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Abstract

Seafaring is a dangerous profession which is often associated with risks and hazards that are
not present to the same degree in land-based professions. These may include operation of
heavy machinery, working with dangerous substances as well as social isolation. Accidents in
this industry may cause serious consequences for individuals, organizations, and the
community. This study investigates the effects of subjective risk perception, laissez-faire
leadership and safety climate on employees’ unsafe acts, mediated through fatigue and job
satisfaction. Thus, the thesis explores the framework of the job demands-resources model
within maritime industry. The sample consisted of 318 seafarers from 22 different ships.

Regression analyses showed a positive relationship between subjective risk perception
and fatigue, and a negative relationship between laissez-faire leadership and job satisfaction.
Safety climate had a negative relationship with fatigue and a positive relationship with job
satisfaction. Furthermore, fatigue had a positive relationship with unsafe acts, while job
satisfaction had a negative relationship with unsafe acts. Support was found for an indirect
effect of subjective risk perception on unsafe acts through fatigue. Laissez-faire leadership
had a significant indirect effect on unsafe acts through job satisfaction. Safety climate had
indirect effects on unsafe acts through both fatigue and job satisfaction. The findings from this
study show that the job demands-resources model is a relevant framework within maritime
industry, and that especially subjective risk perception as a job demand and safety climate as a

job resource are important factors for seafarers’ unsafe acts.

Key words: job demands-resources model, fatigue, job satisfaction, laissez-faire leadership,

subjective risk perception, safety climate, unsafe acts



Sammendrag
Sjefart er et farlig yrke som ofte assosieres med farer og risikoer som ikke finnes 1 like stor
grad 1 landbaserte yrker. Dette kan innebaere drift av tungt maskineri, arbeid med farlige
stoffer samt sosial isolasjon. Ulykker i denne bransjen kan potensielt medbringe alvorlige
konsekvenser for individ, organisasjon og samfunn. Denne studien ser pa effekten av
subjektiv risikopersepsjon, laissez-faire-ledelse og sikkerhetsklima pa ansattes utrygge
atferder, mediert gjennom utmattelse og jobbtilfredshet. Slik utforsker oppgaven rammeverket
til jobbkrav-ressursmodellen innenfor maritim nering. Utvalget besto av 318 sjefarere fra 22
ulike skip.

Regresjonsanalyser viste en positiv relasjon mellom subjektiv risikopersepsjon og
utmattelse og en negativ relasjon mellom laissez-faire-ledelse og jobbtilfredshet.
Sikkerhetsklima hadde en negativ relasjon til utmattelse og en positiv relasjon til
jobbtilfredshet. Videre hadde utmattelse en positiv relasjon til utrygg atferd, mens
jobbtilfredshet hadde en negativ relasjon til utrygg atferd. Det ble funnet stotte for en
indirekte effekt av subjektiv risikopersepsjon pa utrygg atferd gjennom utmattelse. Laissez-
faire-ledelse hadde en signifikant indirekte effekt pa utrygg atferd gjennom jobbtilfredshet.
Sikkerhetsklima hadde indirekte effekter pa utrygg atferd gjennom béde utmattelse og
jobbtilfredshet. Funnene fra denne studien viser at jobbkrav-ressursmodellen er et relevant
rammeverk innenfor maritim nearing, og at spesielt subjektiv risikopersepsjon som jobbkrav

og sikkerhetsklima som jobbressurs er viktige faktorer for sjofareres utrygge atferder.

Nokkelord: jobbkrav-ressursmodellen, utmattelse, jobbtilfredshet, laissez-faire-ledelse,

subjektiv risikopersepsjon, sikkerhetsklima, utrygg atferd
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Denne oppgaven ble skrevet som et avsluttende ledd av var masterutdanning i arbeids- og
organisasjonspsykologi ved Universitetet i Bergen. Det har vart en spennende og interessant
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Bakgrunnen for valg av tematikk var at vi begge ensket a skrive en praksisner
oppgave. Ettersom vi begge har flere familiemedlemmer i offshore- eller maritim naring, var
det péfallende & velge en oppgave relatert til sikkerhet i maritim naring 1 Norge. Heldigvis
fant vi ogsa en veileder som har god erfaring med forskning pa offshorepersonell, som har
vart en god stotte gjennom hele prosessen.

Oppgaveskrivingen har vart en givende og utfordrende periode, med badde oppturer og
nedturer. Vi gnsker 1 den forbindelse & takke var veileder, Sigurd W. Hystad, for hjelp med
utarbeiding av problemstilling, konstruktiv kritikk og motiverende diskusjoner som gir nytt
liv til oppgaveskrivingen. Ikke minst vil vi takke veileder for 14n av datasett til & gjennomfore
studien. Til slutt vil vi gjerne takke hverandre for et godt samarbeid gjennom disse manedene.
Det har vert godt humer og god arbeidsfordeling, og vi har motivert hverandre til & holde en

god flyt og en jevn innsats disse semestrene.

Bergen, 22. mars 2022
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Introduksjon
Offshorebransjen har lenge blitt ansett som et av de farligste yrkene i1 verden, med flere farlige
aspekter knyttet til seg enn det som oftest kan forventes av en jobb pa land (Remote Health
International, u.a.). Offshore-stillinger inkluderes ofte i lister over farlige jobber (Husseini,
2018; University of Delaware, 2020) og assosieres med farer som brann, fallskader og
utmattelse (Remote Health International, u.4.), drift av tungt maskineri, ekstreme verforhold
(Husseini, 2018), samt isolasjon fra omverdenen (Oltedal, 2011). I tillegg er det vanlig a
arbeide med en rekke farlige stoffer, som for eksempel giftige kjemikalier eller brannfarlige
stoffer (Husseini, 2018). Dersom det oppstar ulykker pa offshoreinstallasjoner eller -skip, vil
det kunne medbringe enorme konsekvenser for individ, organisasjon og samfunnet som sadan,
og det finnes flere eksempler pa tidligere ulykker som illustrerer yrkets risikoer og potensielle
kostnader.

Den 23.mars 2021 satt containerskipet Ever Given seg fast i Suezkanalen ved Egypt,
og skapte trafikkork (Storaas & Hogseth, 2021). Suezkanalen, som ligger mellom
Middelhavet og Redehavet, er den raskeste médten 4 komme seg mellom Europa og Asia med
skip. Ever Given kom ut av kurs som folge av en motorfeil, og sperret av hele kanalen med
sine 400 meter i1 lengde. Etter hvert ble hundrevis av skip staende 1 ko pa begge sider av
skipet, ettersom Suezkanalen er en av verdens viktigste handelsruter (Bakken, 2021). Det tok
sju dager for skipet losnet, og over tre mineder for skipet kunne forlate Suezkanalen (Bakken,
2021). Rederiet bak Ever Given matte betale rundt 5 milliarder norske kroner 1 erstatning og
kompensasjon til de egyptiske kanalmyndighetene SCA. Omtrent 50 skip seiler gjennom
Suezkanalen pé daglig basis, hvilket utgjer rundt 15% av all internasjonal skipstrafikk
(Bakken, 2021). Ever Given-ulykken forarsaket store forsinkelser 1 vareleveranser pa tvers av

hele Europa, samt containermangel grunnet det store antallet containere som sto igjen pa



skipene 1 kanalen (Bakken, 2021). Oljeprisen skal ogsd ha steget som folge av blokkeringen
(Hogseth & Brunborg, 2021).

Mens trafikkorken 1 Suezkanalen illustrerer noen av de praktiske og ekonomiske
konsekvensene skipsulykker kan ha for omverdenen, vil det ogsa kunne oppsta fare for liv,
helse og miljg 1 slike ulykker. Den 19.januar 2004 kantret skipet MS «Rocknes» 1
Vatlestraumen utenfor Bergen, grunnet overlast og grunnsteting. Ulykken forte til tap av
menneske- og dyreliv, store utslipp av olje, samt betydelige skonomiske konsekvenser
(Farestvedt, 2005). Det var 30 personer ombord pa skipet da det kantret, og 18 av disse mistet
livet i ulykken. Oljeforurensningen etter ulykken ble estimert til 100 tonn bunkersolje, og 2-
3000 sjofugl mistet livet som direkte folge av utslippet. Den gkonomiske kostnaden for
ulykken endte pé rundt 55 millioner kroner. Sjefartsdirektoratet konkluderte med at arsaken til
ulykken var feilplassert overlast, som forte til enormt vanninntak da skipet grunnstette
(Farestvedt, 2005).

Rocknes- og Even Given-ulykkene illustrerer de omfattende konsekvensene en
skipsulykke i1 offshorebransjen kan fa for enkeltindivider, handelsbransjen, skipsrederiene og
for samfunnet og miljeet. Videre har Centers for Disease Control and Prevention i USA
estimert at amerikanske oljearbeidere (béde offshore og onshore) har omtrent 7 ganger hoyere
dedsrate enn arbeidere 1 alle andre yrker (CDC, 2013). 1 2020 registrerte Sjofartsdirektoratet
524 ulykker og 253 nestenulykker pa neringsfartey 1 norske farvann eller av norsk
opprinnelse (Sjofartsdirektoratet, 2020). Av de 524 ulykkene regnes 245 som personulykker,
mens 279 regnes som skipsulykker. Dette er en betydelig okning 1 begge kategorier fra
gjennomsnittet de siste fem arene (Sjefartsdirektoratet, 2020). Offshorevirksomheter kan ogsa
anses for & vaere sikkerhetskritiske organisasjoner, som ma handtere eller kontrollere farer
som kan forarsake betydelig skade pa personell, miljo eller pd samfunnet (Reiman &

Oedewald, 2009). Sikkerhetsledelse og kontroll av risiko er noen av hovedmalene til slike



sikkerhetskritiske organisasjoner. Videre ma de fungere pa en forutsigbar mate, og de mé
kunne forutse risikoer som skapes av teknologi, praksiser eller organisasjonsstrukturer.

I tillegg til & veere sikkerhetskritiske organisasjoner, vil offshorebedrifter kunne preges
av gkt stress grunnet stillingenes utforming. P4 lasteskip som forsyner oljerigger, blir for
eksempel mannskapet kontinuerlig utsatt for risikoer og farer pé jobb. Ettersom mannskapet
befinner seg pé en bat ute pd havet, mé de ofte lase problemer ved hjelp av egen kompetanse
og ekspertise til fordel for & fa hjelp fra andre (Oltedal, 2011). Arbeiderne lever ogsa 1 sdkalte
24-timerssamfunn, hvor de potensielt m vaere parat 24 timer 1 dognet dersom uforutsette
hendelser skulle oppsta. De fleste offshore-arbeidere jobber 12-16-timersdager
(offshoreutdanning.no, u.a.), som vil kunne oppleves som bade mentalt og fysisk belastende.

De siste 100 drene har det vert rettet et storre fokus mot & gke sikkerheten 1
arbeidslivet, hvilket har bidratt til 4 redde tusenvis av liv (Hofmann et al., 2017). Allikevel
uttrykte Det Norske Veritas 1 2011 en bekymring om at det var en omveltning mot en negativ
trend 1 ulykker til sjos (gCaptain, 2011). DNVs president uttalte i en pressemelding at den
negative trenden delvis skyldtes menneskesvikt fremfor teknisk svikt, og at det var pa tide a
rette fokuset mot menneskelige faktorer relatert til sikkerhet (gCaptain, 2011). I dag er det
mange forskere som anerkjenner at menneskelige faktorer spiller en stor rolle for
organisasjoners sikkerhetsprestasjoner (se for eksempel Azhdari et al., 2017; Berg, 2013;
Chen et al., 2019; Hawkins & Orlady, 2017; Sheikhalishahi et al., 2017; Theophilus et al.,
2018; Zhang et al., 2019). Sammen med det okte fokuset pa menneskelige faktorer relatert til
sikkerhet 1 senere ar, ser man at trenden igjen har begynt a snu til en global reduksjon i
offshore-ulykker (Allianz, 2021).

Det globale ulykkesbildet fanger likevel ikke opp lokale variasjoner, slik som
okningen 1 skipsulykker i1 norske farvann eller pa norske skip det siste aret

(Sjefartsdirektoratet, 2020). Samtidig vil man 1 slike hoyrisikoyrker ofte ha en nullvisjon,
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altsd at man ikke ensker noen ulykker. Med andre ord er en videre reduksjon i ulykker
fremdeles onskelig selv om den globale statistikken allerede er pa en positiv trend.

Hensikten med denne oppgaven er flerdelt: (1) den skal bidra til litteraturen pa
menneskelige faktorer relatert til sikkerhet, ved & ta for seg faktorer som laissez-faire-ledelse,
subjektiv risikopersepsjon og sikkerhetsklima, samt deres effekt pa utrygg atferd; (2) den skal
forsgke 4 bidra til reduksjonen av ulykker pa norske offshore-skip slik at nullvisjonen kan
oppfylles, ved a se pa forklarende faktorer for utrygge atferder i et utvalg fra et norsk redert,
og (3) den sgker & forstd mekanismene bak de menneskelige faktorene for sikkerhet 1
komplekse systemer. Problemstillingen til oppgaven omhandler hvorvidt fravaerende ledelse,
subjektiv risikopersepsjon og sikkerhetsklima kan fore til utrygg atferd pa jobb, gjennom
ansattes utmattelse og jobbtilfredshet.

Videre 1 teksten vil vi forst presentere sveitserostmodellen for ulykker i komplekse
systemer som et overordnet rammeverk som illustrerer menneskets rolle 1 sikkerhetskritiske
organisasjoner. Deretter vil vi ta for oss jobbkrav-ressursmodellen som teoretisk rammeverk,
samt dens relasjon til sikkerhet pa arbeidsplassen for vi til slutt presenterer vare
studievariabler og hypoteser.

Teoretisk rammeverk
Sveitserostmodellen for ulykker i komplekse systemer

Sveitserostmodellen er et teoretisk rammeverk utarbeidet av James Reason (1990) for
a forstd dynamikken bak arsaker til ulykker 1 hayrisiko-organisasjoner. Modellen har fatt
navnet sitt fra en vanlig analogi som sammenligner organisasjonens forsvarslag med skiver av
sveitserost (Underwood & Waterson, 2014). Organisasjoner fremstilles i1 sveitserostmodellen
som 4 ha en rekke forsvar, barrierer og sikkerhetstiltak som skal beskytte mot farer pa
arbeidsplassen. De ulike forsvarslagene har utilsiktede svakheter, som i trad med

ostemetaforen refereres til som «hull». Hullene forarsakes av ulike feil, og disse hullene kan
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til sammen tillate at en ulykke finner sted som forer til skader pa personer, utstyr eller miljo
(Underwood & Waterson, 2014). Hullene 1 forsvarslagene vil kunne endre og forflytte seg
over tid, alt etter hvilke feil som til enhver tid eksisterer 1 organisasjonen. Dersom en feil
forekommer som bryter gjennom et eller noen fé av forsvarslagene, vil dette sannsynligvis
ikke utlase noen alvorlige hendelser. Hvis alle forsvarslagene pé et tidspunkt innehar feil eller
hull som overlapper med hverandre, vil derimot en ulykke eller en alvorlig hendelse kunne
oppsta.

Ifolge Reason (1990) kan mennesker bidra til sammenbrudd av komplekse systemer
gjennom to ulike typer feil: aktive feil og latente feil. Aktive feil defineres som de feil og
overtredelser som har en umiddelbar ugunstig effekt, mens latente feil defineres som
beslutninger eller handlinger med konsekvenser som kun blir synlige nir de kombineres med
lokale triggende faktorer som bryter ned systemets innebygde forsvar. Med andre ord er
aktive feil de feilene, glippene og forglemmelsene som personer kan gjore 1 et arbeidsmilje.
Disse knyttes ofte opp mot arbeidere i1 frontlinjen i1 organisasjonen, som for eksempel
dekksarbeidere pé skip. Derimot betegner latente feil faktorer 1 arbeidsmiljeet som ligger
skjulte frem til en ulykke skjer, og knyttes ofte opp mot personer som er distansert fra ulykken
1 tid og sted, som for eksempel organisasjonens beslutningstakere (Reason, 1990).
Sveitserostmodellen er basert pd antakelsen om at man ikke kan forhindre at mennesker fra tid
til annen gjor feil, men at man kan endre pa miljoet menneskene fungerer i, slik at disse
feilene ikke resulterer i ulykker eller andre alvorlige hendelser. Mens det kan vere vanskelig &
identifisere og forutse aktive feil som fordrsaker ulykker, hevder Reason (1990) derimot at
organisasjoner ber kunne identifisere, vurdere og forebygge latente feil.

Videre hevder Reason (1990) at det i hovedsak er menneskelige feil som bidrar til
ulykker pé arbeidsplassen, og at menneskelige bidrag til ulykker kan oppsummeres gjennom

feilaktige beslutninger, mangler 1 linjeledelsen, psykologiske forlapere til utrygge handlinger,
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utrygge handlinger og utilstrekkelige forsvar i organisasjonen. Disse menneskelige feilene
overlapper med Reason (1990) sin inndeling av organisasjoner i fem grunnleggende elementer
som bidrar til produksjon. Disse inkluderer beslutningstakere, linjeledere, forutsetninger,
produktive aktiviteter og forsvar. Beslutningstakere betegner for eksempel grunnleggere,
utviklere og toppledelsen i bedriften. Disse skal styre organisasjonens begrensede ressurser
slik som tid, penger og personell for & oppna organisasjonens mal pa en strategisk mate.
Feilaktige beslutninger fra organisasjonens beslutningstakere er et av de hoyeste planene for
bidrag til ulykker i komplekse systemer. Videre anses linjeledere som lokale eksperter som
implementerer toppledelsens strategier 1 avdelingene, gjennom trening, operasjoner,
vedlikehold, finans, sikkerhet og lignende. Mangler 1 linjeledelsen kan betraktes som hull 1 et
av organisasjonens forsvarslag, og utilstrekkelig oppleering og rutiner for personell vil fungere
som en betydelig latent feil 1 organisasjonssystemet. Med «forutsetninger» menes at utstyr
skal veere tilgjengelig og tilstrekkelig, og personalet skal vere dyktige, bevisste,
kunnskapsrike og motiverte. Mangler ved dette forsvarslaget kan blant annet skape
psykologiske forlopere til utrygge handlinger blant de ansatte (Reason, 1990). Produktive
aktiviteter defineres som personer og maskiners faktiske prestasjoner, samt koordineringen
som kreves for a fa til disse. Her ligger ogsa potensialet for utrygge handlinger som en aktiv
feil fra de ansatte i organisasjonen. Organisasjonens forsvar omtaler menneskelige og
maskinelle komponenters behov for vern mot fremtidige skader og kostnader. Dette er
organisasjonens siste forsvarslag mot ulykker pa arbeidsplassen, og utilstrekkelige forsvar
kombinert med hull 1 de andre forsvarslagene i organisasjonen vil muliggjere en ulykke eller
en annen alvorlig hendelse i1 systemet.

