far en stressad arbetssituation dar man inte far arbeta
ifred utan blir stord av forfragningar om levererans.
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| intervjuerna kom det fram att planeringen av projekten, ur ett tidsperspek-
tiv inte alltid &r optimala. Det ar kort om tid och detta i kombination med att
leveranser ofta dr sena leder till att man borjar “kapa horn” {or att hinna med.
Det innebar att man borjar arbeta med icke fasstéllda dokument som un-
derlag for de arbetsuppgifter som ska genomféras. Man arbetar alltsa paral-
lellt med de olika stegen i projektet som enligt instruktionen ska ske efter
varandra. De flesta av de intervjuade har ansett att detta inte &r nagon fara da
det finns flera steg med granskningar. Det finns dock en risk att man utgar
ifrdn ndgot som senare kan komma att dndras nar dokumentet senare fast-
stalls. Detta innebar att det kan uppsta situationer nar det konstrueras felakt-
iga objekt for att man har utgatt ifran felaktiga specifikationer.

Risker

e Projekten blir forsenade pa grund av att leveranser ej sker pa utsatt
tid

e Man arbetar med icke faststéllda dokument

e Parallellarbete pa grund av uteblivna leveranser

Planering

e Planering av egen tid

e Planering av projekt

e ”saker som kommer in fran sidan” och stor
e Overtid

Det ar kant att stress kan uppsta nar man inte kan forutsaga sin egen arbetssi-
tuation och kanner att det ar nagon annan som kontrollerar arbetstakt samt
hur och nar man ska arbeta (Hancock & Desmond, 2001). Att delar av per-
sonalen som arbetar inom projektorganisationen inte har sjalvbestammande
over sin arbetssituation, utan att det hela tiden kommer in saker ifran sidan
innebar att man blir mentalt 6verbelastad av att halla uppsikt pa alla olika
projekt och moment samtidigt.

Planeringen har blivit béttre men det finns fortarande risker med att tidspla-
nerna inte haller, da framforallt vid revisioner. Da ar slutdatumet for pro-
jektet “hugget i sten” vilket innebér att om delar av projektet glider s blir
det mindre tid i slutet. Detta kan gora att tiden fOor provning och granskning
blir lidande och att man inte hinner med alla moment. Det finns da en 6kad
risk att nagot blir fel for att det blir brattom mot slutet av projektet.

Det har tidigare pa anlaggningen varit problem med att vissa personer har
haft mycket 6vertid. Detta har inneburit att man nu har en Gvertidsbegréans-
ning. Detta har lett till en motsatt effekt &n den avsedda, eftersom man inte
har hanterat arbetsbdrdan for de anstéllda innebér det att man i extremfall
arbetar dver gratis for att hinna med alla arbetsuppgifter. Trots att man ifran
ledningens hall har forsokt minska dvertiden blir det framforallt under revis-
ionerna ett hogt dvertidsuttag hos vissa nyckelpersoner. Vissa av de intervju-
ade uppger 15-20 overtidstimmar i veckan under vissa perioder. Att vissa
individer samlar pa sig sa mycket overtid, siffror pa mellan 500-1000 timmar
har ndmnt under intervjuerna, leder till att dessa personer har mojligheten att
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ta langa perioder av ledighet. Detta kan leda till att kollegor och organisat-
ionen blir lidande pé& grund av att vissa nyckelroller blir vakanta. For det ar
oftast de personer som innehar nyckelroller, exempelvis provare, driftséttare,
montagepersonal och sa vidare, som ar de som under revisionerna arbetar
mycket Overtid.

Risker

e Stress pa grund av bristande mojligheter att kunna planera sin egen
tid

e Provningar och granskningar kan bli lidande pa grund av att pro-
jekten glider i tid, men sluttiden &r fast, och eftersom provningen
ligger sist minskar tiden for detta

e Begréansning av 6vertid men ingen forédndring av arbetsuppgifter och
arbetsborda kan leda till stress

Ledarskap och chefskap

e Chefs- och ledarskapsutveckling
e  Chefer som flyttar mellan olika befattningar

De intervjuade upplever att man inte har prioriterat ledarskap inom organi-
sationen vilket innebé&r att man har chefer som kanske inte har vana eller
kunskap om hur man hanterar stress eller motverkar éverbelastning. Dessu-
tom har man enligt de intervjuade anvént sig av chefsposterna som en kar-
ridrstege for tekniker. Man har tillsatt duktiga tekniker som chefer vilken
innebar att man inte alltid far personer som ar mest lampade som chefer.
Fragan ar vilket stod chefer far i sin roll och hur chefsutbildningarna &r ut-
formade. Det finns ett behov av att se dver karridrvagar for personalen. Ett
alternativ som togs upp var att det skulle finnas andra végar for en anstalld
att vaxa i sin yrkesroll och utvecklas pa andra sétt &n bara via ett chefskap,
till exempel genom att se Gver mojligheten till en karridrsvag som “expert”.

Att man pa vissa avdelningar har haft en stor rotation av chefer innebar
ocksa att kontinuiten blir lidande. En tillfallig chef tar troligtvis inga langsik-
tiga beslut utan koncentrerar sig pa det kortsiktiga. Detta kan gora att de
personalvardande bitarna faller bort.

Risker
e Stodet till chefer ar inte tillrackligt for att fa en optimal chefs-
situation
e Stor rotation pa chefer kan leda till en osaker situation for de an-
stéllda

Anlaggningsfdrnyelseprocessen

e Svarigheter under en viss period att fa gehor for sina asikter om an-
laggningsfornyelseprocessen

e Otydliga roller, manga ar ensamma i sina roller utan ersattare
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e Man arbetar parallellt i processen, paborjar arbete innan den faktiska
leveransen &r gjord och innan dokument &r slutgiltiga

e Granskningarna har blivit mer komplexa och storre
e Samma process for stora och smé projekt

Under intervjuerna har framkommit att processen for att genomféra en an-
laggningséandring har en stor del i den arbetsbelastning som de anstallda
upplever. Detta har flera orsaker, bland annat att processen upplevs kompli-
cerad, man har inte tillrackliga kunskaper om den och att man inte upplever
att man kan paverka utformningen av processen.

Kunskapen om processen och de olika steg som ingar i den &r av manga av
de som intervjuades bristfallig. Man ké&nner till de moment som rér ens egen
roll men man har liten eller ingen kunskap om vad som hander innan och
efter de egna arbetsmomenten. Denna okunskap om hela processen leder till
att man inte har forstaelse for varfor vissa moment kanske tar lang tid och att
man ibland maste vénta pa att dokument och ritningar ska granskas. Det
innebar ocksa att man inte har forstaelse om vikten av granskningar och
provningar.

Manga av de som intervjuades tog upp att utbildningen om anlaggningsand-
ringsprocessen maste forbattras. Den &r idag for kort och enbart teoretisk,
man skulle behdva forlanga den och ha med praktiska moment dar man till
exempel skulle kunna félja ett projekt ifran start till slut. Manga har sagt att
de tycker processen ar komplicerad, men detta kanske inte ar fallet. De som
har arbetat utanfor anlaggningen pa foretag med liknande processer anser
inte att anlaggningens process skiljer ifran resten av industrin. Det ar kanske
sa att det ar utbildningen och séttet som man har presenterat processen pa
som ér bristféllig. Problemet ar som nagra har sagt att man har fatt ett (stort)
antal instruktioner i sin hand med kommentaren: ”’14s dessa sé kan du pro-
cessen”. Detta fenomen visar dven pa anléggningens dvertro till att kunna
lara sig av att ldsa instruktioner. For att beskriva processen har en visuali-
sering” av processen gjorts, det vill sdga rutor och pilar som visar vad varje
steg ska fa levererat till sig och vad som ska leveraras. Detta har inneburit att
manga har fatt upp égonen och barjar forsta hur processen ar uppbyggd.

| planeringen av projekten har det inte alltid avsatts tid fér granskning och
provning. Detta var framforallt ett problem tidigare och man har blivit battre
pa detta. Trots detta sa finns det projekt dar moment har glidit i tiden och lett
till att provningen pa slutet har blivit lidande.

Att man inte far leverans i tid for de dokument och det underlag som behovs
for att kunna utfora sina arbetsuppgifter i projekten har inneburit att man har
borjar arbeta med icke faststéllda och darmed icke granskade dokument.
Detta innebar att, till exempel att montage pabdrjar sina montageplaner in-
nan konstruktion &r fardig med sina ritningar. Med detta férfaringssatt finns
en risk i att man inte vet vilket dokument som galler och om det sker en for-
&ndring av exempelvis ritningarna kan detta missas.

Risker

e Arbetar parallellt med icke faststallda dokument
e Kunskapen om anlaggningsfornyelseprocessen brister
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e Utbildning i processen brister
e Tid for granskningar brister

Arbetsstress

e Resursbrist
e Mer komplexa arbetsuppgifter
e Finns ingen tid for verksamhetsutveckling

Det har pa grund av de manga och stora projekt som har pagatt pa anlagg-
ningen under langre tid varit hog arbetsbelastning pa personalen. Projekten
har blivit storre vilket har 6kat komplexiteten och darmed ocksa antalet ar-
betsuppgifter. Man har gatt ifran en forvaltning av anlaggningen till att mo-
dernisera och bygga om. Det har da framforallt géllt de som arbetar inom
projektkontoret och konstruktion, det vill sdga de som har en del i anlagg-
ningsfornyelseprocessen. Manga vittnar om att det har varit en extrem stres-
situation med manga Gvertidstimmar och en arbetssituation med hog arbets-
belastning. Detta har nu forandras nagot till det battre, man har lart sig ifran
de tidigare projekten och investeringstakten har minskat.

Manga har tidigare haft mycket 6vertid, vissa individer har haft upp emot
1000 timmar. Detta har anlaggningen nu forsokt att minska genom att be-
gransa mojligheten till évertid. Detta ar ett gott initiativ for att forbattra ar-
betssituationen for de anstéllda. Men det finns en baksida av detta, man har
inte minskat pa de arbetsuppgifter som aligger de anstéllda. Detta har inne-
burit att man fortfarande har samma saker att gora, men utan méjlighet att
arbeta Overtid. Detta har inneburit att vissa medarbetare arbetat gratis, man
har tagit med sig arbetet hem och inte skrivit upp det som évertid. De som
arbetar pa anlaggningen har éverlag en stor lojalitet med sin arbetsgivare och
vill gora ett bra arbete. Denna lojalitet har kanske ibland resulterat i en
sjuknirvaro”, det vill séga att man gar till arbetet trots att man borde vara
hemma.

Inom flera av de projekt som har genomforts har det blivit férseningar, en av
orsakerna till detta &r planeringen av projekten. De har ofta en for snav tids-
ram vilket innebdr att vid minsta forsening kommer alla efterfoljande aktivi-
teter ocksa att bli forsenade. Pa grund av att projekten har blivit forskjutna
har det inneburit att man har hamnat i en situation dar man har varit tvungen
att arbeta parallellt med flera stora projekt. Detta har inneburit att man har
fatt en hogre arbetsbelastning och darmed en hogre stressniva. Ett satt att
hantera detta &r att man borjar “runda hérn”, det vill sdga man forsoker hitta
genvégar for att hinna med arbetsuppgifterna.