Det vil trolig eksistere en rekke latente feil pa hvert plan av organisasjonen, som ofte
kun vil vise seg dersom en ulykke oppstér. Reason (1990) papeker at en enkelt latent feil kan

fore til mange forskjellige aktive feil. For eksempel kan psykologiske forlepere, enkeltvis
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eller samlet sett, fore til et neermest uendelig sett med utrygge atferder blant ansatte (Reason,
1990). Derfor ber organisasjonen fokusere pd & redusere de latente feilene i1 systemet fremfor
a forhindre spesifikke aktive feil blant de ansatte. P4 denne maten vil organisasjonen fange
opp og forhindre flere utrygge atferder og deres konsekvenser, samtidig som de forbedrer
systemet pa en slik méte at de utrygge atferdene har lavere sannsynlighet for a forekomme 1
framtiden (Reason, 1990). Her skiftes fokuset bort fra feil og overtredelser gjort av arbeidere i
frontlinjen, og mot beslutninger og handlinger gjort av ledere og beslutningstakere pé hayere
niva av organisasjonen som bidrar til a forarsake ulykker.

Sveitserostmodellen for ulykker i komplekse systemer fremhever hvor viktige
mennesker er for at ulykker oppstér pa arbeidsplassen. Den understreker kompleksiteten 1
organisasjonssystemer, og at én enkelt handling sjelden er tilstrekkelig til & forarsake en
ulykke (Reason et al., 2006). I tillegg skifter den fokuset fra frontlinjearbeidere til
beslutningstakere, og papeker hvor stor rolle latente feil spiller for ulykker sammenlignet med
aktive feil. Sveitserostmodellen danner siledes et bakteppe for resten av oppgaven. Ettersom
det vil veere vanskelig 4 undersoke sveitserostmodellen 1 sin helhet, vil vi 1 denne oppgaven
forsgke 4 se pd en mindre del av den. Vi vil videre bruke jobbkrav-ressursmodellen som et
teoretisk rammeverk for oppgaven, i et forsek péd & angripe kompleksiteten i
sveitserostmodellen pd en mer handterlig mate.

Jobbkrav-ressursmodellen

Jobbkrav-ressursmodellen er et teoretisk rammeverk for jobbstress som inkluderer
bade positive og negative indikatorer og utfall relatert til ansattes velvere pa jobb. Ifelge
jobbkrav-ressursmodellen har alle yrker ulike risikofaktorer som er forbundet med jobbstress
(Bakker & Demerouti, 2007). Risikofaktorene kan deles inn i de generelle kategoriene

«jobbkrav» og «jobbressurser», som sammen kan forklare jobbstress og motivasjon pa jobb.
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Disse kategoriene skaper en overordnet modell som kan brukes pé tvers av ulike yrker og
stillinger, uavhengig av kravene og ressursene som er relatert til yrket.

Jobbkrav kan defineres som «de fysiske, psykiske, sosiale eller organisatoriske
aspektene ved jobben som krever vedvarende fysisk og/eller psykisk (kognitiv eller
emosjonell) innsats eller ferdigheter og derfor er forbundet med visse fysiologiske og/eller
psykologiske kostnader» (Bakker & Demerouti, 2007, s. 312). Jobbkrav referer dermed til
situasjoner hvor det kreves mer av en arbeider enn det som er fornuftig og paregnelig, for
eksempel at man har for mye & gjore, utsettes for tidspress, har uregelmessig
arbeidsbelastning, og ma jobbe mer enn det man ber for & klare & f& jobben gjort.

Jobbressurser kan pa den andre siden defineres som «de fysiske, psykiske, sosiale eller
organisatoriske aspektene ved jobben som enten er funksjonelle for a né arbeidsmal eller
reduserer jobbkrav og de tilknyttede fysiologiske og psykologiske kostnadene samt stimulerer
personlig vekst, lering og utvikling» (Bakker & Demerouti, 2007, s. 312). Jobbressurser er
med andre ord ikke bare nadvendige for & hdndtere jobbkrav, men er ogs viktige 1 sin egen
rett som utviklende og motiverende faktorer (Bakker & Demerouti, 2007). Eksempler pa
ressurser kan vare autonomi, tilstrekkelig opplaring, stette fra leder og kollegaer,
tilstrekkelig informasjon, god kommunikasjon, godt sikkerhetsklima og den tiden og de
ressursene en trenger for 4 kunne gjore jobben skikkelig.

Jobbkrav-ressursmodellen antar at jobbstress utvikler seg nar det stilles hoye jobbkrav,
mens jobbressursene er begrensede (Demerouti et al., 2001). Denne antagelsen har blitt
bekreftet ved forskning fra flere ulike organisasjoner og yrker som har vist til et klart forhold
mellom ulike jobbkrav og ressurser pa ene siden, og utfall som helseplager, utbrenthet og
utmattelse pa den andre siden (Bakker et al., 2005).

Risikofaktorene 1 jobbkrav-ressursmodellen kan igjen deles inn i en helseskadelig

prosess og en motivasjonsprosess (Bakker & Demerouti, 2007). Den helseskadelige prosessen
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innebarer at hoye jobbkrav eller dirlig utformede jobber kan fore til utmattelse hos arbeidere
ved & tomme dem for mentale og fysiske ressurser. Hoye jobbkrav ferer til okt aktivering 1 de
ansatte, som skaper gkt belastning og helseplager (Bakker & Demerouti, 2007). Jobbkrav som
for eksempel tidspress, for mye arbeid og uregelmessig arbeidsbelastning kan fore til
helseskader og kan vaere med pa a péavirke ansattes atferd.

Motivasjonsprosessen antar at jobbressurser har motivasjonspotensial og kan fore til
hoyt arbeidsengasjement, lav kynisme og gode prestasjoner (Bakker & Demerouti, 2007).
Jobbressurser kan spille en indre motiverende rolle fordi de fremmer laering, vekst og
utvikling hos ansatte. For eksempel vil jobbressurser som tilbakemelding, mulighet for & ta
egne beslutninger og sosial stette kunne spille en indre motiverende rolle ved a oppfylle
individets grunnleggende behov for kompetanse, autonomi og tilherighet (Bakker &
Demerouti, 2007). Jobbressurser kan ogsé spille en ytre motiverende rolle ved a bidra til
maloppnéelse. Generelt sett ser det ut til at tilstedevarelse av jobbressurser forer til
engasjement, mens fravar av ressurser forer til en kynisk holdning til arbeidet (Bakker &
Demerouti, 2007). God kommunikasjon og et godt sikkerhetsklima er eksempler pa
jobbressurser som kan fremme engasjement hvis de er tilstede pa arbeidsplassen, men kan
ogsé fore til darlige holdninger og atferd dersom de fraverer.

Yrker som anses som heyrisiko, for eksempel offshore-jobber, har andre jobbkrav enn
lavrisikoyrker (Nahrgang et al., 2011). De kan blant annet bli utsatt for farlig materiale samt
fysisk og psykisk krevende arbeid, som kan fere til skader, ulykker og dedsulykker. Pa slike
arbeidsplasser er det spesielt viktig & forsta hvordan jobbkrav péavirker sikkerhet pa
arbeidsplassen, da det kan oppsta store konsekvenser som folge av jobbkravene. Videre skal
vi se pa jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet pa arbeidsplassen, som tar for seg arbeidets

forhold som potensielle jobbkrav og -ressurser.
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Jobbkrav-ressursmodellen og sikkerhet pa arbeidsplassen

Ettersom jobbkrav-ressursmodellen fungerer som et generelt rammeverk, kan den
modifiseres til & inkludere jobbkrav, jobbressurser og utfall som relateres til sikkerhet pa
arbeidsplassen (Nahrgang et al., 2011). Et slikt utvidet rammeverk for sikkerhet pa
arbeidsplassen vil kunne skape okt forstaelse for forklaringsmekanismene for
sammenhengene mellom jobbressurser, jobbkrav og sikkerhetsutfall i organisasjoner.

I sin utvidede jobbkrav-ressursmodell for sikkerhet, argumenterer Nahrgang et al.
(2011) for at ansattes arbeidsforhold kan kategoriseres som jobbkrav og -ressurser. Jobbkrav-
ressursmodellen for sikkerhet hevder at jobbkrav innebarer risikoer og farer, fysiske krav og
kompleksitet i arbeidet (Nahrgang et al., 2011). Risikoer og farer inkluderer eksponering for
brik, varme, kjemikalier og farlige verktoy 1 arbeidsmiljoet som medferer mulige skader eller
tap av liv. Slike tilstedeverende farer vil kunne gke ansattes persepsjon av risiko, og kan
ifolge Nahrgang et al. (2011) knyttes til psykologiske kostnader. Fysiske krav er de som
krever vedvarende fysisk innsats fra den ansatte, mens kompleksitet i arbeidet omfatter graden
av kognitive krav, oppgavekompleksitet og tvetydighet i arbeidet.

Jobbkrav og jobbressurser vil videre kunne komme til syne gjennom utmattelse og
sikkerhetsatferd, og vil ifelge Li et al. (2013) kunne pévirke antall skader og nestenulykker i
bedriften. Jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet fremstiller pd samme mate en helseskadelig
prosess fra jobbkrav til utbrenthet og videre til sikkerhetsutfall som skader, ulykker og utrygg
atferd. Jobbkrav antas her & utmatte ansattes mentale og fysiske ressurser, som forer til okt
utbrenthet og pifelgende redusert engasjement 1 organisasjonens sikkerhetsaktiviteter
(Nahrgang et al., 2011).

P& den andre siden hevder jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet at jobbressurser
inkluderer kunnskap om sikkerhet, autonomi og stettende miljo (Nahrgang et al., 2011).

Kunnskap om sikkerhet handler om & gi ansatte de ressursene de trenger for & kunne
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gjennomfore arbeidet sitt pa en trygg mate, og for & kunne redusere jobbkravene (Bakker &
Demerouti, 2007). Det inkluderer at ansatte vet hvordan en bruker sikkerhetsutstyr, vet
hvordan en kan redusere risiko 1 praksis og har forstaelse for hvorfor helse og sikkerhet er
viktig & fokusere pa (Burke et al., 2002). Autonomi er en jobbressurs fordi det gir ansatte
friheten og muligheten til & nd mal nar det gjelder produktivitet og sikkerhet, samt & redusere
jobbkrav. Stettende miljo er den siste formen for jobbressurs, som kan deles inn 1 stotte fra
leder, stotte fra kolleger eller stotte fra organisasjonen i form av sikkerhetsklima. Disse tre
kategoriene av stottende miljo er jobbressurser fordi de hjelper ansatte med & oppné
arbeidsmél ved hjelp av rdd og stette fra andre, og fordi de reduserer jobbkrav ved & hjelpe
ansatte med & finne nye mater 4 utove sikkerhet pa (Nahrgang et al., 2011).

Videre fremstiller modellen en motivasjonsprosess som gér fra jobbressurser til gkt
engasjement, og videre til sikkerhetsutfall. Ifelge jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet,
motiverer jobbressurser ansatte til et hoyere niva av engasjement, s vel som 4 redusere
graden av utbrenthet. Engasjerte ansatte har storre sannsynlighet for & fokusere innsatsen sin
mot 4 arbeide sikkert, og har derfor lavere sannsynlighet for a skade seg selv eller andre
(Nahrgang et al., 2011). Pa tvers av yrker fant Nahrgang et al. (2011) at risikoer og farer samt
ulike typer stottende miljo var de mest konsekvente jobbkravene og jobbressursene nér det
kom til & forklare variasjoner i engasjement, sikkerhetsresultater og utbrenthet.

I trdd med jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet foreslar vi i denne oppgaven en
modell for sikkerhet som inkluderer arbeidsforhold som potensielle jobbkrav og
jobbressurser, samt arbeidsforholdenes effekter pa ansatte. Figur 1 er en teoretisk modell for
inneverende studievariabler, som er basert pa jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet.
Modellen i figur 1 er tett knyttet opp mot jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet, da den
folger den samme strukturen med jobbkrav, jobbressurser, mediatorer og sikkerhetsutfall. Den

kan ogsa knyttes opp til Reasons sveitserostmodell, ettersom vi tar for oss flere faktorer som
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Figur 1
Teoretisk modell med studievariabler og hypoteser, basert pa Nahrgang et al. (2011) sin

jobbkrav-ressursmodell for sikkerhet

Jobbkrav Mediatorer

Subjektiv

n : H1a———> Utmattelse
risikopersepsjon /
H2a \\\\\\\
H4a
Laissez-faire- H1b Sikkerhetsutfall
ledelse Utrygg
H2b / atferd

e H4b

Jobbressurser i
Sikkerhetsklima H3b——>»| Jobbitilfredshet /

kan fungere som latente eller aktive feil pa de ulike organisasjonsnivéene. Trolig vil
jobbkravene og jobbressursene fungere som latente feil, som vil veere mer eller mindre
usynlige frem til en ulykke finner sted, eller som ikke er utlesende faktorer for selve ulykken.
For eksempel vil laissez-faire-ledelse veare et eksempel pa feil fra beslutningstakere, mens
risikopersepsjon pipekes av Reason (1990) som en psykologisk forleper til utrygge
handlinger pa jobb. Sikkerhetsklima vil i modellen fungere som en form for stette fra
organisasjonen, som vil kunne klassifiseres som en latent feil dersom det mangler eller er
utilstrekkelig. Pa den andre siden vil utrygg atferd representere aktive feil som kan medbringe
umiddelbare ugunstige effekter pd arbeidsplassen, og potensielt fordrsake en storre ulykke.

I var modell foreslér vi at jobbkrav vil fore til gkt utmattelse og redusert
jobbtilfredshet, som begge vil bidra til & ke ansattes utrygge atferder pé arbeidsplassen. P&
den andre siden vil jobbressurser bidra til 4 redusere utmattelse og oke jobbtilfredshet, som
videre vil redusere ansattes utrygge atferder pa jobb. I figur 1 foreslar vi subjektiv

risikopersepsjon og laissez-faire-ledelse som jobbkrav som begge forer til gkt utmattelse og
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redusert jobbtilfredshet. Sikkerhetsklima som jobbressurs foreslas derimot 4 fore til redusert
utmattelse og okt jobbtilfredshet. Utmattelse tenkes a fore til gkt utrygg atferd, mens
jobbtilfredshet hevdes & fore til redusert utrygg atferd pd jobb. Videre baerer modellen med
seg antakelser om indirekte effekter. Vi foreslar at subjektiv risikopersepsjon, laissez-faire-
ledelse og sikkerhetsklima har indirekte effekter pa utrygg atferd gjennom mediatorene
utmattelse og jobbtilfredshet.

Videre 1 oppgaven vil vi folge strukturen til jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet,
og ga nermere inn pa hver enkelt variabel hvor vi vil argumentere for deres sammenhenger
med hverandre, samt presentere vare hypoteser.

Jobbkrav
Subjektiv risikopersepsjon

Subjektiv risikopersepsjon kan betraktes som den opplevde sannsynligheten for at et
individ vil havne 1 fare (Short, 1984). Begrepet kan inkludere sé vel persepsjoner som
holdninger og forventninger, og defineres som en subjektiv vurdering av sannsynligheten for
at en spesifikk ulykke forekommer, samt hvor bekymret man er for at dette skjer (Marek et
al., 1985). Subjektiv risikopersepsjon kan med andre ord anses som et mentalt konstrukt om
sannsynligheten for, og konsekvensene av & havne i en ulykke (Huang et al., 2019). I
sikkerhetskritiske organisasjoner vil subjektiv risikopersepsjon kunne fungere som en
betydelig stressor, ettersom slike organisasjoner kan innebaere kontinuerlig persepsjon av farer
som fungerer belastende pa de ansatte (Rundmo, 2000). I trdd med sveitserostmodellen for
ulykker 1 komplekse systemer vil subjektiv risikopersepsjon klassifiseres som en psykologisk
forleper til utrygge handlinger, og vil sdledes kunne bidra til et bredt spekter av utrygge
atferder pa jobb (Reason, 1990).

Subjektiv risikopersepsjon kan ogsa kategoriseres som et jobbkrav 1 trad med

jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet (Nahrgang et al., 2011). Dette fordi ansattes
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opplevelse av farer og risikoer pa jobb trolig vil kunne forbindes med psykologiske kostnader.
Scandurra et al. (2021) viste til en positiv ssmmenheng mellom opplevd risiko for Covid-19,
og utmattelse. P4 samme mate har det blitt funnet en positiv sammenheng mellom opplevd
jobbrisiko og utmattelse blant sykepleiere (Leiter, 2005). Blant ansatte pa frakt- og
passasjerskip fant Hystad et al. (2017) at det var en positiv sammenheng mellom opplevd
risiko for personlig skade, som for eksempel klemskader eller fall om bord, og ansattes
utmattelse. I tillegg fant de en positiv sammenheng mellom opplevd risiko for at skipet skulle
havne 1 en ulykke, som for eksempel grunnsteting eller brann, og ansattes utmattelse. I trad
med jobbkrav-ressursmodellen foreslar vi i denne oppgaven at kontinuerlig persepsjon av
farer 1 arbeidslivet vil kunne fore til utmattelse blant arbeidstakere.

H1a: Subjektiv risikopersepsjon har en positiv relasjon til utmattelse.