Dessa omplaneringar av projekten skapade kaos enligt vissa av de intervju-
ade. Detta dr en lardom som anldggningen borde ta till sig, nédr man ompla-
nerar och frangar den ursprungliga planeringen maste man noggrant analy-
sera vad som blir konsekvenserna av omplaneringen. Dessutom &r lardomen
om varfor projektet har blivit forsenat viktig att ta till sig.

En annan aspekt av uppfattningen att det ar hdg arbetsbelastning och stress
pa anlaggningen togs upp i en intervju med en yngre nyanstalld. Det var att
det inte alls existerar nagon hog arbetsbelastning pa anlaggningen. Den in-
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tervjuade undrade hur kan man da sitta och fika i en timma om man nu har
sa mycket att gora? Enligt intervjupersonen beror detta pa att det finns en
jargong som innebér att man ska ha mycket att gora och vara stressad. Att
denna jargong finns bekraftades ocksa av en som har arbetat lange pa an-
laggningen, man ska visa sig duktig och det gér man om man arbetar myck-
et. En stor arbetsbelastning har ocksa varit nddvandig for att kunna vara
patankt for en karriarsutveckling. Det har ocksa anvénts som ett sétt att inte
fa mer arbetsuppgifter. Man har talat om stressen som ett satt att inte bli
inblandad i fler projekt. Detta synsatt ska man dock tolka forsiktigt da inte
alla héll med om denna jargong eller detta sétt. Att manga inom projektorga-
nisationen har hog arbetsbelastning och stress ar nagot som ar en realitet. Att
sitta och fika i en timme kan vara en strategi att for att hantera stressen.

Ett satt att forbattra arbetssituationen &r att kunna arbeta med verksamhets-
utveckling, exempelvis med forbattrade rutiner, och hur man planerar sitt
arbete. Detta ar framforallt viktigt nédr arbetsbelastningen ar hog och arbetssi-
tuationen stressad. Nastan alla intervjupersoner sa dock att det inte finns tid
till att arbeta med verksamhetsutveckling. Det blir kanske nagon konferens
man reser bort och sitter och diskuterar och kommer fram till nagra forbatt-
ringspunkter. Men sedan faller detta bort da man inte har tid att félja upp
eller implementera forslagen. De intervjuade ifragasatte nyttan med dessa
utvecklingskonferenser och vill gérna se att detta omrade forbattrades.

Risker

e “Rundar hérn”, det vill séga pa grund av stress forsoker hitta genvé-
gar

e Ingen tid for verksamhetsutveckling

e Vid omplanering utreds inte konsekvenserna

Kunskap och utbildning

e Kunskap om anlaggningsfornyelseprocessen

e Projektledning

e Kunskap om anléggningen

e Kunskap om andra rollers arbetsuppgifter i projekten

Det &r uppenbart utifran de intervjuer som har genomforts att kunskapen om
anlaggningsfornyelseprocessen behdver 6ka. Néstan alla som intervjuats
uppfattade processen som komplicerad och svarbegriplig och nastan ingen
kunde beskriva den. | organisationen har man inte alltid forstaelse for att
vissa granskningar maste genomforas vid vissa tillfallen och darfor forcerar
man igenom dessa. Som sagts tidigare &r leveranskulturen bristfallig, dar
leveranser ofta forsenas. Detta kan vara ett utslag av okunskap om vikten av
att fa leverans i rétt tid. Sena leveranser far foljdverkningar genom hela pro-
jektet och kan till sist leda till att tiden for provning och granskning blir li-
dande.

Det finns ett behov av att forbattra pedagogiken for att l&ra ut processen Man
skulle behova fa folja ett projekt ifran start till slut och anvanda sig av en
battre (visuell) dversikt av ingdende moment och hur de hanger ihop. Idag &r
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det ocksa sa att man far en instruktion i handen dar man pa egen hand ska
forsoka lasa in sig pa processen. Denna Gvertro pa att man kan anvanda sig
av instruktioner som enda medel att fa en forstaelse &r av manga intervjuade
felaktig. Man behover fa ledning i hur man ska arbeta i projekten, med ex-
empel och eget arbete, inte bara férelasning och en instruktion i handen.
Mentorskap &r ocksa ett satt att kunna fa en insikt om processen.

Risker

e Otillracklig kunskap om processen
e Ldg forstaelse om vad och varfor man granskar och testar

Generationsvaxlingen

e Overforing mellan nya och erfarna medarbetare

e Det informella nétverket

e  Svarighet att rekrytera

e Svdrighet i att behalla personal — hdg personalomsattning
e ROrlighet — ny kultur hos de unga

Idag sker det en generationsvéxling inom hela kérnkraftbranschen, som
kommer innebéra stora pensionsavgangar de kommande aren. Detta innebéar
att ett stort antal nyrekryteringar kommer att ske och detta medfér att kun-
skap maste overforas ifran de som kommer att ga i pension till de som nu
borjar och ska ta 6ver arbetsuppgifterna.

Ledningen har uttalat att man ska genomfora kunskapséverféring genom
mentorskap och seminarier for erfarenhetsaterforing. Detta ar dock nagot
som fungerar med blandat resultat pa de olika kontoren. Enligt de allra flesta
av de nyanstallda som intervjuades sa finns det inget uppstyrt mentorskap for
dem. Antingen har de sjélva tagit tag i detta och fatt hjalp av nagon mer erfa-
ren eller sa finns det ingenting alls.