I tillegg til & kategoriseres som et jobbkrav i1 jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet
(Nahrgang et al., 2011), kan ogsa subjektiv risikopersepsjon klassifiseres som et
hindringskrav. Jobbkrav kan deles inn i utfordrende krav og hindringskrav, som kan ha ulike
motiverende effekter pa ansatte (Podsakoff et al., 2007). Utfordrende krav vil innebare hoy
arbeidsbelastning, ansvar og tidspress, men ansatte vil som oftest oppleve dem som en
mulighet for personlig utvikling og maloppnaelse. Hindringskrav refererer pa den andre siden
til stressende krav som for eksempel langtidseksponering for rolletvetydighet, jobbusikkerhet
eller rollekonflikt, og vil vanligvis bli oppfattet som et hinder for personlig utvikling og
oppgaveoppnaelse (Van Laethem et al., 2019). Subjektiv risikopersepsjon vil i denne
oppgaven kunne klassifiseres som et hindringskrav, som begrenser personlig utvikling, lering
og maloppnaelse, ettersom det innebarer en trussel mot sikkerheten pé arbeidsplassen og
trolig vil vere en kilde til stress blant ansatte.

Subjektiv risikopersepsjon som et hindringskrav kan videre antas & pavirke ansattes

tilfredshet og velvare pé jobben. Nielsen et al. (2011) fant at ansatte i1 offshorevirksomheten
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som oppfattet arbeidsmiljeet sitt som farlig, opplevde lavere jobbtilfredshet enn ansatte som
ikke oppfattet arbeidsmiljeet som risikofylt. P4 samme mate har tidligere studier vist at
opplevd risiko har en negativ sammenheng med jobbtilfredshet blant ansatte i hjemmepleien
(Grau et al., 1992), kriminalomsorgen (Mack & Rhineberger-Dunn, 2021),
jernbanevirksomheten (Morrow & Crum, 1998) og blant ansatte ved kjernekraftverk (Sjoberg
& Drottz-Sjoberg, 1991). Det vil si at ansatte som opplever jobben sin som farlig eller
risikabel, sannsynligvis vil oppleve lavere jobbtilfredshet enn individer som opplever jobben
sin som trygg. Derfor forventer vi 1 denne studien at hgy subjektiv risikopersepsjon henger
sammen med lav jobbtilfredshet.

H1b: Subjektiv risikopersepsjon har en negativ relasjon til jobbtilfredshet.
Laissez-faire-ledelse

Den tradisjonelle ledelsesforskningen har tidligere hatt hovedfokus pa effektiv,
konstruktiv og vellykket ledelse (Kelloway et al., 2006), men fokuset rundt destruktiv ledelse
har gkt betraktelig 1 senere ar. Destruktiv ledelse blir definert av Einarsen, Aasland, et al.
(2007, s. 208) som «den systematiske og gjentatte atferden til en leder, overordnet eller sjef
som bryter organisasjonens legitime interesse ved a undergrave og/eller sabotere
organisasjonens mal, oppgaver, ressurser og effektivitet og/eller motivasjon, velvere eller
jobbtilfredsheten til de underordnedey.

Laissez-faire-ledelse er en passiv-destruktiv lederstil som kjennetegnes av at lederen
trekker seg unna sitt lederansvar, unngar & ta beslutninger, ikke klarer & motivere ansatte og
gir lite veiledning til sine medarbeidere der det sannsynligvis trengs stotte og hjelp fra lederen
(Bass & Avolio, 1994; Bass & Stogdill, 1990; Schriesheim et al., 2009; Skogstad et al., 2014).
Bass og Avolio (1994, s. 4) foreslar at laissez-faire-ledelse er en negativ ledelsesform, og
definerer laissez-faire-ledelse som «unngéelse eller fravaer av lederskap og er per definisjon

den mest inaktive — sd vel som den mest ineffektive lederstilen ifalge nesten all forskning pé
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laissez-faire-ledelse. I motsetning til transaksjonsledelse, representerer laissez-faire-ledelse en
ikke-transaksjon.»

I norsk arbeidsliv forekommer laissez-faire-ledelse relativt ofte, og er den mest
fremtredende av de destruktive lederstilene (Aasland et al., 2010). I Aasland et al. (2010) sin
studie rapporterer 21.2% av de ansatte en forekomst av laissez-faire-ledelse som har skjedd
«oftex» eller «meget ofte eller tilneermet alltid» innenfor de siste 6 manedene. Det ser ogsa ut
til at laissez-faire-ledelse er relativt prevalent innenfor den maritime neringen (Nielsen,
Bergheim, et al., 2013). Derfor vil denne faktoren trolig vaere en viktig faktor for ansattes
sikkerhetsprestasjoner.

I Reason (1990) sin sveitserostmodell vil laissez-faire-ledelse fungere som en latent
feil fra beslutningstakere, som vil vaere mer eller mindre usynlig frem til en ulykke eventuelt
skulle finne sted. Arsaken til at laissez-faire-ledelse klassifiseres som en feil fra
beslutningstakere fremfor som et hull 1 linjeledelsen, er at laissez-faire 1 inneverende studie
males fra kapteinene som gverste leder og beslutningstaker pa skipene. I trdd med jobbkrav-
ressursmodellen for sikkerhet kan laissez-faire-ledelse klassifiseres som et jobbkrav, som
antas a utmatte ansattes mentale og fysiske ressurser (Nahrgang 2011). I likhet med subjektiv
risikopersepsjon, kan laissez-faire-ledelse regnes som et hindringskrav ettersom en
fravaerende eller unngédende lederstil vil kunne begrense personlig utvikling, lering og
maloppnaelse.

Kelloway et al. (2006) argumenterer for at passive former for destruktivt lederskap er
en fremtredende risikofaktor for sikkerhet. Sikkerhet og utrygg atferd er ofte tett knyttet
sammen ettersom utrygg atferd refererer til brudd pa sikkerhetsbestemmelser og
driftsforskrifter, som igjen kan forarsake ulykker (Tong et al., 2021). Videre papeker
Kelloway et al. (2006) at passive ledere kan vise negativitet og mangel pé interesse for

sikkerhet pa arbeidsplassen, og dermed gi uttrykk for at sikkerhetsprosedyrer, protokoller og
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forskrifter ikke er viktige. Dette kan fore til at ansatte vil tenke det samme, ta snarveier nar det
kommer til sikkerhet og potensielt uteve utrygge atferder.

Tidligere empiri har vist at laissez-faire-ledelse henger sammen med en rekke negative
utfall for ansatte og for arbeidsplassen. For eksempel har laissez-faire-ledelse blitt direkte
og/eller indirekte knyttet til flere typer negative utfall blant ansatte 1 den amerikanske
arbeidsstyrken, som darligere psykisk helse, redusert arbeidsmoral og okt utmattelse (Barling
& Frone, 2017). Det har ogsa blitt mer spesifikt knyttet til ansattes opplevelse av utmattelse
pa jobb. En artikkel fra 2020 viste at laissez-faire-ledelse hadde en positiv relasjon til ansattes
utbrenthet (Usman et al., 2020). En leder som utever slik passiv-unngaende ledelse vil kunne
fremkalle ansattes folelser av utmattelse ved ikke & bry seg, kommunisere lite eller ddrlig og
skape usikkerhet blant ansatte angdende hvilke arbeidsoppgaver de skal gjore og hvordan
oppgavene skal utferes. Lundmark et al. (2021) fant at laissez-faire-ledelse forte til
rolleuklarhet blant ansatte, som igjen forte til gkt utmattelse 2 ar senere. Hetland et al. (2007)
viste 1 sin studie av arbeidere i IT-sektoren at passiv-unngéende ledelse, som rommer bade
laissez-faire-ledelse og passiv unntaksledelse, hadde en signifikant positiv sammenheng med
utmattelse blant ansatte. Theorell et al. (2012) fant ogsé en positiv sammenheng mellom
emosjonell utmattelse og selvsentrert ledelse, som de hevder har flere likhetstrekk med
passiv-unngaende ledelse. I var studie foreslar vi derfor at hoy forekomst av laissez-faire-
ledelse henger sammen med heoy utmattelse blant ansatte.

H2a: Laissez-faire-ledelse har en positiv relasjon til utmattelse.

Tidligere forskning har ogsé stettet opp om tanken pé at laissez-faire-ledelse vil kunne
fore til lav grad av jobbtilfredshet blant ansatte. I en metaanalyse ble det vist at laissez-faire-
ledelse er negativt assosiert med ansattes jobbtilfredshet pa tvers av ulike yrker (Judge &
Piccolo, 2004). En litteraturgjennomgang av Skogstad et al. (2017) viste at laissez-faire-

ledelse hadde en systematisk sammenheng med dérlig helse, hayt rollestress, samt lav
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jobbtilfredshet og organisasjonstilherighet. Lundmark et al. (2021) fant at laissez-faire-ledelse
predikerte jobbtilfredshet to ar senere, mediert gjennom rolleuklarhet. I en annen studie
predikerte laissez-faire-ledelse lavere jobbtilfredshet i storre grad enn andre former for
destruktiv ledelse over en 2-arsperiode (Skogstad et al., 2015).

Derue et al. (2011) gjennomferte en metaanalyse hvor de sa pa lederegenskaper og
lederatferd, samt hvordan ledertrekk og -atferd kan péavirke ledelseseffektivitet. De fant
signifikante negative korrelasjoner mellom laissez-faire-ledelse og jobbtilfredshet. Det vil si
at hoyere skérer pa laissez-faire-ledelse assosieres med lavere skarer pd jobbtilfredshet.
Derfor foreslar vi i denne studien at hoy forekomst av laissez-faire-ledelse henger sammen
med lave nivéer av jobbtilfredshet.

H2b: Laissez-faire-ledelse har en negativ relasjon til jobbtilfredshet.

Jobbressurser
Sikkerhetsklima

Sikkerhetsklimabegrepet ble forst gjort kjent 1 1980 (Zohar), med fokus pé sikkerhet i
industrielle organisasjoner. Sikkerhetsklima kan i dag betraktes som en underkategori av
organisasjonsklima, som former medarbeideres atferder gjennom et sammenhengende sett
med persepsjoner og forventninger om en organisasjons verdier og belenningssystemer
(Zahiri Harsini et al., 2021). Sikkerhetsklima henger ogsa tett sammen med en organisasjons
sikkerhetskultur. Sikkerhetskultur er et mer vidtspennende begrep som omhandler
organisasjonskarakteristika som serger for at sikkerhet blir en overordnet prioritet pa
arbeidsplassen (Mearns et al., 2003). Mens sikkerhetskultur kan betraktes som et relativt
stabilt trekk ved organisasjonen, hevder Mearns et al. (2003) at sikkerhetsklima kan betraktes
som et tverrsnitt av organisasjonens sikkerhetskultur pé et bestemt tidspunkt. Konsekvensen
av et slikt syn er at sikkerhetsklima representerer en mer malbar komponent av en

organisasjons sikkerhetskultur (Hystad & Bye, 2013).
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Nar en organisasjon opplever konflikter mellom motstridende mal, som for eksempel
produksjon mot sikkerhet, argumenterer Reason (1990) for at slike dilemmaer ofte vil lases til
fordel for produksjon fremfor sikkerhet. Dette skjer fordi ressurser fordelt til produksjon som
regel vil ha tydelige og klare konsekvenser, mens ressurser fordelt til sikkerhetstiltak pa kort
sikt vil ha utydelige og usikre utfall. Dersom bedriften har et godt sikkerhetsklima, vil dette
inkludere hoy prioritering av sikkerhet og en visshet om at sikkerhet ikke blir nedprioritert til
fordel for andre organisasjonsmal (Mearns et al., 2003). Pa denne maten vil et manglende
eller utilstrekkelig sikkerhetsklima kunne fungere som en latent feil og et hull 1
organisasjonens forsvarslag i trdd med Reason (1990) sin sveitserostmodell for ulykker i
komplekse systemer.

Sikkerhetsklima kan videre klassifiseres som en jobbressurs i tradd med jobbkrav-
ressursmodellen for sikkerhet (Nahrgang et al., 2011). Neal og Griffin (2006) argumenterer
for at sikkerhetsklima kan betraktes som en form for stette fra organisasjonen, som
kommuniserer til de ansatte at de er verdsatt. Nar de ansatte far positive opplevelser relatert til
sikkerhet 1 ansettelsesforholdet, vil de gjengjelde organisasjonen ved a utfere essensielle
sikkerhetsaktiviteter pa en god mate. P& denne maten argumenterer Neal og Griffin (2006) for
at et godt sikkerhetsklima vil kunne motivere ansatte til & delta i sikkerhetsaktiviteter pa jobb.

Flere studier har tidligere knyttet sikkerhetsklima til sikkerhetsprestasjon (Kalteh et
al., 2021; Wu et al., 2011). Spesielt har sikkerhetsklima blitt knyttet til redusert antall ulykker
(Alruqi et al., 2018; Kalteh et al., 2021; Leitao & Greiner, 2016) og ferre skader pé
arbeidsplassen (Leitao & Greiner, 2016). Clarke (2006) fant ogsé at ledelsens omtanke for
sikkerhet, som er en fasett av sikkerhetsklima, var negativt assosiert med utrygge handlinger
pa jobb. Noen fa studier har tidligere koblet sikkerhetsklima til ansattes utmattelse eller
utbrenthet. For eksempel fant Opoku et al. (2021) at sikkerhetsklima kan bufre ansatte mot

emosjonell utmattelse. Andre studier har ogsé funnet negative sammenhenger mellom
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sikkerhetsklima og utbrenthet (Klinefelter et al., 2020) og utmattelse (Wang et al., 2021).
Hystad et al. (2013) fant i sin studie at et mer negativt sikkerhetsklima var forbundet med
hoyere grad av fysisk og mental utmattelse blant sjefolk pa bat. I en annen studie fant Hystad
et al. (2017) at sikkerhetsklima negativt predikerte utmattelse en uke senere for ansatte i dekk-
og maskinavdelingene pa ulike norske skip. Pa grunnlag av dette, foreslar vi 1 denne
oppgaven at et godt sikkerhetsklima henger sammen med lave nivaer av utmattelse.

H3a: Sikkerhetsklima har en negativ relasjon til utmattelse.

Videre har sikkerhetsklima ogsé blitt knyttet til jobbtilfredshet i en rekke ulike yrker.
Alves og Guirardello (2016) fant en positiv korrelasjon mellom sikkerhetsklima og
jobbtilfredshet blant pediatriske sykepleiere. P4 samme mate fant Balogun et al. (2020) at
sikkerhetsklima hadde en positiv sammenheng med jobbtilfredshet blant gruvearbeidere.
Weale et al. (2019) viste at problemer med sikkerhetsklimaet forte til lavere nivéer av
jobbtilfredshet blant ansatte i eldreomsorgen. I en studie med et nasjonalt utvalg av
amerikanske arbeidere, ble det funnet at sikkerhetsklima hadde en positiv innflytelse pa
jobbtilfredshet (Smith, 2018).

Ogsé 1 maritim industri har studier funnet positive sammenhenger mellom
sikkerhetsklima og jobbtilfredshet. Nielsen et al. (2011) fant, blant norske offshorearbeidere,
at positiv persepsjon av sikkerhetsklima var relatert til hoy jobbtilfredshet. P4 samme méte
viste Bergheim et al. (2015) til en positiv korrelasjon mellom jobbtilfredshet og
sikkerhetsklima blant ansatte fra tre norske rederier. Nielsen, Eid, et al. (2013) fant ogsa
positive korrelasjoner mellom jobbtilfredshet og ulike fasetter av sikkerhetsklima blant
ansatte 1 to ulike offshore petroleumsbedrifter. I var studie foreslar vi derfor at et godt
sikkerhetsklima henger sammen med heye nivéer av jobbtilfredshet.

H3b: Sikkerhetsklima har en positiv relasjon til jobbtilfredshet.

Mediatorer



27

Utmattelse

Den internasjonale sjofartsorganisasjonen beskriver utmattelse som en tilstand av
fysiske og/eller mentale svekkelser som folger av at ansatte ikke fir nok sevn, at de er vdkne
over lengre perioder og at de arbeider og hviler pa tider som bryter med deres naturlige
degnrytme (International Maritime Organization, 2019, s. 1). Videre kan arbeidere ogsé
oppleve fysiske, mentale eller folelsesmessige anstrengelser som kan svekke
oppmerksomheten og evnen til trygt & operere et skip eller utfore sikkerhetsrelaterte oppgaver.
Smith et al. (2006) definerer akutt utmattelse som en forverring av menneskers prestasjon og
fysiologiske funksjon pa grunn av tretthet, og hevder at det kan forarsakes av mange ulike
faktorer som blant annet mangel pa sovn eller dérlig sevnkvalitet, lange arbeidstimer, hoy
arbeidsbelastning og stay, bevegelse og vibrasjoner. Mer kroniske former for utmattelse kan
komme av gjentatt eksponering for akutt utmattelse, eller mangel pa hvile.

Generelt 1 yrkeslivet har utmattelse blitt knyttet til darligere prestasjoner 1 arbeidslivet
(Beurskens et al., 2000), ulykker og skader (Harrison et al., 1993; Raslear et al., 2013) og
darlig helse og sykefraver (Janssen et al., 2003). Utmattelse og tretthet anslas av Raby og
McCallum (1997) & bidra til 16% av kritiske farteysulykker og 33% av personalskadesaker.
Faktorer som bidrar til sjgmenns utmattelse og pavirker helse og sikkerhet negativt er at de
arbeider og bor isolert, har en mobil arbeidsplass med lange og uberegnelige skift,
utilstrekkelige bemanningsnivaer og mulig lange reiseveier til og fra jobb (Hystad & Eid,
2016; Oldenburg et al., 2010; Wadsworth et al., 2008). Rothblum (2000) hevder at utmattelse
vil kunne pévirke ansattes helse, beslutningstaking og reaksjonstid relatert til risiko pa jobb.
Dette vil videre kunne fore til okt menneskesvikt, som er en risiko for sikkerheten i
organisasjonen. Nar ansatte opplever utmattelse vil graden av utrygg atferd kunne oke,
ettersom kroppen og hodet ikke har fatt nok hvile til & kunne ta de riktige beslutningene og til

a klare 4 folge sikkerhetsrutiner. Utmattelse kan ogsé relateres til ansattes utbrenthet, ettersom
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disse konseptene overlapper betydelig (Leone et al., 2007). I forskningslitteraturen brukes ofte
utmattelse og utbrenthet om hverandre, og utmattelse er i de fleste tilfeller ogsa en del av
utbrenthetsbegrepet (Maslach et al., 2001). Derfor vil vi i denne oppgaven bruke begrepene
litt om hverandre, men hovedfokuset vil ligge pa ansattes utmattelse.