Risken med den icke fungerande kunskapséverféringen mellan de som har
arbetat lange pa anlaggningen och de nyanstéllda ar att mycket av kunskapen
om hur anlaggningen ar designad och byggd férsvinner. Detta ar inte bra da
det finns mycket kunskap som inte ar nedskriven utan bara finns som erfa-
renheter hos de anstallda.

De som idag &r yngre pa arbetsmarknaden har en stérre benagenhet att byta
arbetsuppgifter oftare 4n den &dldre generationen. For att kunna behalla de
yngre krdvs en battre karriarplanering an vad som finns idag. Ett férslag som
kom upp under intervjuerna ar att forbattra méjligheten till arbetsrotation
och att ha en battre karriérplanering.

For att anldggningen ska vara en attraktiv arbetsgivare krévs dessutom béttre
mojligheter att kunna pendla. M6jligheten att kunna arbeta hemma eller pa
de distanskontor som idag finns kravs for att kunna samordna privatliv och
arbete.
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Risker

o Brister i kunskapsoverforing till den nyanstallda, viktig kunskap om
anlaggningen gar forlorad

e Minskad attraktivitet som arbetsgivare forsvarar rekrytering och att
behalla anstallda

Konsulter jamfort med anlagg-
ningsanstallda

e  Svart att motivera egen personal
e Finns risk for kunskapsluckor om konsulterna forsvinner

e Konsulter riskerar att inte fa samma info och utbildning som anlagg-
ningens anstéllda

Inom vissa projekt ar andelen konsulter mycket hdg, inom ett projekt fanns
till exempel bara en enda anstalld. Anlaggningen har uppmarksammat detta
och tagit beslut om att minska pa antalet konsulter for att fa en béattre balans.
Risken med konsulter ar att kunskapen forsvinner ifran anlaggningen nar
konsulten forsvinner. Konsulter saknar dessutom den anlaggningskunskap
som kravs for att exempelvis kunna géra en konstruktion. Mangden konsul-
ter innebar ocksa att tid och resurser tas fran den fasta personalen. En inter-
vjuperson sa att man maste vara ”polis” och leda konsulterna rétt och se till
att de foljer de bestammelser som finns.

| och med att konsulterna inte deltar pa alla moten och kurser finns en risk
att de missar information och kunskap som kan behdvas for att utfora arbetet
pa ett sa bra satt som mojligt. For det &r, enligt vissa intervjuade, konsulterna
som begar de flesta misstagen och felen.

Det finns ocksa en risk attanstallda dvergar till att bli konsulter da, konsult-
bolagen ofta betalar en hégre 16n och kan erbjuda en battre karriarsutveckl-
ing. Detta gor det ibland svart att motivera den egna personalen da en kon-
sult som gor samma arbetsuppgifter ofta har battre villkor.

Risker

e Hog andel konsulter innebar att anlaggningskunskapen kan vara
lagre och risken for misstag okar

e Anlaggningens samre arbetsvillkor ar incitament for att ga 6ver och
bli konsult

e Manga konsulter stjal tid” ifran de anstallda pa grund av behov av
styrning och ledning
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7. Slutsatser

| detta kapitel diskuteras resultaten som kom ur intervjuerna i relation till
modellen for arbetskrav och arbetsresurser som presenterades i kapitlet Ar-
betskrav och resursmodellen. anlaggningen har ocksa vidtagit ett antal at-
garder for att forbéattra situationen, dessa presenteras nedan.

Studiens fragestallningar besvaras ocksa har. Dessa ar foljande:

o | vilken utstrackning forekommer hdg mental arbetsbelastning hos
olika grupper av personal och i olika delar av organisationen?

e Hur ser arbetsbelastningen ut med avseende pa objektiva parametrar,
exempelvis antalet samtidiga projekt att hantera, antalet omplane-
ringar i projekt, arbetstidens langd och omfattning?

e Hur paverkar olika organisatoriska forutsattningar den faktiska och
upplevda arbetsbelastningen, till exempel anstallningsstopp, tids-
press, underbemanning, generationsvéxling eller kompetensbrist?

e Hur paverkar nivan pa arbetsbelastning prestation och funktionsfor-
maga hos personalen? Vilka konsekvenser kan detta fa for sakerhet-
en pa anlaggningen?

Begransningar och generaliserbarheten i studien kommer ocksa att diskute-
ras.

Kopplingen till JDR-modellen

Arbetskrav och resursmodellen for arbetsbelastning och stress som har pre-
senterats i ett tidigare kapitel kan vara en mojlig modell for att kunna analy-
sera och identifiera risker i en arbetssituation.

I modellen balanseras tva variabler mot varandra, det &r de krav man har i
den egna arbetssituationen och de resurser man har till sitt forfogande. Krav
ar de fysiska, psykologiska, sociala och organisatoriska apsekterna av arbe-
tet, exempelvis mangden arbetsuppgifter, manga tunga lyft eller om det finns
risk for skada i arbetsuppgifterna. A andra sidan finns det resurser som kan
kompensera dessa krav, det ar exempelvis 16n, stod fran chefer och kollegor
och autonomi (hur mycket man kan styra sjalv dver sin arbetssituation). Om
dessa tva variabler inte ar i balans och kraven éverstiger resurserna finns det
risk for att det uppstar stress och arbetsrelaterad ohélsa. Detta paverkar i
forlangningen de organisatoriska resultaten som exempelvis sakerheten i
anlaggningen, se Figur 2.
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Figur 2: Arbetskrav- och resursmodellen (JDR). Tva underliggande processer (krav och resur-
ser) som paverkar stress och motivation i arbetet.

Om man studerar pa de teman som de intervjuade uttryckte under intervjuer-
na och de kommentarer som gavs, kan man gruppera dessa i krav eller resur-
ser. De teman som identifierades var:

e Leveranskultur

e Planering

e Ledarskap och chefskap

¢ Anldggningsfornyelseprocessen

e  Arbetsstress

e Kunskap och utbildning

e Generationsvaxlingen

o Konsulter jamfért med anstallda
Arbetskrav

Man kan se leveranskulturen som en konsekvens av kravet pa att leverera
resultat. Det storsta kravet som finns inom projektorganisationen pa de an-
stallda &r arbetsmangden. Manga upplever sig stressade och har mycket att
gora. Arbetsuppgifterna har blivit fler och mer komplicerade pa grund av de
olika moderniseringsprojekt som genomférts. Den kultur som finns inom
organisationen med att man inte behdver leverera i tid fungerar inte ihop
med projektarbete, detta kan leda till en stressande situation.

Detta har inneburit att man pa nagot satt maste hantera stressen som uppstar
som en foljd av den stora arbetsbelastningen. Detta sker genom vad som
kallas ”coping” (Lazarus & Folkman, 1984). Detta innebér att det finns stra-
tegier fOr att anpassa sig till den situation man befinner sig i. Dessa strategier
kan vara antingen andamalsenliga, det vill sdga for att hjalpa individen att
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hantera den stress som har uppstatt. Men det kan ocksa uppsta en situation
dar strategin inte &r andamalsenlig, ett exempel skulle vara leveranskulturen.
Man antar en strategi dar man skjuter upp eller helt enkelt struntar i att leve-
rera. Arbetsuppgifterna blir 6vermaktiga och man skjuter dem ifran sig. De
olika coping-strategierna innebér att ambitionsnivaerna sjunker i och med att
man lamnar over till nagon annan eller skjuter upp.

En viktig resurs ar det stod man far ifran sin chef. Synen pa ledarskap och
arbetet med att utveckla ledarskap maste prioriteras hogre. Det &r stor rotat-
ion av chefer med stéllforetradende vilket begransat stodet ifran cheferna.
Detta leder till att stodet inte alltid har varit sd bra sa att man har kunnat
motverka de krav som finns. En chefs uppgift ar att leda och férdela arbetet
som ska utforas sa att medarbetarna kan arbeta under sa bra forhallanden
som mojligt. I och med att chefen inte &r aktiv i arbetet med att fordela och
leda blir det upp till medarbetaren att forsdka prioritera mellan de olika ar-
betsuppgifterna som finns. Detta leder till oklara prioriteringar och att med-
arbetarnas egna prioriteringar kan vara skilda ifran organisationens.

Arbetsresurser

Planering av bade projekt och den egna arbetssituationen kan ses som en
resurs som anvands for att kunna hantera en stressig arbetssituation. Plane-
ringen har forbattrats den senaste tiden. Man har lagt in tid i projektplanen
for att kunna hantera forseningar. Man har dragit lardomar fran de tidigare
projekten.

Att ha tillrackliga kunskaper for att kunna skota sitt arbete &r ytterligare en
viktig resurs. Om kunskapen om projektprocessen ar lag innebéar detta att
man inte vet vad som kommer ut ur processens olika steg och vilka steg som
ingar. Detta kan leda till en stress och det &r dven en risk med att inte ha
tillracklig kunskap om hur projekt drivs. En forklaring till den begrénsade
kunskapen om projektmodellen skulle kunna vara att utbildningen inte ar
anpassad efter verkliga behov och/eller brister i metoder for kunskapsoverfo-
ring, det vill sdga pedagogiska tillkortakommanden. Att fa en djupare kun-
skap inom olika omraden uppmuntras och det ar aldrig nagra problem med
att fa delta. Detta ger goda mojligheter att kunna motverka stress.

Organisatoriska resultat

Enligt arbetskrav och resursmodellen kan man utifran den balans som finns
mellan krav och resurser hos en anstalld dra slutsatser om hur detta kan pa-
verka organisationen. Ar det s& att man har for hoga krav som inte kan han-
teras av de resurser som finns tillhanda kan detta leda till stress. Denna stress
kan leda till en situation dar man inte arbetar sa sakert som man bor. Detta
innebér att det finns risker i organisationen i och med att man arbetar pa ett
osidkert sitt. Man kan pé grund av stress borja ”skira horn”, omedvetet
slarva och sa vidare.

De resurser man har till buds kan agera som en buffert mot stress. De ger en
motivation till att arbeta pa ett sakert sétt och kan darigenom oka sakerheten
i organisationen och forbattra sékerhetskulturen.
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Sammanfattning av fragestallningar

Nedan ges sammanfattande svar pa studiens fragestallningar:

I vilken utstrackning forekommer hég mental arbetsbelastning i pro-
jektorganisationen?

Det férekommer hdg arbetsbelastning inom projektorganisationen, och
manga upplever sig att ha mycket att géra och det finns i vissa fall ett stort
Overtidsuttag. Denna arbetsbelastning har flera orsaker, bland annat flera
stora projekt som drivs parallellt pa grund av vissa projekt har blivit forse-
nade. Det sker ocksa omplaneringar som paverkar méjligheten att kunna
arbeta pa ett effektivt sétt.