Tidligere forskning har funnet at oljearbeidere sliter med utmattelse (Li et al., 2013;
Mathisen & Bergh, 2016), og at utmattelse kan bidra til at ansatte utever utrygg atferd
(Mathisen & Bergh, 2016). Nahrgang et al. (2011) fant for eksempel positive sammenhenger
mellom utbrenthet og ulike sikkerhetsutfall, slik som ulykker, uonskede hendelser og utrygge
atferder. Utmattelse hadde ogsé en negativ sammenheng med sikkerhetsatferd blant
brannmenn 1 oljebransjen (Ghasemi et al., 2021).

Etterlevelse av sikkerhetsrutiner (engelsk: «safety compliance») blir ofte foreslatt som
det motsatte av utrygg atferd. Baby et al. (2021) fant i sin studie en negativ sammenheng
mellom utmattelse og etterlevelse av sikkerhetsrutiner. Det vil si at ansatte som var hoyt
utmattet, var darligere til & jobbe 1 trdd med rutiner og retningslinjer for sikkerhet. Forfatterne
fant at utmattelse predikerte sikkerhetsdeltakelse gjennom sikkerhetsopplaring og kunnskap
om sikkerhet (Baby et al., 2021). Arbeidere med god sikkerhetsdeltakelse og
sikkerhetsopplaering viste hoy grad av etterlevelse av sikkerhetsrutiner. Med andre ord ser det
ut til at utmattelse kan redusere trygg atferd og séledes oke prevalensen av utrygge atferder pa
jobb. Vi foresldr 1 denne oppgaven at hgy grad av utmattelse henger sammen med ekt utrygg
atferd blant ansatte pa naeringsfartoy.

H4a: Utmattelse har en positiv relasjon til utrygg atferd.

Jobbtilfredshet

Jobbtilfredshet er et holdningsbegrep som handler om hva folk foler om jobben sin,

altsd 1 hvilken grad de liker eller misliker denne (Spector, 1997). Begrepet viser til hvor

forneyde ansatte generelt sett er med jobben sin, og blir regnet som en palitelig indikator pa
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ansattes trivsel pa arbeidsplassen (Judge et al., 2002). Ansattes jobbtilfredshet kan ogsé vaere
en indikator pa deres emosjonelle velvare og psykiske helse (Spector, 1997). Perspektivet pa
jobbtilfredshet som en indikator pa emosjonelt velvare og psykisk helse er viktig for denne
oppgaven, da ansattes helse og velvare kan vere av kritisk betydning for prestasjon innenfor
sikkerhetskritiske neringer slik som maritim industri. I trdd med dette kategoriseres ogsa
jobbtilfredshet som en form for engasjement i jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet, som vil
kunne pévirke ansattes sikkerhetsatferder og -prestasjoner (Nahrgang et al., 2011).

Jobbtilfredshetsbegrepet har vaert av stor interesse for psykologisk forskning, og har
blitt knyttet til en rekke forklaringsfaktorer, konsekvenser og organisasjonsutfall. Flere studier
har for eksempel assosiert jobbtilfredshet med sikkerhet og oppfatning av sikkerhet (Gyekye
& Salminen, 2006; Kim et al., 2002; Kirkcaldy et al., 1997). Til tross for konstruktets
popularitet, har det dog blitt papekt en mangel pa studier som ser pa sammenhengen mellom
jobbtilfredshet og utrygge handlinger pé jobb (Akbari et al., 2019).

En studie sa pa sammenhengen mellom jobbtilfredshet og sikkerhetsprestasjoner, og
fant at personer som skaret hoyt pd jobbtilfredshet i storre grad etterlevde sikkerhetsrutiner,
arbeidet tryggere og generelt sett rapporterte faerre ulykker enn de som skaret lavere pa
jobbtilfredshet (Ayim Gyekye, 2005). Forfatteren argumenterer for at arbeideres
jobbtilfredshet pavirker deres persepsjon av sikkerhet, som videre pavirker arbeidernes
atferder pa jobb og deres ulykkesinvolvering.

Det finnes ogsé studier som har koblet jobbtilfredshet direkte til utrygg atferd pa jobb.
Jiakun et al. (2018) viste at jobbtilfredshet hadde en signifikant negativ effekt pa utrygg atferd
blant kinesiske gruvearbeidere. Det har ogsa blitt funnet en negativ korrelasjon mellom
jobbtilfredshet og forekomst av utrygge handlinger blant ansatte pa en metallsmeltebedrift 1
Iran (Akbari et al., 2019). Akbari et al. (2019) hevder at hay jobbtilfredshet vil fore til gkt

prestasjon og bedre atferd fra de ansatte, og sdledes medfere redusert antall ulykker pa
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arbeidsplassen. I var studie foreslar vi derfor at jobbtilfredshet har en negativ sammenheng
med utrygg atferd pa neringsfartay.

H4b: Jobbtilfredshet har en negativ relasjon til utrygg atferd.

Sikkerhetsutfall
Utrygg atferd

Utrygg atferd refererer til menneskelige feil som bryter med sikkerhetsbestemmelser
og driftsforskrifter, og som kan forarsake ulykker (Tong et al., 2021). Reason et al. (1990)
definerte utrygg atferd som et forsettlig brudd pa standard prosedyrer som kan fore til at det
oppstér feil. Mason (1997) beskrev utrygg atferd som et individs sannsynlighet for ikke &
folge standard sikkerhetsregler, instruksjoner, prosedyrer og spesifikke sikkerhetskriterier for
arbeidet som har blitt palagt av organisasjonen. Med andre ord innebarer begrepet et bevisst
avvik fra anbefalt og pélagt sikkerhetsatferd. Noen eksempler pa utrygge atferder vil kunne
veare a ignorere sikkerhetsforskrifter til fordel for & fa jobben gjort raskt, ikke bruke
tilstrekkelig verneutstyr, bryte bedriftens prosedyrer for & bli ferdig raskere, eller & utove
farlige eller forbudte handlinger (Huang et al., 2019). I Reason (1990) sin sveitserostmodell
vil utrygg atferd klassifiseres som en aktiv feil, som sammen med en rekke latente feil vil
kunne utlese en ulykke.

Hensikten med a inkludere utrygg atferd som en utfallsfaktor i modellen var, er bade a
se 1 hvilken grad subjektiv risikopersepsjon, laissez-faire-ledelse og sikkerhetsklima pavirker
arbeideres utrygge atferder pa jobb, men ogsa for a bruke det som et naerhetsmal for ulykker
pa arbeidsplassen. Mange offshore-yrker plages av underrapportering av ulykker og hendelser
(Kongsvik et al., 2012; Psarros et al., 2010), som kan gjore det vanskelig & undersoke
fenomener relatert til ulykker pé arbeidsplassen. Séledes vil det vare viktig a finne et mal som
kan relateres til det reelle antallet ulykker som forekommer pa en arbeidsplass. Hobbs og

Williamson (2002) fant for eksempel en sammenheng mellom utrygge atferder i form av
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brudd pé sikkerhetsrutiner, og ulykker innenfor flyvedlikeholdsbransjen. En studie
konkluderte med at antallet utrygge handlinger 1 en bilproduksjonsbedrift 1 Iran forarsaket
ulykker 1 storre grad enn ekning 1 jobbstress (Fam et al., 2010). Det har ogsé blitt funnet en
positiv sammenheng mellom utrygg atferd og ulykker i den nigerianske byggebransjen (Nkem
etal., 2015).

Ettersom det antakeligvis finnes en kobling mellom utrygg atferd og ulykker pé
arbeidsplassen, vil vi pasté at en reduksjon 1 utrygge atferder vil kunne bidra til & redusere
antall ulykker 1 offshore-yrker. Et av oppgavens mal er & bidra til oppfyllelse av nullvisjonen 1
hoyrisikoyrker, og vi anser utrygg atferd for & vere et godt mal pé risiko for ulykker i disse
bedriftene. I tillegg er utrygg atferd et spesifisert utfallsmél i Nahrgang et al. (2011) sin
jobbkrav-ressursmodell for sikkerhet, og kan saledes brukes som utfallsfaktor i sin egen rett.

Indirekte effekter gjennom utmattelse og jobbtilfredshet

I tillegg til direkte effekter av forklaringsvariablene pa mediatorene og av mediatorene
pa utfallsvariabelen, har vi ogsa valgt a inkludere hypoteser om de indirekte effektene
gjennom utmattelse og jobbtilfredshet i denne oppgaven. I jobbkrav-ressursmodellen for
sikkerhet pa arbeidsplassen argumenteres det for at utbrenthet og engasjement (deriblant
jobbtilfredshet) medierer forholdene mellom jobbkrav, jobbressurser og sikkerhetsutfall
(Nahrgang et al., 2011). I denne oppgaven argumenterer vi derfor for at utmattelse og
jobbtilfredshet medierer forholdene mellom vare utvalgte forklaringsvariabler og var
sikkerhetsutfallsvariabel. Indirekte effekt eller mediering betyr at en tredjevariabel antas &
ligge kausalt mellom forklaringsvariabelen og utfallsvariabelen, slik at forklaringsvariabelen
X pavirker mediatoren M, som videre pavirker utfallsfaktoren Y. Mediatoranalyser brukes for
a forklare mekanismene eller prosessene som ligger bak hvordan en variabel pavirker en

annen (MacKinnon et al., 2010).
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Utmattelse antas 1 denne studien & mediere forholdet mellom subjektiv
risikopersepsjon, laissez-faire-ledelse og sikkerhetsklima péd den ene siden, og utrygg atferd
pa den andre siden. Tanken er at jobbkrav, her subjektiv risikopersepsjon og laissez-faire-
ledelse, vil fore til gkt utmattelse 1 de ansatte ved & overbelaste deres kapasiteter 1
arbeidssituasjonen. De utmattede arbeiderne vil s& vare mer utsatt for & gjore feil, og ha
mindre overskudd til & tenke pa sikkerhet i det daglige arbeidet. Derfor vil de ansatte trolig
innga 1 flere utrygge atferder, som videre vil kunne medfere okte mengder ulykker og skader
pa jobben. Jobbressurser, her i form av et godt utviklet sikkerhetsklima, vil pa den andre siden
redusere de ansattes grad av utmattelse, og samtidig gjere de ansatte mer interesserte og
investerte 1 sikkerhetsprestasjoner pa jobb. Ettersom de ansatte opplever lavere grad av
utmattelse, har de storre kapasitet for 4 ta hensyn til sikkerhetsprosedyrer 1 arbeidet, og vil
derfor inngd 1 faerre utrygge atferder pa jobb. Dette vil videre kunne medfere en reduksjon i
antall skader og ulykker.

HS: Utmattelse medierer relasjonen mellom (a) subjektiv risikopersepsjon, (b) laissez-
faire-ledelse og (c) sikkerhetsklima og utrygg atferd.

Jobbtilfredshet er den andre mediatoren som inkluderes, og som 1 denne oppgaven
antas 4 mediere forholdet mellom subjektiv risikopersepsjon, laissez-faire-ledelse og
sikkerhetsklima pa den ene siden, og utrygg atferd pa den andre siden. Her tenkes det at
sikkerhetsklima som en jobbressurs vil fore til okt jobbtilfredshet, altsd emosjonell velvere og
psykisk helse, blant de ansatte. Jkt emosjonell velvare og psykisk helse vil videre fore til at
de ansatte blir mer engasjerte i jobben sin, og slik bidrar til & opprettholde
sikkerhetsprosedyrer i1 bedriften. Derfor inngér de 1 faerre utrygge atferder, og vil potensielt
forhindre ulykker og skader fra & finne sted. P& den andre siden vil jobbkrav, altsi subjektiv
risikopersepsjon og laissez-faire-ledelse, fore til redusert jobbtilfredshet. Denne reduksjonen 1

emosjonell velvare og psykisk helse blant de ansatte vil kunne fore til redusert engasjement 1
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jobben og redusert investering 1 sikkerhetsprosedyrer, som videre vil fore til at de ansatte
inngar 1 flere utrygge atferder pa jobb. Som konsekvens vil trolig antall skader og ulykker 1
bedriften oke.

Hé6: Jobbtilfredshet medierer relasjonen mellom (a) subjektiv risikopersepsjon, (b)
laissez-faire-ledelse og (c) sikkerhetsklima og utrygg atferd.

Metode

Deltakere og prosedyre

Utvalget ble hentet fra ansatte innen offshore olje- og gassvirksomhet, fra 22 ulike
skip lokalisert i Nordsjeen og i Serest-Asia. Undersgkelsen ble primert hentet inn fra subsea-
skip, forsyningsskip (platform supply vessels; PSV) og ankerhandteringsskip (anchor
handling tug supply; AHTS). De involverte skipene varierer 1 storrelse og kan innkvartere
mellom 21 og 140 personer, hvor subsea-fartay som hovedregel er storre enn de to andre
kategoriene. Totalt 926 sperreskjema ble sendt ut, hvorav 402 ble returnert. Dette gir en
responsrate pé 43,4%. Sperreskjemaene ble sendt ut fra bedriftens spedisjonsfirma, og ble
returnert 1 anonymiserte og forseglede konvolutter til forskere ved Universitetet i Bergen.
Kjenn ble ikke registrert 1 utvalget, ettersom det var sd fa kvinner 1 undersekelsen at det ville
kunne oppstd anonymitetsproblemer ved & registrere kjonn. Norske arbeidere fikk
sporreskjemaet tilsendt pa norsk, mens personer med andre nasjonaliteter fikk det tilsendt pé
engelsk. Ifolge bedriften selv, var det et ansettelseskrav at alle ansatte matte vare flytende i
engelsk.

Flesteparten av respondentene var fra Norge (n = 138; 34,3%) eller fra Filippinene
(n=146; 36,3%). Resterende respondenter var av europeisk (n = 98; 24,1%) eller asiatisk (n =
15; 3,6%) opphav. Alder ble malt i1 kategorier, hvor 49 respondenter (12,2%) rapporterte &

vare 24 4r eller yngre, 68 (16,9%) var mellom 25 og 29 4r, 130 (32,3%) var mellom 30 og 39
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ar, 111 (27,6%) var mellom 40 og 54 ar, og 39 (9,7%) var 55 ar eller eldre. Fem respondenter
registrerte ikke alder pd sperreskjemaet.

I vér analyse har vi valgt a ekskludere kapteinene fra utvalget, ettersom laissez-faire-
ledelse males ved at underordnede rangerer kapteinenes grad av laissez-faire. Studier har vist
at ledere kan vurdere sin egen ledelse annerledes fra deres underordnede (Avonova, 2019),
hvilket gjor det sannsynlig at kapteinenes responser angiende deres egen ledelse og de
tilherende fenomener vi studerer, vil kunne skape skjevheter 1 resultatene. Etter & ha fjernet 36
kapteiner, ble utvalgsstorrelsen 366. Videre benyttet analysene «listwise deletion», som vil si
at respondenter som mangler svar pa minst €n av kategoriene ikke vil bli inkludert i
dataanalysen. Grunnet manglende verdier pa noen av respondentene, ble 318 den endelige
utvalgssterrelsen som ble benyttet i analysene.

Etiske aspekter ved studien ble ivaretatt. Studien ble godkjent av NSD, og den var
anonymisert. Forskerne har ikke hatt tilgang til identifiserbar informasjon underveis 1 studien.
Studien var ogsa basert pd informert samtykke, og alle deltakere ble informert om at de hadde
muligheten til & trekke seg fra studien nar som helst.

Forskningsdesign

Den innevarende studien baserer seg pa tverrsnittsdata og surveymetodikk.
Surveymetodikk er en systematisk mate a samle inn data fra en populasjon eller et utvalg,
med den hensikt & skape kvantitative beskrivelser av trekk ved den populasjonen som utvalget
er en del av (Groves et al., 2011). Det er en av de mest brukte metodene i sosialvitenskapen
for a finne ut hvordan samfunnet fungerer og for a teste atferdsteorier. Surveymetoden gar ut
pa 4 stille en rekke standardiserte sporsmal, for sd & kvantifisere svarene pd disse
speorsmalene. Survey kan gjennomfores 1 form av et intervju, eller i form av en
sperreskjemaundersgkelse. Surveymetodikk er en rask, enkel og relativt billig méte & samle

inn store mengder informasjon pa (Cherry, 2020). Potensielle ulemper ved surveymetodikk er
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at sparreskjemaene avhenger av respondentenes hukommelse, motivasjon, @rlighet og evne til
a svare pé spersmalene. Deltakerne kan for eksempel velge & svare mer sosialt enskverdig enn
deres reelle responser ellers ville vart, eller de kan ga lei eller bli utmattet i lopet av
sperreundersgkelsen og séledes svare mer ungyaktig. P4 den andre siden er
sperreundersgkelser som regel anonymiserte, hvilket kan gjore det lettere for respondenter &
svare @rlig uten frykt for sosiale konsekvenser. I tillegg er det vanlig praksis & holde
undersekelsen sa kort som mulig for & motvirke for eksempel utmattelse.

Tverrsnittsstudier baserer seg pa ett enkelt maletidspunkt for datainnsamling, 1
kontrast til longitudinelle studier som foretar mélinger flere ganger med jevne eller ujevne
mellomrom. Ulempen med dette er at det kan vere vanskelig & fange opp fenomener som
forekommer eller fluktuerer over tid. Til gjengjeld er tverrsnitts-surveymetodikk en praktisk
mate & undersoke psykologiske fenomener som foregar pa steder hvor det ville vaert vanskelig
4 méle med andre metoder. I denne studien utferes survey mens respondentene er i
arbeidssituasjonen, som vil vare en betydelig styrke. I tillegg ble sporreskjemaet sendt til
mange ulike bater som befinner seg pa ulike steder 1 verden, som muliggjer innsamling av
data fra et bredt spekter av offshore-ansatte uten 4 matte folge opp hver enkelt respondent om
bord pa de ulike skipene.

Ideelt sett skulle en hatt oppfelging av alle respondentene over tid, men i den maritime
n&ringen er det noen praktiske aspekter som vanskeliggjor denne oppfelgingen. For det
forste, er ulike deler av mannskapet om bord pa skipene pa ulike tidspunkter. Dersom
hensikten med undersokelsen er & méle respondentene mens de er 1 arbeidssituasjonen, vil det
vare vanskelig 4 folge opp alle de samme respondentene 1 fremtiden. For det andre oppstir
det problemer med frafall; 1 mange tilfeller vil ikke alle respondentene svare pa gjentatte
sperreundersegkelser, og frafallet vil gke jo lenger studien vedvarer. P4 denne méten kan man

ende opp med et skjevt utvalg dersom man utferer en longitudinell studie i et maritimt utvalg.
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Mal og variabler
Subjektiv risikopersepsjon

Subjektiv risikopersepsjon ble mélt ved et instrument basert pa kategorier brukt i
ulykkesrapportering av blant annet Sjofartsdirektoratet. Ettersom disse kategoriene er vanlige
for ulykkesrapportering, vil de trolig veere aktuelle og kjente for respondentene.
Respondentene ble bedt om & rangere deres subjektive opplevelse av risikoen for a bli utsatt
for syv ulike typer skader og ulykker under seilaset, fra 1 (veldig usannsynlig) til 7 (veldig
sannsynlig). Eksempler pd kategorier innenfor subjektiv risikopersepsjon er «Steot eller
klemskader» og «Fall til sjo». Cronbach’s alfa for skalaen var 0.90.
Laissez-faire-ledelse

Laissez-faire-ledelse ble malt ved en skala fra Destructive Leadership Questionnaire
(Einarsen, Tangedal, et al., 2007). Skalaen har som hensikt & méle passiv eller unngaende
lederatferd, og inneholder fem pastander med fem svarkategorier som rangerer fra 1 (ikke 1
det hele tatt) til 5 (ofte, om ikke alltid). Respondentene svarer pd hvor ofte kapteinens atferd
stemmer overens med de gitte pastandene. Eksempler pd pastander om laissez-faire-ledelse er
«Min kaptein har styrt unna det & vise bekymringer» og «Min kaptein har ikke veert tilstede
nér det var behov for det». Cronbach’s alfa for skalaen var 0.77.
Sikkerhetsklima

Innevarende studie benyttet Zohar og Luria (2005) sin flerniva-skala for maling av
sikkerhetsklima. Skalaen maler sikkerhetsklima pa organisasjonsniva og gruppeniva med 16
sporsmal hver. Deltakerne bes for hvert spersmél om 4 ta stilling til 1 hvilken grad de er enige
med den gjeldende pastanden fra 1 (helt uenig) til 5 (helt enig). Flerniva-skalaen for maling
av sikkerhetsklima reflekterer bade toppledelsens og andre lederes forpliktelse til sikkerhet,
samt prioriteringen av sikkerhet over konkurrerende organisasjonsmal slik som

produksjonskostnad og -hastighet. Den innevarende studien inkluderte kun sikkerhetsklima
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pa organisasjonsniva. Dette er fordi sikkerhetsklima spesifiseres 1 jobbkrav-ressursmodellen
for sikkerhet som en form for stettende miljo pd organisasjonsniva (Nahrgang et al., 2011).
Eksempler pa pastander om sikkerhetsklima pa organisasjonsniva er: «Den gverste ledelsen 1
denne bedriften prover kontinuerlig & forbedre sikkerhetsnivéet 1 hver enhet/avdeling» og
«Den gverste ledelsen 1 denne bedriften korrigerer omgaende enhver kilde til risiko (selv nar
det er dyrt)». Cronbach’s alfa for sikkerhetsklima pa organisasjonsniva var 0.96.

Utmattelse

Utmattelse ble malt ved Swedish Occupational Fatigue Inventory (SOFI), et
selvrapporteringsinstrument for & male arbeidsrelatert opplevd utmattelse (Ahsberg et al.,
1997). SOFI bestar av fem ulike faktorer med totalt 25 underfasetter. De fem faktorene
inkluderer mangel pa energi, fysisk anstrengelse, fysisk ubehag, mangel pd motivasjon og
seovnighet. I denne studien ble det benyttet en revidert versjon av SOFI med de samme fem
faktorene, men med totalt 20 ledd (Ahsberg, 2000). Respondentene ble bedt om & tenke over
hvor slitne de vanligvis var etter endt vakt, og svare pa hvor godt de gitte utsagnene beskriver
hvordan de foler seg. Hvert ledd besvares pa en 7-punktsskala som gér fra 1 (stemmer ikke i
det hele tatt) til 7 (stemmer veldig godt). Eksempler pé ledd fra utmattelsesskalaen er
«hjertebank», «<nummeny» og «likegyldigy.

Utmattelsesmalet kan deles inn 1 fysiske og psykiske dimensjoner av opplevd
utmattelse, hvor sgvnighet og mangel pd motivasjon kan kombineres til en psykisk
komponent av utmattelse, mens fysisk anstrengelse og fysisk ubehag kan kombineres til en
fysisk komponent. Den innevarende studien ser dog pa utmattelse som et helhetskonsept, og
inkluderer derfor alle leddene i1 skalaen som en generell utmattelsesvariabel. Cronbach’s alfa
for utmattelsesskalaen var 0.95.

Jobbtilfredshet
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Jobbtilfredshet ble malt med en forkortet versjon av Brayfield og Rothe (1951) sin
indeks for jobbtilfredshet (Hetland et al., 2008). Skalaens hensikt er & méle hvor forngyde
respondentene er med jobben sin. Sperreskjemaet som benyttes inneholder fire pastander med
fem svarkategorier som rangerer fra 1 (svaert uenig) til 5 (svert enig). Eksempler pd pastander
om jobbtilfredshet er «Jeg er ganske forneyd med min ndvarende jobb», «Jeg synes jobben
min er ganske ubehagelig» og «Jeg tenker ofte pa & forlate rederiet». Cronbach’s alfa for
skalaen var 0.65. Denne verdien er noe lavere enn anbefalte minsteverdi for alfa, som ofte
ligger rundt 0.70 (Tavakol & Dennick, 2011). Alfaverdier under 0.70 kan dog skyldes fa ledd
1 skalaen, som vil si at verdien for jobbtilfredshet allikevel kan anses som tilfredsstillende
ettersom den aktuelle skalaen kun inneholder fire ledd. Det har ogsé blitt rapportert om noe
lav alfaverdi i andre studier som har benyttet samme skala (Olaniyan & Hystad, 2016).

I innevaerende studie har vi benyttet en global tilneerming til jobbtilfredshet. Det vil si
at hovedfokuset ligger pa en generell form for tilfredshet med jobben, i kontrast til fasett-
tilnerminger som ser naermere pa tilfredshet ved spesifikke deler av jobben. I konteksten av
sikkerhetskritiske offshore-organisasjoner vil det vaere mer interessant a se pa global
jobbtilfredshet da denne kan fange opp respondentenes emosjonelle velvaere og mentale helse
pa jobb i relasjon til utrygg atferd. Dette vil vaere mer i trdd med studiens hensikt enn a se pa
respondentenes tilfredshet med spesifikke deler av jobben.

Utrygg atferd

Leddene i skalaen for utrygg atferd har blitt plukket og omarbeidet fra ulike kilder
(f.eks. Hofmann & Stetzer, 1996; Neal et al., 2000; Probst & Brubaker, 2001). Respondentene
bes om & svare pd hvor ofte de inngér i de aktuelle utrygge atferdene. I sporreskjemaet
benyttes fem pastander om egen arbeidssituasjon om bord, med fem svarkategorier fra 1
(sjelden eller aldri) til 5 (ofte, om ikke alltid). Eksempler pa pastander om utrygg atferd er

«Det er akseptabelt at jeg tar sjanser hvis jeg den eneste som blir utsatt for risikoen» og «For &
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fa jobben gjort har jeg noen ganger ‘tatt snarveier’ nar det gjelder sikkerhet». Cronbach’s alfa
for skalaen var 0.84.
Statistiske analyser

Alle analyser ble gjennomfort 1 SPSS versjon 26. Forst utforte vi en
korrelasjonsanalyse for & undersgke sammenhengene mellom de valgte studievariablene.
Deretter kalkulerte vi Cronbach’s alfa for alle de involverte skalaene ved hjelp av SPSS.

For & teste modellen oppgitt 1 figur 1 ble det gjennomfert tre parallelle
mediatoranalyser i tilleggspakken PROCESS versjon 3.5 til SPSS. Ved hjelp av
regresjonsanalyser lar PROCESS oss undersoke sa vel de direkte som de indirekte effektene
av forklaringsvariablene pa utfallsfaktoren. Ettersom modellen 1 figur 1 inneholder tre
forklaringsvariabler, to mediatorer og en utfallsfaktor, besluttet vi oss for & gjennomfore tre
parallelle mediatoranalyser med to mediatorer og de andre forklaringsvariablene som
kovariater.

Baron og Kenny (1986) argumenterer for at en gitt variabel fungerer som en mediator 1
den grad den forklarer forholdet mellom forklaringsvariabelen og utfallsfaktoren. Mediatorer
forklarer hvordan eller hvorfor en effekt foreckommer, 1 kontrast til moderatorer, som
beskriver 1 hvilke tilfeller eller under hvilke omstendigheter en effekt gjor seg gjeldende. Med
andre ord plasseres mediatoren (M) kausalt mellom forklaringsvariabelen (X) og
utfallsfaktoren (Y). Baron og Kenny (1986) presenterte i sin artikkel noen krav som ma
oppfylles for at man kan konkludere med at mediering eksisterer i det aktuelle datasettet.
Disse har vart svert utbredte 1 den psykologiske forskningen over lengre tid. Kort forklart
fremstiller de fire krav som ma oppfylles for at man skal kunne konstatere en medierende
effekt: (1) X ma pavirke M, tradisjonelt sett at sti a 1 mediatormodellen ma vare signifikant;

(2) X ma pavirke Y, og sti ¢ ma vere signifikant; (3) M mé pavirke Y, og séledes ma sti b
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vere signifikant; og (4) effekten av X pa Y ma vere mindre etter man kontrollerer for den
indirekte effekten, altsd ma sti ¢’ vaere mindre enn sti c.

I senere ar har det blitt rettet kritikk mot logikken til Baron og Kenny (1986) nar de
hevder at alle de tre effektene av X pd Y, X pA M og M pd Y ma vere signifikante for at man
kan konstatere en medierende effekt. Zhao et al. (2010) argumenterer for eksempel for at
forskere kan ende opp med & droppe temaer som er lovende og viktige fordi de ikke oppfyller
kravene fremstilt av Baron og Kenny (1986). Videre fremstiller Zhao et al. (2010) en rekke
kritiske pastander rettet mot antakelsene til Baron og Kenny (1968). Blant annet papeker de at
man ber méle styrken pa den indirekte effekten direkte, og ikke basert pd mangelen av en
direkte effekt. I tillegg mener de at idéen om at man ma finne «en signifikant effekt som
medieres» er villedet. Dette er fordi effekten av X pa Y 1 en regresjonsanalyse vil vaere
neyaktig det samme som den totale effekten i en mediatoranalyse; altsd summen av den
direkte og den indirekte effekten av X pa Y. I tilfeller som inkluderer konkurrerende
mediering vil den direkte effekten og den indirekte effekten ha motsatte fortegn, og i slike
tilfeller kan den totale effekten vere tilnaermet null og ikke-signifikant. Hvis man da stopper
analysen fordi man ikke har en signifikant total effekt, vil man aldri oppdage den medierende
effekten.

I trdd med Zhao et al. (2010) velger vi 1 denne oppgaven a holde oss til antakelsen om
at man ikke trenger bevis for en signifikant direkte effekt for & kunne konstatere mediering.
Ettersom jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet pa arbeidsplassen ikke fremstiller noen
hypoteser om de direkte effektene av jobbkrav pa sikkerhetsutfall, har heller ikke vi valgt a
utforske hypoteser om direkte effekter av X pa Y 1 denne oppgaven. Siledes gér vi ut ifra at
kun produktet av a*b trenger a vere signifikant for a kunne konkludere med at det eksisterer

en medierende effekt 1 datasettet.
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Parallelle mediatoranalyser ble gjennomfert i PROCESS (Hayes, 2012). I den forste
analysen ble subjektiv risikopersepsjon brukt som forklaringsvariabel (X) for utrygg atferd
(Y). Jobbtilfredshet og utmattelse ble satt som mediatorer (M), og laissez-faire-ledelse og
sikkerhetsklima ble brukt som kovariater. I den andre analysen brukte vi laissez-faire-ledelse
som forklaringsvariabel (X) for utrygg atferd (Y), med jobbtilfredshet og utmattelse som
mediatorer (M). Her ble sikkerhetsklima og subjektiv risikopersepsjon brukt som kovariater.
Den tredje og siste analysen hadde sikkerhetsklima som forklaringsvariabel (X) for utrygg
atferd (Y), med jobbtilfredshet og utmattelse som mediatorer (M) og laissez-faire-ledelse og
subjektiv risikopersepsjon som kovariater. I tillegg benyttet vi ansattes erfaring som en
kontrollvariabel for alle analysene. Dette er fordi fenomenene vi maler trolig vil oppleves
forskjellig for ansatte som er relativt nye i1 bedriften, enn for de som har lang fartstid i rederiet.
Erfaringsfaktoren vil derfor trolig ha en effekt pd sammenhengene mellom de variablene vi
har valgt a bruke 1 denne studien.

Videre ble utvalget bootstrappet for a signifikansteste de indirekte effektene i figur 1.
Bootstrapping er et alternativ til normalteori-tilnermingen nar man skal trekke slutninger om
indirekte effekter. Normalteori-tilneermingen er en hyppig brukt metode for inferens om
direkte effekter og mange andre inferenstester. Hayes (2017) hevder dog at denne
tilneermingen barer med seg to svakheter som gjor at den vanskelig kan anbefales til
mediatoranalyser. For det forste antar normalteori-tilneermingen at utvalgsfordelingen er
normalfordelt. MacKinnon et al. (2004) pastar derimot at utvalgsfordelingene til indirekte
effekter sjeldent er normalfordelte. Ettersom det er vanskelig & vite nar utvalgsfordelingen er
ner nok normalfordeling til & kunne bruke normalteori, vil det veere fordelaktig a bruke en
annen test som ikke antar normalfordeling (Bollen & Stine, 1990). For det andre har
simuleringsstudier vist at normalteori-tilnermingen er en av de svakeste metodene med lavest

statistisk kraft og mindre noyaktige konfidensintervaller ssmmenlignet med alternative
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metoder (Hayes & Scharkow, 2013; MacKinnon et al., 2004). Det vil si at dersom det faktisk
eksisterer en medierende effekt i1 datasettet, har normalteori-tilnaermingen lavere
sannsynlighet for 4 oppdage denne effekten.

Bootstrapping gar ut pa & trekke flere tilfeldige utvalg fra det originale utvalget. Det
originale utvalget behandles som en miniatyr-representasjon av populasjonen man tok
utvalget fra. Deretter trekker man ut et nytt randomisert utvalg fra det originale utvalget, med
tilbakelegging. Det vil si at man kan trekke ut samme respondent mer enn én gang, og andre
respondenter blir kanskje aldri trukket, basert pa tilfeldigheter i uttrekningen. Etter & ha
trukket ut et nytt utvalg, regner man ut den indirekte effekten 1 bootstrap-utvalget og gjentar
den samme prosedyren en rekke ganger. P4 denne maten lager en seg en empirisk
utvalgsfordeling som kan benyttes til & lage et konfidensintervall for den indirekte effekten.
Dette konfidensintervallet benyttes sa til signifikanstesting av den indirekte effekten
istedenfor normalteori-tilneermingen. Dersom konfidensintervallet for den indirekte effekten
inneholder 0, er den indirekte effekten ikke signifikant. Vart utvalg ble bootstrappet med
5000, som vil si at vi har trukket ut 5000 nye utvalg pd samme storrelse med det originale
utvalget, og vi har saledes 5000 estimater av den indirekte effekten.

Bootstrap-metoden kan anvendes pé en rekke problemstillinger, og har den fordel at
den ikke antar normalfordeling i utvalgsfordelingen til den indirekte effekten som testes.
Derfor kan den benyttes pd et storre spekter av problemer enn normalteori-tilneermingen. [
tillegg har bootstrap-tester vanligvis storre statistisk kraft enn normalteori-signifikanstester
(Zhao et al., 2010), og de gir et mer nayaktig estimat av utvalgsfordelingen og saledes mer
neyaktige konfidensintervaller enn normalteori-tilnermingen.

Resultater
Innledende analyser

Tabell 1 viser deskriptiv statistikk og korrelasjoner for alle studievariabler. Som vi kan
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Tabell 1

Deskriptiv statistikk og korrelasjoner

M SD 1 2 3 4 5 6
1 Erfaring 14.92 10.94
2 Risikopersepsjon 231 121 -0.05
3 Laissez-faire-ledelse 255 095 0.06 0.05
4 Sikkerhetsklima 4.05 0.64 -0.02 -0.25** -0.04
5 Utmattelse 2.17  1.03 -0.12* 0.40** 0.13* -0.21**
6 Jobbtilfredshet 4.02  0.67 0.12* -0.14** -0.16%* 0.24** -0.35%*
7 Utrygg atferd 1.82 0.78 -0.09 0.33** 0.29** -0.18** (.33** -(0.33**

Merk: * p <0.05, ** p <0.01.

se fra tabellen, hadde subjektiv risikopersepsjon en signifikant positiv korrelasjon med
utmattelse (r = 0.40, p < 0.01), som stetter opp om H1a. Subjektiv risikopersepsjon hadde
ogsé en signifikant negativ korrelasjon med jobbtilfredshet (r = -0.14, p < 0.01), som stetter
opp om H1b. Laissez-faire-ledelse hadde en signifikant positiv korrelasjon med utmattelse (r
=0.12, p <0.05) sé vel som en signifikant negativ korrelasjon med jobbtilfredshet (r =-0.16,
p <0.01), som stetter opp om henholdsvis H2a og H2b. Videre hadde sikkerhetsklima en
signifikant negativ korrelasjon med utmattelse (r =-0.21, p < 0.01), som statter opp om
hypotese 3a. I tillegg hadde sikkerhetsklima en signifikant positiv korrelasjon med
jobbtilfredshet (r = 0.24, p < 0.01), som gir stotte til H3b.