Hur ser arbetsbelastningen ut med avseende pa objektiva parametrar,
exempelvis antalet samtidiga projekt att hantera, antalet omplaneringar
i projekt, arbetstidens langd och omfattning?

Utifran denna fallstudie kan man dra slutsatsen att det har varit manga paral-
lella projekt som har pagatt, detta pa grund av flera olika orsaker. For det
forsta har man genomfort manga och stora moderniseringsprojekt, effekthoj-
nings- och underhallsprojekt. For det andra har manga projekt omplanerats
vilket har lett till att projekten har 16pt parallellt. Manga har ett hogt uttag av
Overtid och andra har en stor uppbyggd 6vertidsbank.

Hur paverkar olika organisatoriska forutséattningar den faktiska och
upplevda arbetsbelastningen, till exempel anstallningsstopp, tidspress,
underbemanning, generationsvaxling eller kompetensbrist?

Generationsvaxlingen och det stora antalet konsulter paverkar arbetsbelast-
ningen, dessa bada grupper kraver stottning och hjalp i att komma in i orga-
nisationen och tar darfor resurser ifran de fa fast anstallda som finns inom
projektorganisationen.

Hur paverkar nivan pa arbetsbelastning prestation och funktionsfor-
maga hos personalen? Vilka konsekvenser kan detta fa for sakerheten
pa anlaggningen?

Arbetsbelastningen gor att det finns viss risk i att man tar till strategier som
okar riskerna. Man forsoker till exempel hitta var man kan kapa tid nagon-
stans, exempelvis genom att arbeta parallellt med icke faststéllda dokument.
Stressen innebar ocksa att risken for att bega misstag 6kar. Om det sker for-
seningar inom projekten finns det en risk att tiden for granskning och prov-
ning i slutet blir lidande, detta pa grund av att sluttiden for projekten &r fasta.

Kan arbetskrav och resursmodellen anvandas vid analys av arbetsbe-
lastningen i en organisation?

Arbetskrav och resursmodellen kan anvéndas som analysstdd vid utredning-
ar av arbetsbelastning. Modellen kan bade anvandas som stod vid intervjuer
for att identifiera de viktigaste faktorerna. Den kan ocksa anvéandas i ana-
lysen av det data som har kommit fram under intervjuerna. Modellen &r dess-
sutom validerad i ett antal olika studier (Bakker et al., 2004; Nielsen et al.,
2011).

49
SSM 2012:27



Vidtagna atgarder och pagaende
forbattringsarbete pa anlaggningen

Da anlaggningen har och &r medveten om den arbetsbelastning som har fun-
nits och finns inom bade projektorganisationen och i organisationen i stort
har man genomfort ett antal atgarder for att atgarda arbetsbelastningen.

Man har flyttat vissa projekt sa att det inte sker flera stora moderniseringar
och andra projekt samtidigt, detta har inneburit att belastningen pa projekten
har minskat. Man har ocksa arbetat med att forbattra planeringen av projekt,
att man har realistiska tidsplaner och resurser inom projektet. Detta har lett
till att bland annat 6vertiden hos medarbetarna har minskat. Overtid har varit
ett problem da det har funnits anstallda som har haft en mycket stor 6ver-
tidsbank, upp mot 1000 timmar.

For att hantera detta har man pa anlaggningen infort en 6vertidsbegransning.
Vilket innebar att man inte far ha allt fér manga timmar i sin 6vertidsbank
och att de som har manga dvertidstimmar sparade maste ta ut dem. Detta har
inneburit en minskad pafrestning pa personalen da bade forhallandet mellan
arbete och fritid far en battre balans och att arbetsbelastningen hos persona-
len minskar.

Situationen med att det finns manga konsulter som arbetar inom projekten
har lett till att manga av de fast anstallda har upplevt en situation dar man
maste “haélla efter” konsulterna, da konsulterna inte har den kunskap som
behdvs om hur man arbetar inom karnkraftsbranschen. Det finns ocksa risk
att kunskapen om anlaggningen forsvinner i och med att konsulterna for-
svinner. Detta har man uppméarksammat hos ledningen och man arbetar med
att forsoka fa en battre balans i forhallandet mellan egen personal och kon-
sulter. Man har som mal att forsoka fa upp antalet egen personal och minska
antalet konsulter dels for att minska de risker som finns med att kunskap
finns hos konsulter och inte i den egna organisationen dels for att minska pa
arbetsbelastningen pa den egna personalen.

Ledar- och chefskap ar viktigt for att forebygga och att hantera arbetsbelast-
ning i organisationen. Detta innebéar att man pa anlaggningen har startat ett
chefprogram dar man tidigt identifierar potentiella framtida chefer och att
man stodjer dem och arbetar for att de ska utveckla sig. | detta program ingar
ocksé ”coachning” av sin roll och att det finns en karridrsplan framat, som
bade kan innefatta arbete pa anlaggningen sa val inom koncernen.