Utmattelse hadde i1 vart utvalg en signifikant positiv korrelasjon med utrygg atferd (r =
0.32, p <0.01), hvilket gir stotte til H4a. Jobbtilfredshet hadde tilsvarende en signifikant
negativ korrelasjon med utrygg atferd (r =-0.33, p <0.01), som gir stette til H4b. I tillegg kan
vi se at erfaring korrelerer signifikant med utmattelse (r =-0.12, p <0.05) og jobbtilfredshet (r
=0.12, p <0.05), hvilket antyder at erfaring er en relevant kontrollvariabel for
mediatoranalysene.
Mediatoranalyser

Resultatene fra korrelasjonsanalysen gir preliminer stotte til de ulike hypotesene.
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Regresjonsanalysene som ble gjennomfert, vil til gjengjeld kunne si noe mer om
sammenhengene mellom de aktuelle variablene nér de resterende variablene 1 modellen er
kontrollerte for, samt hvorvidt vare hypoteser om mediering stettes eller ikke. Tabell 2 viser
resultatene fra mediatoranalysene, mens figur 2 visualiserer noen av de mest sentrale funnene
relatert til den teoretiske modellen var. Subjektiv risikopersepsjon hadde her en signifikant
positiv relasjon til utmattelse (B = 0.32, p < 0.001), hvilket gir videre stotte til Hla. Hlb
foreslo en negativ sammenheng mellom subjektiv risikopersepsjon og jobbtilfredshet blant
ansatte. Det ble ikke funnet evidens for denne sammenhengen (B = -0.04, p > 0.05). Det betyr
at H1b ikke stottes av regresjonsanalysen. Laissez-faire-ledelse hadde ingen signifikant
relasjon til utmattelse (B = 0.10, p > 0.05), og H2a stottes saledes ikke av regresjonsanalysen.
Derimot ser vi at laissez-faire-ledelse hadde en signifikant negativ relasjon til jobbtilfredshet
(B=-0.10, p <0.05), som gir stette til H2b. Videre hadde sikkerhetsklima en signifikant
negativ relasjon til utmattelse (B = -0.19, p < 0.05). Dette gir ytterligere stotte til H3a.
Sikkerhetsklima hadde ogsa en signifikant positiv relasjon til jobbtilfredshet (B = 0.22, p <
0.001) hvilket statter opp om H3b. Utmattelse hadde i tabell 2 en signifikant positiv relasjon
til utrygg atferd (B =0.10, p <0.05), som gir videre stotte til H4a. I tillegg hadde
jobbtilfredshet en signifikant negativ relasjon til utrygg atferd (B =-0.22, p < 0.001). Dette
stotter opp om H4b.
Indirekte effekter

De indirekte effektene i1 studien kan ogsé ses i tabell 2. I HS foreslo vi at utmattelse
medierer forholdet mellom (a) subjektiv risikopersepsjon, (b) laissez-faire-ledelse og (c)
sikkerhetsklima og utrygg atferd pa jobb. For det forste kan vi se at den indirekte effekten av
subjektiv risikopersepsjon pd utrygg atferd gjennom utmattelse var signifikant (B = 0.03, 95%

bootstrap konfidensintervall [0.00, 0.07]). Det vil si at H5a ble stottet 1 dette utvalget. Den
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Tabell 2

Direkte og indirekte effekter fra regresjonsanalyser
Utmattelse Jobbtilfredshet Utrygg atferd

Variabler B SEB 95% CI B SEB 95% CI B SEB 95% CI

Risikopersepsjon (0.32%%* 0.05 0.22; 0.41 -0.04 0.03 -0.11;0.02

Laissez-faire-ledelse 0.10 0.06 -0.01; 0.21 -0.09* 0.04 -0.16;-0.02

Sikkerhetsklima -0.19%* 0.08 -0.35; -0.03 0.22%** 0.06 0.11;0.33

Utmattelse 0.10* 0.04 0.02;0.18

Jobbtilfredshet -0.22%** 0.06 -0.34;-0.11
R2=0.20%** R2?=0.10%** R2=(.33**x*

Indirekte effekter B SE B Bootstrap 95% CI

X1-M1->Y 0.03 0.02 0.00; 0.07

X2—-M1->Y 0.01 0.01 -0.00; 0.03

X3->MI->Y -0.02 0.01 -0.05; -0.00

X1-M2—>Y 0.01 0.01 -0.00; 0.03

X2—->M2—-Y 0.02 0.01 0.00; 0.04

X3—->M2—>Y -0.05 0.02 -0.09; -0.02

Merk: X1 = subjektiv risikopersepsjon, X2 = laissez-faire-ledelse, X3 = sikkerhetsklima; M1 = utmattelse, M2 = jobbtilfredshet; Y = utrygg
atferd. * p <0.05, *** p <0.001. CI = konfidensintervall.
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Figur 2

Teoretisk modell med resultater fra regresjonsanalyser
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Merk: * p > 0.05, *** p > 0.001

indirekte effekten av laissez-faire-ledelse pa utrygg atferd gjennom utmattelse var derimot
ikke signifikant (B = 0.01, 95% bootstrap konfidensintervall [-0.00, 0.03]), og H5b ble sdledes
ikke stottet. Videre ser vi at den indirekte effekten av sikkerhetsklima pd utrygg atferd
gjennom utmattelse var signifikant (B =-0.02, 95% bootstrap konfidensintervall [-0.05, -
0.00)). Dette gir statte til H5c.

I H6 foreslo vi at jobbtilfredshet medierer forholdet mellom (a) subjektiv
risikopersepsjon, (b) laissez-faire-ledelse og (c) sikkerhetsklima og utrygg atferd pé jobb. Den
indirekte effekten av subjektiv risikopersepsjon pa utrygg atferd gjennom jobbtilfredshet var
ikke signifikant (B = 0.01, 95% bootstrap konfidensintervall [-0.00, 0.03]), og Hba ble
dermed ikke stottet 1 dette utvalget. P4 den andre siden fant vi en signifikant effekt av laissez-
faire-ledelse pa utrygg atferd gjennom jobbtilfredshet (B = 0.02, 95% bootstrap

konfidensintervall [0.00, 0.04]). Dette stotter opp om H6b. Effekten av sikkerhetsklima pa
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utrygg atferd gjennom jobbtilfredshet var ogsé signifikant (B = -0.05, 95% bootstrap
konfidensintervall [-0.09, -0.02]), hvilket gir stotte til H6c.
Diskusjon

Formalet med denne studien var & underseke om laissez-faire-ledelse, subjektiv
risikopersepsjon og sikkerhetsklima kan fore til utrygg atferd pd jobb gjennom utmattelse og
jobbtilfredshet blant ansatte pa offshorefartoy. Dette var basert pd jobbkrav-ressursmodellens
(Bakker & Demerouti, 2007) premiss om at jobbkrav krever vedvarende fysisk og/eller
psykologisk innsats, og vil fore til psykologisk eller fysiologisk kostnad, mens jobbressurser
kan redusere jobbkrav og lette pa kostnaden assosiert med disse. Innenfor rammeverket til
jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet pa arbeidsplassen (Nahrgang et al., 2011) presenterte
vi hypoteser og giennomferte korrelasjons- og regresjonsanalyser for & undersegke disse.

Studiens forste hypotese tok utgangspunkt 1 subjektiv risikopersepsjons effekter pa
ansattes utmattelse og jobbtilfredshet. Resultatene fra innevarende studie viste en positiv
sammenheng mellom subjektiv risikopersepsjon og utmattelse, og stattet dermed hypotese 1a.
Det ble derimot ikke funnet noen signifikant relasjon mellom subjektiv risikopersepsjon og
jobbtilfredshet i regresjonsanalysen, og hypotese 1b ble séledes ikke stottet. Vi observerte en
signifikant positiv sammenheng mellom laissez-faire-ledelse og utmattelse 1
korrelasjonsanalysen, men ikke i regresjonsanalysen. Dermed ble ikke hypotese 2a stottet 1
vart utvalg. Pa den andre siden fant vi en signifikant negativ relasjon mellom laissez-faire-
ledelse og jobbtilfredshet, som stattet opp om hypotese 2b. Videre viste studien en negativ
sammenheng mellom sikkerhetsklima og utmattelse, som stettet opp om hypotese 3a. I tillegg
fant vi en signifikant positiv relasjon mellom sikkerhetsklima og jobbtilfredshet, som stottet
opp om hypotese 3b. Studiens fjerde hypotese omhandlet mediatorenes effekt pa utrygg

atferd. Resultatene fra inneverende studie viste en signifikant positiv sammenheng mellom
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utmattelse og utrygg atferd, samt en signifikant negativ sammenheng mellom jobbtilfredshet
og utrygg atferd. Disse funnene stottet opp om hypotesene 4a og 4b.

Basert pé jobbkrav-ressursmodellens premisser om indirekte fremfor direkte effekter
av forklaringsvariabler pa utfallsvariabler, fremstilte vi hypoteser om indirekte effekter 1
modellen var. Hypotese 5 tok for seg den medierende effekten av utmattelse pa
sammenhengen mellom (a) subjektiv risikopersepsjon, (b) laissez-faire-ledelse, og (c)
sikkerhetsklima og utrygg atferd. Innevaerende studie fant at utmattelse medierte forholdet
mellom subjektiv risikopersepsjon og utrygg atferd pa jobb, som stettet opp om hypotese Sa.
P& den andre siden ble det ikke funnet evidens for en medierende effekt av utmattelse pa
relasjonen mellom laissez-faire-ledelse og utrygg atferd. Saledes ble ikke hypotese 5b stottet 1
utvalget. Utmattelse hadde derimot en signifikant medierende effekt pa relasjonen mellom
sikkerhetsklima og utrygg atferd, som stettet opp om hypotese Sc.

Hypotese 6 tok for seg den medierende rollen av jobbtilfredshet pé forholdet mellom
(a) subjektiv risikopersepsjon, (b) laissez-faire-ledelse og (c) sikkerhetsklima og utrygg
atferd. Regresjonsanalysen viste ingen signifikant mediatoreffekt av jobbtilfredshet pa
forholdet mellom subjektiv risikopersepsjon og utrygg atferd, og hypotese 6a ble derfor ikke
stattet. Derimot var jobbtilfredshet en signifikant mediator for relasjonen mellom laissez-
faire-ledelse og utrygg atferd pé jobb. Dette stattet opp om hypotese 6b. Resultatene stottet
ogsa opp om hypotese 6¢, ettersom jobbtilfredshet signifikant medierte forholdet mellom
sikkerhetsklima og utrygg atferd 1 dette utvalget.

Vivil i det folgende ta for oss hver hypotese 1 ytterligere detalj, og forklare de ulike
sammenhengene og hvordan de kan relateres til de teoretiske rammeverkene som benyttes 1
denne oppgaven. Deretter vil vi ta for oss metodiske betraktninger samt noen implikasjoner
som folger av studien, for vi til slutt tilbyr en konklusjon med noen forslag til fremtidig

forskning.
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Sammenhengen mellom subjektiv risikopersepsjon og utmattelse, og den indirekte
effekten gjennom utmattelse

Basert péd konstruktets definisjon, som tilsier at subjektiv risikopersepsjon er individets
opplevelse av sannsynligheten for, og konsekvensene av & havne i1 en ulykke (Huang et al.,
2019), foreslo vi 1 innevearende studie at subjektiv risikopersepsjon ville ha en positiv relasjon
til ansattes utmattelse. Spesielt pa offshorefartoy, som kan betraktes som sikkerhetskritiske
organisasjoner, vil subjektiv risikopersepsjon ha potensiale til & fungere som en betydelig
stressor for ansatte (Rundmo, 2000). Dette fordi de ansatte pd et offshorefartoy sannsynligvis
vil veere omringet av farer og risikoer i storre grad enn arbeidstakere som jobber pa land. |
Reason (1990) sin sveitserostmodell for ulykker i komplekse systemer trekkes subjektiv
risikopersepsjon fram som en viktig psykologisk forlgper som kan bidra til et bredt spekter av
utrygge handlinger pa jobb. I jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet vil subjektiv
risikopersepsjon kunne anses som et jobbkrav som vil kunne pavirke ansattes jobbtilfredshet
og utmattelse (Nahrgang et al., 2011). Tidligere forskning har ogsa vist til signifikante
positive sammenhenger mellom ulike typer opplevd risiko, og utmattelse (Hystad et al., 2017,
Leiter, 2005; Scandurra et al., 2021). Resultatene fra innevarende studie stottet opp om Hla
som foreslo at subjektiv risikopersepsjon har en positiv relasjon til utmattelse. Bade i
korrelasjonsanalysen og 1 regresjonsanalysen ble det funnet signifikante positive
sammenhenger mellom de to variablene. Dette er i trdd med tidligere forskning som har
knyttet subjektiv risikopersepsjon til utmattelse. Mer spesifikt er det i trdd med Hystad et al.
(2017) sin forskning, som s& pa sammenhenger mellom subjektiv risikopersepsjon og
utmattelse blant ansatte pa offshorefartoy. Funnene vére kan ogsa betraktes som stette for
jobbkrav-ressursmodellens pdstand om at heye jobbkrav vil fere til gkt utbrenthet.

Videre fremstilte vi ogsé en hypotese om den indirekte effekten av subjektiv

risikopersepsjon pa utrygg atferd gjennom ansattes utmattelse. Dette var basert pa tanken om
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at okte jobbkrav forer til gkt utmattelse 1 ansatte, ved & overbelaste deres kapasitet i
arbeidssituasjonen. @kt utmattelse ville videre gi de ansatte mindre overskudd til & tenke pa
sikkerhet 1 det daglige arbeidet, og siledes disponere dem for & gjore flere feil og uteve flere
utrygge atferder. I tillegg til funn av en direkte effekt av subjektiv risikopersepsjon pa
utmattelse, fant vi ogsd stette for den medierende rollen av utmattelse pé relasjonen mellom
subjektiv risikopersepsjon og utrygg atferd pa jobb (H5a). Med andre ord ser det ut til at
subjektiv risikopersepsjon kan fungere som en psykologisk forlaper til utrygg atferd, som
oker ansattes utrygge atferder pa jobb ved ogsé & oke deres utmattelse. Dette kan betraktes
som statte for sveitserostmodellens pastand om at subjektiv risikopersepsjon er en latent feil 1
organisasjonen og en psykologisk forlgper til utrygge handlinger som kan bidra til ulykker 1
en organisasjon. I kontekst av jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet fungerer subjektiv
risikopersepsjon tilsynelatende som et jobbkrav som gker ansattes utmattelse samt deres
utrygge atferder pa jobb.
Sammenhengen mellom subjektiv risikopersepsjon og jobbtilfredshet, og den indirekte
effekten gjennom jobbtilfredshet

Med utgangspunkt i skillet mellom utfordrende krav og hindringskrav i jobbkrav-
ressursmodellen foreslo vi at subjektiv risikopersepsjon ville fungere som et stressende krav
som hindrer personlig utvikling og leering, og som derfor har en negativ sammenheng med
ansattes jobbtilfredshet. Til tross for at tidligere studier stetter opp om tanken pa at subjektiv
risikopersepsjon er negativt relatert til jobbtilfredshet, ble ikke denne pastanden stottet i
regresjonsanalysen i inneverende studie, og H1b ble sdledes ikke stottet. P4 samme méte viste
inneverende studie heller ingen signifikant indirekte effekt av subjektiv risikopersepsjon pa
utrygg atferd gjennom ansattes jobbtilfredshet (H6a). Dette star i kontrast til jobbkrav-
ressursmodellen for sikkerhet, som fremstiller hypoteser om at jobbkrav har en negativ effekt

pa engasjement og jobbtilfredshet som videre vil pavirke sikkerhetsutfall (Nahrgang et al.,
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2011). Det er mulig at opplevelse av farer pa jobb ikke pavirker den overordnede
jobbtilfredsheten blant de ansatte, men at det heller vil pavirke tilfredsheten med andre, mer
spesifikke trekk ved jobben. Pa den andre siden er det mulig at det er vanskelig & pavirke
ansattes generelle jobbtilfredshet i1 det hele tatt. For eksempel hevder Knardahl (2000) at
dersom man stiller spersmél om hvor forngyde de ansatte er med jobben sin alt 1 alt, vil 80-
85% svare at de er forngyde med jobben uansett hvilke faktiske arbeidsforhold de stér
overfor. I sa fall vil det kunne vere vanskelig & fange opp mindre variasjoner i et sa bredt
konsept som global jobbtilfredshet.

Sjeyrket er unektelig et farlig yrke, hvor en viss form for risiko alltid vil vare til stede.
De fleste ansatte vil trolig vere kjent med disse farene og risikoene for de trer inn i stillingen.
Saledes er det mulig at tilstedevarelse og opplevelse av risiko ikke pavirker de ansattes
jobbtilfredshet, ettersom de har valgt yrket og stillingen til tross for de innebygde risikoene. I
tillegg var gjennomsnittet i utvalget lavt for rapportering av opplevd risiko for & havne i en
ulykke; pa en skala som gar fra 1 til 7, var gjennomsnittet 2.31 (SD = 1.21). Det vil si at de
ansatte pa de ulike offshoreskipene ikke opplever det som heyt sannsynlig at de selv skal
havne i en ulykke. Dersom man ikke opplever en ulykke som sannsynlig, eller eventuelt som
hoyt alvorlig, er det troverdig at dette ikke skal pavirke ansattes opplevelse av jobbtilfredshet
og velvare.

En potensiell arsak til lav rapportert subjektiv risikopersepsjon, og saledes manglende
sammenheng mellom risikopersepsjon og jobbtilfredshet, kan vare ansattes optimismebias.
Optimismebias refererer til tendensen til & tro at det er mindre sannsynlig at negative
hendelser forekommer en selv enn andre (Caponecchia, 2010). Dette fenomenet foreslas a ha
grunnlag i en rekke ulike kilder. For eksempel foreslar DeJoy (1989) at optimismebias oppstar
fra menneskets egosentrisme; mennesker har problemer med & sette seg inn i andres

perspektiv, og feiler derfor 1 & innse at det er de samme faktorene som gjor at man selv s vel
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som andre ikke foler seg utsatt for risiko. Andre foreslar at optimismebias har sine rotter 1
defensiv fornektelse (Weinstein, 1987). Det vil si at man forsgker & unnga den angsten man
ellers ville folt ved & innremme at noe er en trussel mot ens velvere. Tidligere studier har
funnet evidens for optimismebias i1 en rekke situasjoner, som for eksempel relatert til
strikkhopp (Middleton et al., 1996), naturkatastrofer (Spittal et al., 2005) og risiko for
fremtidig sykdom (Weinstein, 1982). P4 samme mate er det tenkelig at det eksisterer en form
for optimismebias blant de ansatte pa offshoreskipene. I et slikt tilfelle vil de tenke at de
aktuelle ulykkene ikke kommer til & skje med dem, og saledes vil deres jobbtilfredshet ikke
bli pavirket 1 stor grad.
Sammenhengen mellom laissez-faire-ledelse og utmattelse, og den indirekte effekten
gjennom utmattelse

Laissez-faire-ledelse kjennetegnes av at lederen trekker seg unna ansvar, unngar a ta
beslutninger og gir lite veiledning og stette til sine ansatte der hvor det trengs (Bass & Avolio,
1994; Schriesheim et al., 2009). I trdd med at laissez-faire-ledelse kan klassifiseres som et
hindringskrav 1 jobbkrav-ressursmodellen (Van Laethem et al., 2019), foreslo vi i H2a at
laissez-faire-ledelse ville ha en positiv relasjon til utmattelse. Til tross for at en rekke tidligere
studier har knyttet laissez-faire-ledelse opp mot ansattes utmattelse (se for eksempel Hetland
et al., 2007; Lundmark et al., 2021; Usman et al., 2020), ble det ikke funnet evidens for en slik
sammenheng i innevarende studie. Videre ble det heller ikke funnet evidens for en indirekte
effekt av laissez-faire-ledelse pa utrygg atferd gjennom ansattes utmattelse som vi foreslo i
H5b. Den foresldtte mekanismen om at fravaerende ledelse skulle fungere som en okt
belastning pé ansatte og dermed oke deres utmattelse og sdledes deres utrygge atferder pa
jobb ble dermed ikke stottet. Disse funnene stér i strid med jobbkrav-ressursmodellen for
sikkerhet, som fremstiller at jobbkrav har en negativ effekt pa utmattelse som videre péavirker

ansattes utrygge atferd pa arbeidsplassen (Nahrgang et al., 2011).
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For sammenhengen mellom laissez-faire-ledelse og utmattelse ble det funnet en
positiv relasjon i korrelasjonsanalysen, men ikke i1 regresjonsanalysen. En mulig forklaring pa
dette er at bivariate korrelasjoner ikke tar hensyn til andre variabler enn de to som relateres til
hverandre 1 den aktuelle korrelasjonen. Derfor er det mulig at den signifikante korrelasjonen
vi fant mellom laissez-faire-ledelse og utmattelse kan tilskrives konfunderende tredjevariabler
1 datasettet. Det kan derfor vere at laissez-faire-ledelse ikke har stor nok forklarende kraft
overfor utmattelse i forhold til de andre forklaringsvariablene 1 datasettet. En annen mulig
forklaring pa fravaerende effekt av laissez-faire-ledelse pd utmattelse er at laissez-faire-ledelse
ikke alltid oppleves sa negativt som det er tiltenkt. Yang (2015) argumenterer for at laissez-
faire-ledelse er et negativt definert konsept, og at man derfor kun finner negative effekter av
laissez-faire i den eksisterende forskningen. Hvis man derimot tar et atferdsperspektiv til
laissez-faire-ledelse, som antar at ikke-involvering kan vare et bevisst og strategisk valg fra
lederens side, vil man ogséa kunne observere positive effekter av lite involvert ledelse. I
arbeidsmiljeer hvor de ansatte er hoyt erfarne og motiverte, vil en fravaerende eller
delegerende lederstil kunne oppleves som autonomi og frihet til & styre arbeidet pa ens egne
premisser (Yang, 2015). Det vil si at dersom laissez-faire-ledelse oppleves som positivt av
den enkelte, vil det ikke fore til utmattelse, men heller kunne fore til positive utfall som for
eksempel motivasjon og innovasjon. Ordleggingen i1 skalaen som ble benyttet i innevarende
studie er ikke entydig negativ, og enkeltindivider i studien kan derfor ha opplevd enkelte ledd
som neytrale eller til og med positive. Dette kan videre ha fort til skjevheter relatert til laissez-
faire-ledelse i studien. P4 den andre siden defineres vanligvis laissez-faire-ledelse som mangel
pa eller fravaerende ledelse der hvor ledelse trengs. Dette impliserer at fravaer av ledelse vil
oppfattes negativt, ettersom ledelse er nedvendig i den aktuelle situasjonen. Derfor ber
konseptet generelt sett forstas negativt blant respondentene, og siledes knyttes til negative

utfallsmal.
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En annen mulig forklaring pd manglende effekt av laissez-faire-ledelse pa utmattelse,
kan vere at de ansatte ikke har stor grad av kontakt med den lederen som males for laissez-
faire 1 studien. I dette utvalget ble laissez-faire-ledelse malt fra kapteinene pa de ulike
skipene. Mens kapteinen har totalansvar for last, mannskap og utstyr pa baten, vil
overstyrmannen vanligvis ha det spesifikke ansvaret for mannskapet om bord (Eimskip, u.a.).
Det vil si at det 1 hovedsak er overstyrmann, maskinsjef og foerstemaskinist som har kontakt
med kapteinen, mens de ansatte 1 de ulike avdelingene har mest omgang med overstyrmannen
og sine respektive nermeste ledere. Pa denne maten er det mulig at kapteinenes passiv-
unngaende ledelse ikke knyttes direkte opp mot ansattes utmattelse ettersom de ansatte ikke
nedvendigvis er 1 jevnlig kontakt med kapteinen. Dersom mellomlederne pa fartoyet er mer
aktive og involverte enn den aktuelle kapteinen, kan dette muligvis fungere som en slags
buffer for de antatte negative effektene av laissez-faire-ledelse. Det er saledes mulig at vi
hadde gjort andre funn dersom vi hadde undersokt laissez-faire-ledelse pad mellomledernivé
fremfor pa topplederniva i organisasjonen.

Sammenhengen mellom laissez-faire-ledelse og jobbtilfredshet, og den indirekte effekten
gjennom jobbtilfredshet

I H2b foreslo vi at laissez-faire-ledelse ville ha en negativ sammenheng med ansattes
jobbtilfredshet. Dette var basert pa tanken om at laissez-faire-ledelse fungerer som et
hindringskrav som begrenser personlig lering, utvikling og méloppnaelse blant ansatte. Ifalge
jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet vil jobbkrav kunne pavirke ansattes engasjement,
deriblant deres tilfredshet pa jobb (Nahrgang et al., 2011). Mye forskningslitteratur har
tidligere stottet opp om en negativ relasjon mellom laissez-faire-ledelse og jobbtilfredshet
(Judge & Piccolo, 2004; Skogstad et al., 2017), og to longitudinelle studier har ogsa funnet at
laissez-faire-ledelse predikerer ansattes jobbtilfredshet fram i tid (Lundmark et al., 2021;

Skogstad et al., 2015). Vare funn stetter ogsd den eksisterende forskningslitteraturen, ettersom
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laissez-faire-ledelse hadde en signifikant negativ sammenheng med jobbtilfredshet bade i
korrelasjonsanalysen og 1 regresjonsanalysen 1 innevarende studie. Videre er funnene fra
inneverende studie 1 trdd med jobbkrav-ressursmodellens rammeverk som hevder at jobbkrav
vil negativt pavirke ansattes jobbtilfredshet.

I tillegg til & finne stotte for den direkte effekten av laissez-faire-ledelse pa
jobbtilfredshet, fant vi ogsd stette for den indirekte effekten av laissez-faire-ledelse pa utrygg
atferd gjennom ansattes jobbtilfredshet (H6b). Dette er i trdd med jobbkrav-ressursmodellens
klassifisering av laissez-faire-ledelse som et jobbkrav som reduserer ansattes jobbtilfredshet
ved & begrense deres personlige utvikling og oppgaveoppnaelse, gjore dem mindre engasjerte
1 & opprettholde sikkerhetsprosedyrer, og siledes oke deres utrygge atferd pa arbeidsplassen
(Nahrgang et al., 2011). I lys av Reason (1990) sin sveitserostmodell, er laissez-faire-ledelse &
betrakte som en betydningsfull latent menneskelig feil 1 organisasjonssystemet, og en feil fra
beslutningstakere som vil kunne bidra til en ulykke eller en alvorlig hendelse dersom den
overlapper med andre feil som er til stede 1 organisasjonen.

Sammenhengen mellom sikkerhetsklima og utmattelse, og den indirekte effekten
gjennom utmattelse

Sikkerhetsklima har vaert et aktivt tema i forskningslitteraturen siden 1980, og
omhandler prioritering av sikkerhet pa arbeidsplassen til fordel for andre konkurrerende mal
som for eksempel produksjon (Mearns et al., 2003). Med utgangspunkt i sikkerhetsklima som
en jobbressurs, foreslo vi i H3a at sikkerhetsklima hadde en negativ relasjon til utmattelse
blant ansatte. Dette fordi sikkerhetsklima vil kunne redusere jobbkrav ved & hjelpe ansatte
med & finne nye mater & utove sikkerhet pd. Denne pédstanden folger direkte av Nahrgang et
al. (2011) sin jobbkrav-ressursmodell for sikkerhet pd arbeidsplassen, som fremstiller at et
stottende miljo vil motivere og engasjere ansatte, sa vel som & redusere deres grad av

utbrenthet. Vare funn relatert til H3a stotter opp om jobbkrav-ressursmodellens pastand,
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ettersom vi fant stette for en negativ sammenheng mellom sikkerhetsklima og utmattelse bade
1 korrelasjonsanalysen og i regresjonsanalysen i innevarende studie. I lys av Reasons
sveitserostmodell, vil mangel pé et godt sikkerhetsklima kunne fungere som et hull 1
organisasjonens forsvarslag som sé kan bidra til & skape ulykker pé arbeidsplassen. Vare funn
er ogsa 1 trad med tidligere forskning som har funnet sammenhenger mellom sikkerhetsklima
og utmattelse. Spesifikt er vare resultater 1 trad med Hystad og Bye (2013) som fant at
negativt sikkerhetsklima var forbundet med heyere grad av fysisk og mental utmattelse blant
sjofolk pa bét, og med Hystad et al. (2017) som viste at sikkerhetsklima negativt predikerte
utmattelse en uke senere for ansatte i dekks- og maskinavdelingene pé ulike norske skip.

I tillegg til & finne stotte for en direkte effekt av sikkerhetsklima pa utmattelse, fant vi
ogsé stette for en indirekte effekt av sikkerhetsklima pa utrygg atferd gjennom ansattes
utmattelse (H5c¢). Det vil si at sikkerhetsklima tilsynelatende fungerer som en jobbressurs som
hjelper ansatte med a nd mal, og som reduserer jobbkrav og utmattelse slik at de ansatte har
mer overskudd til & fokusere pa sikkerhet og til 4 handle trygt pa arbeidsplassen. Disse
funnene er i trdd med jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet pa arbeidsplassen, som
spesifiserer at et stottende miljo vil redusere utmattelse og oke ansattes fokus pa sikkerhet og
trygge atferder (Nahrgang et al., 2011). En slik okt kapasitet for & ta sikkerhetshensyn vil
videre kunne medfore at det forekommer feerre ulykker og skader 1 organisasjonen. Pé den
maten kan sikkerhetsklima sies & vaere en viktig latent stettefaktor 1 organisasjonen, som ogsa
vil kunne fore til betydelige problemer dersom det mangler. Mangel pa sikkerhetsklima i en
organisasjon vil séledes kunne klassifiseres som et hull 1 organisasjonsforsvarslagene i Reason
(1990) sin sveitserostmodell for sikkerhet i komplekse systemer.

Sammenhengen mellom sikkerhetsklima og jobbtilfredshet, og den indirekte effekten
gjennom jobbtilfredshet

Ifolge jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet pa arbeidsplassen, vil et stottende miljo
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fra organisasjonen engasjere og motivere de ansatte til & fokusere innsatsen sin mot a arbeide
sikkert (Nahrgang et al., 2011). Et godt sikkerhetsklima vil signalisere til de ansatte at de er
verdsatt av arbeidsgiveren, og som gjengjeldelse for positive opplevelser pa jobb vil de
ansatte strebe etter & utfore sikkerhetsaktiviteter pa en god mate (Neal & Griffin, 2006).
Basert pd motivasjonsprosessen 1 jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet foreslo vi at
sikkerhetsklima ville ha en positiv relasjon til jobbtilfredshet (H3b), og at sikkerhetsklima
ville pavirke utrygg atferd gjennom ansattes jobbtilfredshet (H6¢). En rekke studier har
tidligere stottet opp om en positiv sammenheng mellom sikkerhetsklima og jobbtilfredshet i
flere ulike yrker generelt (Alves & Guirardello, 2016; Balogun et al., 2020; Smith, 2018), sa
vel som 1 maritimindustrien spesielt (Bergheim et al., 2015; Nielsen, Eid, et al., 2013; Nielsen
et al., 2011). Sikkerhetsklima hadde en signifikant positiv sammenheng med jobbtilfredshet,
bade 1 korrelasjonsanalysen og 1 regresjonsanalysen 1 denne studien, hvilket stottet opp om
H3b. I trdd med jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet fant vi at stottende miljo i form av et
godt sikkerhetsklima hadde en positiv effekt pd ansattes engasjement, i form av deres
jobbtilfredshet (Nahrgang et al., 2011). Vére funn er ogsa i trdd med tidligere maritim
forskning som har funnet at et godt sikkerhetsklima er positivt relatert til ansattes
jobbtilfredshet 1 ulike offshore-yrker (Bergheim et al., 2015; Nielsen, Eid, et al., 2013;
Nielsen et al., 2011). I tillegg fant vi stette for motivasjonsprosessen i jobbkrav-
ressursmodellen, ettersom innevarende studie viste en signifikant indirekte effekt av
sikkerhetsklima pa utrygg atferd gjennom ansattes jobbtilfredshet (H6c). At bedriften
prioriterer sikkerhet over konkurrerende mal som produksjonshastighet og -kostnad, ser ut til
a ha betydning for hvor godt ansatte liker jobben sin, og for deres emosjonelle velvere og
psykiske helse pa jobb. Trivselen og velveret ser videre ut til & redusere ansattes utrygge
atferder pd jobb, da hay jobbtilfredshet oker deres engasjement for sikkerhet pa jobb. I trad

med Reasons sveitserostmodell vil sikkerhetsklima vere en viktig del av organisasjonens
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forsvarslag, som gjennom jobbtilfredshet vil kunne redusere ansattes utrygge atferder pa jobb.
P& denne maten kan sikkerhetsklima og jobbtilfredshet potensielt bidra til a redusere antall
skader og ulykker pa offshorefartoy.

Sammenhengene mellom utmattelse, jobbtilfredshet og utrygg atferd

Utbrenthet, som relateres til utmattelse, er en veletablert mediator for forholdet
mellom jobbkrav, jobbressurser og utfall bade i den originale jobbkrav-ressursmodellen
(Bakker & Demerouti, 2007), og 1 jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet (Nahrgang et al.,
2011). I disse modellene fremstilles det at utbrenthet vil ha en direkte effekt pd utfallsfaktorer
i tillegg til & vaere en mediator 1 modellen. Ettersom utmattelse har blitt papekt som en
risikofaktor for offshorearbeidere (Mathisen & Bergh, 2016), og antatt 4 bidra til bade
fartoysulykker og personskadeulykker om bord pa offshoreskip (Raby & McCallum, 1997),
foreslo vi 1 H4a at utmattelse har en positiv relasjon til utrygg atferd. Resultatene fra
innevarende studie stottet opp om denne hypotesen, med signifikante positive ssmmenhenger
mellom utmattelse og utrygg atferd 1 bade korrelasjonsanalysen og 1 regresjonsanalysen. Vare
funn kan betraktes som stette for jobbkrav-ressursmodellen for sikkerhet sin antakelse om at
utmattelse, eller utbrenthet, har en positiv sammenheng med sikkerhetsutfall, deriblant utrygg
atferd (Nahrgang et al., 2011). Funnene er ogsé 1 trad med den tidligere forskningslitteraturen
som har vist at utmattelse relateres til ansattes utrygge atferd (se for eksempel Ghasemi et al.,
2021; Mathisen & Bergh, 2016; Nahrgang et al., 2011).

Jobbtilfredshet har lenge vert av stor interesse for den psykologiske forskningen, og
har blitt koblet opp mot en rekke forklaringsvariabler og utfall. Til tross for begrepets
popularitet, har det blitt papekt en mangel pé studier som knytter jobbtilfredshet direkte opp
mot ansattes utrygge atferder pa jobb (Akbari et al., 2019). Til gjengjeld har jobbtilfredshet
blitt knyttet opp mot en rekke sikkerhetsbegreper som kan relateres til utrygg atferd pa jobb.