Kunskapen om anléggningsfornyelseprocessen ar bristféllig. Detta har inne-
burit att man pa projektkontoret har borjat med ett arbete att forsoka skapa
en mer tydlig process och hur de olika delarna i processen hanger ihop och
vad som ska komma ur dem. Man har pa ett mer dvergripande och &ven gra-
fiskt vis forsokt visa hur processen ser ut och vad som férvantas vara det
som kommer in i de olika stegen och vad som kommer ut. Man diskuterar
aven att kunna forbattra utbildningen inom processen.
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Begransningar i studien

Resultaten ifran studien baseras pa ett antal olika intervjuer av personer som
arbetar inom projektorganisationen pa ett karnkraftverk. Denna studie ar
explorativ, den beskriver de intervjuades egna upplevelse av arbetsbelast-
ning, stress och arbetssituation. Studien &r alltsa inte hypotestestande dar
olika teorier ska bevisas”. Detta innebér att det dr deras tankar och idéer
och upplevelser som ar grunden for denna studie och det ar pa deras svar pa
fragorna som slutsatserna ar dragna. Vi har valt en anlaggning som ett ex-
empel men de faktorer som har framkommit i intervjuerna ar troligtvis gene-
rella for vad som ar en arbetssituation med hdg arbetsbelastning och vilka
resurser som kan agera som buffert mot detta.
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8. Ordlista och forkortningar

AA

DCM

ERI

FSG

JDR

MTO

PSG
SSM

SSM 2012:27

Anlé&ggningséndring

Krav-kontrollmodellen ”Demand-
Control Model”

anstrangning-beléning obalansmo-
dellen “Effort-Reward Imbalance
Model”

Fristaende sékerhetsgranskning

Arbetskrav och resursmodellen Job
Demands—Resources Model”

Samspelet mellan ménniska, teknik
och organisation

Primér sékerhetsgranskning

Stralsakerhetsmyndigheten
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10. Tack

Forfattaren vill tacka alla de medverkande i denna rapport, kontaktpersonen
som har hjalp till med att boka intervjupersoner och letat fram de instrukt-
ioner och annat material som har varit nédvandigt fér denna studie.

Framforallt ett tack till alla pa verket som har stallt upp med sin tid och sin
kunskap i intervjuerna.
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11.

Bilagor

Bilaga 1: Intervjumall

Har foljer de fragor som anvéandes under de intervjuer som genomfordes.

Intro

Hur lange har du arbetat pa anlaggningen?
Vilken roll har Du i ditt arbete?

Arbetskrav

Kvantitativa krav

Ar det nddvandigt att Du arbetar valdigt snabbt?

Ar Din arbetshorda ojamnt fordelad sa att arbete samlas pa hog?
Hur ofta hander det att Du inte hinner slutféra alla Dina arbetsupp-
gifter?

Kommer Du efter i Ditt arbete?

Hur ofta kan Du ta det lugnt och dnda hinna med att utféra Dina ar-
betsuppgifter?

Har Du tillrackligt med tid for att utféra Dina arbetsuppgifter?

Ar det nodvandigt att Du arbetar évertid?

Kognitiva krav

Behdver Du halla reda pa manga saker samtidigt i Din arbetssituat-
ion?

Kraver Ditt arbete att Du ska komma ihdg manga saker?

Kraver Ditt arbete att Du ar bra pa att komma upp med nya idéer?
Kraver Ditt arbete att Du maste fatta snabba beslut?

Kraver Ditt arbete att Du maste fatta svara beslut?

Behdver Du fatta beslut som dr av stor betydelse fér Din arbetsplats?
Har Du ett ansvarsfullt arbete?

Kréver Ditt arbete ett brett kunnande?

Komplexitet

Kraver Ditt arbete en hdg grad av sérskilda fardigheter eller kun-

skaper?

Rollklarhet

Vet Du exakt hur mycket sjalvbestimmande Du har pa Din arbets-
plats?

Har Ditt arbete klara mal?

Vet Du exakt vilka Dina ansvarsomraden ar?
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e Vet Du exakt vad som forvantas av Dig i Ditt arbete?

Rollkonflikt
e  GOr Du saker pa arbetet som ar accepterade av vissa personer men
inte av alla?

e Stalls det motstridiga krav pa Dig i Ditt arbete?

e Maste Du ibland géra nagot, som egentligen skulle ha gjorts an-
norlunda?

e Maste Du ibland gora saker i Ditt arbete, som for Dig kan verka
onddiga?

e Ardu nojd med kvaliteten pa det arbete som du utfor?

Framtidsinfo

e Far Du pa Din arbetsplats information i god tid om t.ex. viktiga be-
slut, forandringar eller framtidsplaner?
e Far Du all den information Du behdver for att gora ett bra arbete?

Forutsagbarhet

e Vet du en manad i forvéag vilken typ av arbetsuppgifter du kommer
att ha?
e Vet du vilka arbetskamrater/chef du kommer att ha om en méanad?

Beroende av kollegor i sitt arbete
e Hur styrd &r du i ditt arbete av andras leveranser/dverlamningar till
dig?
e Har du saker att géra om det blir tillfallen da du véantar pa leveran-
ser/6verlamningar

Arbetsresurser
Kunskap
Kunskapsprofilen

e Tycker du att du uppfyller din kunskapsprofil?

e Tycker du att kraven pa din profil stammer med dina arbetsuppgif-
ter?

e Har du fatt mojlighet att ga kurser eller liknande for att utveckla dina
kunskaper sa att du fyller upp profiler?

e Engagerar sig din chef i sin kunskapsutveckling?

Fardigheter

e Erbjuder ditt arbete nagra mojligheter att utveckla dina fardigheter?
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Inflytande, paverkan, frihetsgrader
Inflytande

e Fattar andra manniskor beslut rérande Ditt arbete?

e Har Du stort inflytande 6ver beslut som ber¢r Ditt arbete?

e Kan Du sjélv paverka Din arbetstakt?

e Kan Du sjalv vélja vem Du ska arbeta med?

e Kan Du paverka hur mycket arbete Du blir tilldelad?

e Kan Du pa nagot vis paverka nar Du ska arbeta?

e Kan Du pa nagot vis paverka HUR Du ska utféra Ditt arbete?
e Kan Du pa nagot vis paverka VAD Du gor pa arbetet?

e Kan Du pa nagot vis paverka Din arbetsmiljo?

e Kan Du paverka kvalitén pa Ditt arbete?

Frihetsgrader

¢ Kan Du sjélv bestdmma ndr Du ska ta rast?

o Kan Du i stort sett ta ledigt/semester nar Du vill?

e Kan Du ga ifran Dina arbetsuppgifter for att prata med en arbets-
kamrat?

e Ar det mojligt for Dig att Iamna Din arbetsplats for en halvtimme,
vid privata angelagenheter, utan att behdva fa sarskild tillatelse?

Stédjande miljo
Socialt stod

e Hur ofta far Du hjalp och stod fran Dina arbetskamrater?

e Hur ofta ar Dina arbetskamrater villiga att lyssna till Dina problem
kring arbetet?

e Hur ofta far Du hjalp och stod fran Din narmaste chef?

e Hur ofta & Din narmaste chef villig att lyssna till Dina problem
kring arbetet?

Ledarskap

e Uppmuntrar dig din chef att sdga ifrdn om du har en annan asikt?
e Litar du pa ledningens formaga att klara framtiden for arbetsplat-
sen/organisationen?

Ledarskapskvalitet

I vilken utstrackning anser Du att den narmaste ledningen pa Din arbets-
plats...

e ... uppskattar personalen och visar omtanke for individen?
e ... ser till att de enskilda medarbetarna har bra utvecklings-
mojligheter?
e ... prioriterar vidareutbildning och personlig utveckling
hogt?
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e ... prioriterar trivseln pa arbetsplatsen hogt?

e ... ar bra pa att planera arbetet?
e ... &r bra pi att fordela arbetet?
e ... dr bra pa att 16sa konflikter?
e ... dr bra pa att kommunicera med personalen?

Sékert klimat/sakerhetskultur (7 av 8 principer for en god sékerhetskultur —
WANO)

e Ansvarar alla medarbetare for sdkerheten?
o Visar cheferna engagemang for sakerheten?
e  Sitts sdkerheten framst vid beslutsfattande?
e Uppmuntras en ifragasattande attityd?

e Uppmuntras larande inom organisationen?
e Provas standigt karnsakerheten i projekten?

Sakerhetspaverkan

Osakert beteende

Odnskade handelser

Olyckor och skador/ Risk och faror

e Ser du att det finns en risk att sdkerheten paverkas av resultatet av
kraven som stélls pa dig och de resurser du har tillgangliga?

Om du var chef, vilka &ar de viktigaste faktorerna och forhallandena
som du skulle halla koll pa som skulle kunna paverkar sakerheten bade
negativt och positivt?

Hur paverkar dessa sakerheten?
Pa kort/lang sikt?

Vilka skulle vara de viktigaste atgarderna for att 6ka sékerheten och
minska din arbetsbelastning? (individ)

Vilka skulle vara de viktigaste atgarderna for att 6ka sakerheten och
minska stressen pa verket? (organisation)
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Bilaga 2: Projektmodell

Inventering
Prioritering

Forpojek-
tering

Inférande

Anlaggningsandringsprocess. En schematisk dverblick 6ver de olika stegen i procesen.
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N
e Inventera
* Prioritera
*Planera
J
N
* Specificera
*Remissgranska
 Sakerhetsgranskning
J
* Sakerstalla: )
» Omfattning
*Tid
»Kostnad
«Kvalitet
J
»Konstruera )
*Upphandla
+ Utbilda
* Primar sékerhetsgranskning
* Fristaende sé@kerhetsgranskning )
N\
*Montera
* Driftsatta
« Verifiera
J
\
+ Atgarda rester
* Avsluta avtal
* Avsluta ardende
J
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2012:27 Stralsakerhetsmyndigheten har ett samlat
ansvar for att samhallet ar stralsakert. Vi
arbetar for att uppné stréalsékerhetinom
enrad omréden: karnkraft, sjukvard samt
kommersiella produkter och tjanster. Dessutom
arbetar vimed skydd mot naturlig strélning och
foratt hdja stralsakerheteninternationellt.

Myndigheten verkar padrivande och
férebyggande for att skydda manniskor och
miljo frén odnskade effekter av stralning, nu
ochiframtiden. Viger ut foreskrifter och
kontrollerar genom tillsyn att de efterlevs,

vi stédjer forskning, utbildar, informerar och
gerréd. Verksamheter med stralning kraver
imanga fall tillstand fran myndigheten. Vi

har krisberedskap dygnet runt fératt kunna
begrénsa effekternaav olyckor med stralning
och av avsiktlig spridning av radioaktiva amnen.
Videltariinternationella samarbeten foratt
Oka strélsékerheten och finansierar projekt
som syftartill att hgja stralsdkerhetenivissa
Osteuropeiska lander.

Stralsakerhetsmyndigheten sorterar under
Miljodepartementet. Hos oss arbetar drygt
250 personer med kompetensinom teknik,
naturvetenskap, beteendevetenskap,juridik,
ekonomi och kommunikation. Myndigheten ar
certifierad inom kvalitet, miljo och arbetsmiljc.

Stralsadkerhetsmyndigheten
Swedish Radiation Safety Authority

SE-17116 Stockholm Tel: +46 8799 40 00 E-mail: registrator@ssm.se
Solna strandvag 96 Fax:+4687994010 Web: stralsakerhetsmyndigheten.se
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