Jobbtilfredshetsbegrepet benyttes ogsa i Nahrgang et al. (2011) sin jobbkrav-ressursmodell for
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sikkerhet, hvor det fremstilles som en mediator pa relasjonen mellom jobbkrav, jobbressurser
og sikkerhetsutfall. I tillegg knyttes jobbtilfredshet direkte opp mot sikkerhetsutfall i
modellen. Basert pa dette rammeverket ble jobbtilfredshet 1 H4b foreslatt & ha en direkte
negativ sammenheng med utrygg atferd. Korrelasjonsanalysen og regresjonsanalysen i
innevarende studie stottet opp om denne hypotesen ved & vise til signifikante negative
relasjoner mellom jobbtilfredshet og utrygg atferd i utvalget. Dette underbygger den relativt
begrensede forskningslitteraturen som har funnet signifikante negative sammenhenger
mellom jobbtilfredshet og utrygg atferd pa arbeidsplassen (Akbari et al., 2019; Jiakun et al.,
2018), og bygger videre opp under studier som har knyttet jobbtilfredshet til mer generelle
sikkerhetskonsepter pé jobb (se for eksempel Ayim Gyekye, 2005; Gyekye & Salminen,
2006; Kim et al., 2002). Jobbtilfredshet i form av ansattes psykiske helse og emosjonelle
velveare kan tilsynelatende fore til tryggere atferd, og saledes redusert antall ulykker pa
arbeidsplassen (Akbari et al., 2019).
Metodiske betraktninger

Studiens styrker og begrensninger vil nd gjennomgas, for & kunne evaluere studien pé
en fullkommen maéte. En betydelig styrke ved innevarende studie er at respondentene mottar
og svarer pé sporreskjemaet mens de er 1 arbeidssituasjonen. Dette vil kunne demme opp for
problemer som for eksempel hukommelsesbias, hvor respondentene sliter med a svare pa
undersokelsen fordi hendelsene og fenomenene som undersegkes er for langt unna i tid. Ved &
distribuere sporreskjemaene til de ansatte mens de er pa jobb pa baten, vil de aktuelle temaene
vare nermere 1 bade tid og sted for respondentene. I tillegg vil folelser og emosjoner knyttet
til arbeidet veere mer tilgjengelige for respondentene, som spesielt vil vare en styrke knyttet
til mélet pa jobbtilfredshet i1 var studie.

Videre er det en styrke at den innevarende studien trolig kan generaliseres pa tvers av

organisasjoner innenfor offshoreneringen. Utvalget i denne studien bestar hovedsakelig av
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menn, og flesteparten er fra Norge eller fra Filippinene. Det er ikke uvanlig & bruke
utenlandske arbeidere offshore og pd norske skip, spesielt arbeidere fra Filippinene (SINTEF
& Tenseth, 2013). Den norske handelsfliten har 20.000 sjefolk fra Filippinene, mens det er
mellom 5-6000 ansatte fra Norge (SINTEF & Tonseth, 2013). Tradisjonelt sett har ogsa yrker
innen offshorenaring og sjofart vaert mannsdominerte (Austin, 2006; Dragomir & Surugiu,
2013). Med andre ord er utvalget 1 innevaerende studie typisk for den aktuelle bransjen som
forskningen foregar i. Resultatene i studien vil derfor sannsynligvis kunne generaliseres til og
anvendes pa skip fra andre organisasjoner innenfor den maritime naringen.

En mulig svakhet ved innevarende studie er at den ikke tar hensyn til kulturelle
forskjeller mellom de ansatte, som spenner over flere nasjoner og kontinenter.
Respondentenes svar pa sperreundersokelsen kan saledes potensielt ha blitt pavirket av de
ansattes kulturer og verdier. Gunnar Lamvik (2002) skriver for eksempel i sin
doktorgradsavhandling at filippinske sjogmenn er sterkt preget av «utang na loob» - en form
for ikke-moneter gjeldsfolelse, som er en fundamental del av filippinsk kultur og som
pavirker deres valg og atferder. Det blir beskrevet som et svaert kraftfullt konsept, som trigges
av utforelser av tjenester. Dersom noen hjelper en med noe, etterlater det en sterk folelse av
takknemlighet og et behov for & returnere tjenesten. Det kan ogsa vere vanskelig for
filippinere & fé seg en jobb pa sjeen, og de mi ofte ha hjelp av en megler som presenterer dem
for bemanningsbyraene (Lamvik, 2012). Sannsynligheten for a klare a fa seg jobb pa
egenhdnd er liten. Derfor er det mulig at takknemlighets- og skyldfelelsen 1 «utang na loob»
kan rettes mot en kaptein som gverste sjef pa skipet, dersom det oppleves som om kapteinen
har hjulpet dem med & oppna stillingen. Saledes kan de ansatte tolke det som en hjelpende
atferd 4 sette sin kaptein 1 et godt lys 1 en sperreundersgkelse som i innevarende studie.

Den filippinske kulturen preges videre av «pagsisikapy, altsa en evne og villighet til &

tale motgang eller & gjore ofre for familien (Lamvik, 2012). Med andre ord er det implisitt
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forstatt at livet pd bat kommer med en kostnad, som det forventes at de skal tolerere for &
kunne forserge familien. Denne forventningen til 4 std i teffe tider og til & forserge familien,
kan fore til at de filippinske arbeiderne pé skipene ikke rapporterer laissez-faire-ledelse fra
sine overordnede dersom det forekommer. I en kombinasjon av takknemlighet til kapteinene
og en frykt for & miste jobben dersom man rapporterer negativ atferd fra ens overordnede, kan
det veere at de filippinske arbeiderne rangerte kapteinene sine i et mer fordelaktig lys enn
andre ansatte pa skipene. Ettersom Filippinene var den best representerte enkeltnasjonen i
innevarende studie (36,3% av utvalget), er disse kulturelle forskjellene en mulig faktor som
kan ha bidratt til manglende sammenhenger mellom laissez-faire-ledelse og relaterte
fenomener 1 dette utvalget.

En ytterligere begrensning ved studien er at laissez-faire-ledelse males fra kapteinene
pa skipet fremfor mellomlederne. Ettersom overstyrmannen og de respektive avdelingslederne
pa skipet vil ha sterre involvering med de ansatte, vil det muligvis vaere mer attraktivt &
undersoke laissez-faire-ledelse fra respondentenes naermeste leder nar man underseker dens
direkte effekter. Dersom kapteinen utever laissez-faire-ledelse overfor sine nermeste
underordnede (altsd mellomlederne), vil ikke denne atferden automatisk viderefores fra
mellomlederne til resten av de ansatte. Derfor er det mulig at kapteinenes fraverende eller
unngaende ledelse ikke har store nok effekter pa de ansatte til at man finner en statistisk
sammenheng. P4 den andre siden viser resultatene fra innevarende studie sammenhenger
mellom laissez-faire-ledelse og jobbtilfredshet, som i seg selv antyder at kapteinenes atferd
har en effekt pa de ansatte selv om de har noe begrenset kontakt med denne.

Innevarende studie var basert pa tverrsnittsdata der respondentene har besvart
sporreskjemaet én gang. Dette kan fore til begrensninger rundt muligheten til 4 trekke
konklusjoner om kausale sammenhenger, ettersom den avhengige og uavhengige variabelen

kun males pa ett tidspunkt. For & kunne unnga en slik begrensning kan det for eksempel vare
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en fordel & anvende longitudinelle studier. Tversnittstudier tar heller ikke heoyde for
svingninger 1 humer, folelser eller dagsformen hos ansatte relatert til arbeidssituasjonen.
Repeterte malinger over tid vil kunne skape et mer reliabelt og helhetlig bilde av situasjoner,
og svingninger kan jevnes ut (Fisher & To, 2012). For & fa et bedre helhetsbilde av utvalget,
kan man for eksempel ta i bruk dagbokdesign. Ved a sette relativt korte tidsintervaller mellom
hendelser og rapportering, vil man kunne redusere retrospektiv bias og eke validitet og
reliabilitet (Bakker et al., 2009). Videre vil et dagbokdesign vare interessant for a fange opp
daglige svingninger i lederatferd. Dette fordi studier har vist at ledere ikke alltid utever en
konsistent atferd (Johnson et al., 2012). Ettersom var studie er basert pd tverrsnittsdata, har vi
ikke hatt mulighet til 4 ta hoyde for daglige svingninger i lederens atferder.

Innevaerende studie har ogsa anvendt surveymetodikk, hvor data ble samlet inn fra et
utvalg 1 form av en sperreskjemaundersgkelse. En begrensning ved surveymetodikk er for
eksempel risikoen for felles metodevarians («common method variance», CMV) ved bruk av
selvrapporteringsmetoder. CMV inneberer varians som kan tilskrives malemetoden, og ikke
variabelen 1 seg selv (Podsakoff et al., 2003). Det vil si at de funnene man gjor, kan tilskrives
sperreskjemametoden fremfor situasjonens faktiske forhold. Sperreskjemaer avhenger av
respondentenes @rlighet og motivasjon til & svare pd spersmalene de fér utdelt, og enkelte
respondenter kan velge & fremstille seg selv 1 et mer fordelaktig lys ved selvrapportering enn
dersom andre tilneerminger hadde blitt brukt. Pa den andre siden er det vanskelig & finne en
alternativ datainnsamlingsmetode som verken er forstyrrende for respondentene eller for
ressurskrevende 4 gjennomfere. Dersom respondentene skulle vurdert hverandres utrygge
atferder fremfor sine egne, matte de ha observert hverandre noye for 4 fa et realistisk bilde pa
hverandres utrygge atferder. Dette vil sannsynligvis vaere hoyt distraherende for arbeiderne,
og ta fokus bort fra jobben de skal gjore om bord pa skipet. I tillegg kan det oppsta

observasjonseffekter dersom man setter utenforstdende personer til & observere og vurdere de
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ansattes utrygge atferder. Det er heller ikke gitt at andre personers observasjoner er mer valide
eller reliable enn ens egne. Selvrapportering er derfor trolig en fordelaktig tilneerming i
inneverende studie, gitt arbeidsplassens og arbeidets utforming.

Implikasjoner

I all hovedsak vil den innevarende studien vere et bidrag til den allerede eksisterende
forskningslitteraturen pa jobbkrav og jobbressurser innenfor sikkerhet. Bruken av jobbkrav-
ressursmodellen for sikkerhet i en norsk offshorebedrift har latt oss underseke et spekter av
konsepter og prosesser innenfor et sikkerhetskritisk perspektiv. Vi har anvendt jobbkrav-
ressursmodellens rammeverk pé et spesifikt omrdde, og funnet delvis stotte for dens
antakelser og hypoteser. Ved a ha benyttet dette rammeverket innenfor en sikkerhetskritisk
maritim organisasjon har vi ogsa belyst hvilke prosesser som fungerer innenfor denne
neringen. Det vil si at vi for eksempel har belyst Avordan laissez-faire-ledelse pavirker
ansattes utrygge atferd fremfor kun & konstatere at laissez-faire-ledelse pavirker utrygg atferd
pa jobb.

Innenfor jobbtilfredshet bidrar denne studien til & tette et papekt hull 1
forskningslitteraturen, ettersom den kobler jobbtilfredshet direkte opp mot utrygge handlinger
pa jobb (Akbari et al., 2019). En rekke tidligere studier har sett p4 sammenhenger mellom
jobbtilfredshet, oppfatning av sikkerhet og sikkerhetsprestasjoner (Ayim Gyekye, 2005;
Gyekye & Salminen, 2006; Kim et al., 2002; Kirkcaldy et al., 1997), men fa studier har enna
sett pa den direkte sammenhengen mellom jobbtilfredshet og utrygge handlinger. Saledes blir
denne studien et viktig bidrag for litteraturen pé utrygge handlinger innenfor et
sikkerhetsperspektiv i arbeids- og organisasjonspsykologien.

En del av hensikten med & skrive en oppgave relatert til sikkerhet innenfor
offshoren@ringen har for oss vert & utfore et teoretisk arbeid som vil vere praktisk

anvendbart i1 sikkerhetskritiske organisasjoner. Data ble samlet inn fra en norsk organisasjon i
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offshoren@ringen, og hypoteser ble utformet og undersokt basert pé disse dataene.
Resultatene fra denne studien vil sdledes vare hoyt praktisk anvendelige.

I hovedsak understreker studien viktigheten av jobbkrav og jobbressurser i et
sikkerhetskritisk perspektiv. For eksempel viser var studie at subjektiv risikopersepsjon og
laissez-faire-ledelse er reelle risikofaktorer for ansattes utrygge atferder om bord pa
offshorefartoy, mens sikkerhetsklima kan vare en god forebyggende faktor for utmattelse og
utrygge atferder. Funnene 1 innevarende studie antyder videre at ansattes utmattelse spiller en
viktig rolle for deres utrygge atferder pa jobb. Tidligere studier har ogsa gitt grunnlag for & tro
at utmattelse er en kritisk sikkerhetstrussel 1 offshoren@ringen og pé offshorefartay (Mathisen
& Bergh, 2016; Raby & McCallum, 1997). Ettersom utrygge handlinger antas & henge
sammen med antall skader og ulykker pé arbeidsplassen, vil derfor utmattelse vere en sentral
faktor for organisasjonen & fokusere pa. Ved a identifisere mulige arsaker og konsekvenser
knyttet til sjofareres utmattelse, vil man ogsa kunne iverksette intervensjoner for & forhindre
fremtidige skader og ulykker i1 bedriften. Basert pa funnet av subjektiv risikopersepsjon har en
indirekte effekt pa utrygg atferd gjennom utmattelse, vil ledelsen kunne implementere tiltak
for a redusere ansattes subjektive risikopersepsjon. Dette kan for eksempel dreie seg om a
forbedre bedriftens sikkerhetsrutiner og implementere disse pd en effektiv mate, slik at de
ansatte vet hvordan de skal arbeide trygt, og saledes ikke opplever farer som en daglig
utfordring pa arbeidsplassen. Den indirekte effekten av sikkerhetsklima pa utrygg atferd
gjennom utmattelse underbygger denne pédstanden, og viser at fokus pa og prioritering av
sikkerhet fremfor konkurrerende maél vil vere en essensiell faktor i sikkerhetskritiske
offshorebedrifter.

Utover dets effekt pd ansattes utrygge atferder og potensielle ulykker pa jobb, ber det &
redusere ansattes utmattelse ogsa vaere et mal 1 seg selv for maritime organisasjoner. Dette

fordi utmattelse kan ha alvorlige effekter pa enkeltindividet, bade i form av akutte plager og



65

langvarige helseproblemer. Jepsen et al. (2015) trekker linjer mellom ansattes utmattelse og
blant annet sevnproblemer, okt risiko for hjerte- og karsykdommer, magesér og
mageproblemer, okt blodtrykk og diabetes. Mens det eksisterer indikatorer pé slike risikoer
ved utmattelse, mangler fremdeles overbevisende konkluderende evidens for dette. Allikevel
har flere studier foreslétt at utmattelse blant sjofolk kan fore til betydelige helseskader for
individet (se for eksempel Oldenburg et al., 2010; Smith, 2007; Wadsworth et al., 2008).
Derfor ber det vare et fokuspunkt for maritime organisasjoner 4 handtere og forebygge
ansattes utmattelse.

Ansattes jobbtilfredshet i form av deres emosjonelle velvare og psykiske helse vil
ogsa vere en viktig faktor for offshorebedrifter & fokusere pa. Arbeidernes trivsel, helse og
velvare ser ut til & ha en betydelig effekt pa deres utrygge atferder pa jobb, og vil derfor
potensielt spille en kritisk rolle for fremtidige skader og ulykker. Sdledes ber det vare 1 fokus
for offshorebedrifter & iverksette tiltak som vil kunne oke ansattes jobbtilfredshet. Med
grunnlag i vart funn av at laissez-faire-ledelse gker ansattes utrygge atferder gjennom deres
jobbtilfredshet, vil maritime organisasjoner kunne sette inn tiltak som for eksempel
lederutvikling for & unnga videre passiv-unngdende ledelse fra kapteiner pa skip. P4 samme
mate har studien vist at sikkerhetsklima er en viktig faktor for a sikre at ansatte jobber pa en
trygg mate, men ogsa for & redusere effekten av jobbkrav pa ansattes prestasjon og velvare.
Dette funnet ber vere en motivasjon for offshorebedrifter til & serge for at de har et
velutviklet og godt forankret sikkerhetsklima.

Konklusjon og fremtidig forskning

Innevarende oppgave har tatt for seg faktorer som relateres til sikkerhet i et utvalg fra
norske neringsfartey. Den har sett pa faktorer som innlemmes 1 Reasons sveitserostmodell,
og har identifisert en rekke latente faktorer som er viktige for sikkerheten 1 offshore- eller

maritime organisasjoner. Oppgaven har ogsa utforsket jobbkrav-ressursmodellens premisser i
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et maritimt utvalg, og vist at denne modellen ser ut til & vare relevant innenfor maritim
nering. Det ser videre ut til at jobbkrav og jobbressurser er viktige for sikkerhetskritiske utfall
1 slike organisasjoner. For eksempel fant vi at subjektiv risikopersepsjon vil kunne gke
ansattes utrygge atferder gjennom ekt utmattelse, og at sikkerhetsklima vil kunne demme opp
for jobbkrav og redusere ansattes utrygge atferder gjennom jobbtilfredshet. Som en avslutning
pa oppgaven vil vi fremstille noen forslag til fremtidig forskning som folger av de ulike
tematikkene og problemene vi har tatt for oss.

For & unnga problematikk vedrerende kausalitet, kan fremtidige studier med fordel ta i
bruk longitudinelle forskningsdesign med lignende variabler som i innevaerende studie.
Ettersom dataene i var studie bare representerer ett maletidspunkt, ber sammenhengene 1
denne studien tolkes forsiktig. Dette fordi man ikke kan trekke slutninger om kausale
sammenhenger basert pa tverrsnittsstudier (Bolger et al., 2003). Det kan hensiktsmessig bli
tatt 1 bruk dagbokstudier der ansatte svarer pa spersmdl hver dag over en lengre periode, for &
se om rapporteringene er stabile eller varierer over tid. Dersom slike studier praktisk lar seg
gjennomfore i den maritime naringen, kan vér og tidligere studier settes opp mot fremtidige
longitudinelle studier, og resultatene kan dermed sammenlignes. En studie har allerede sett pa
effekten av daglige svingninger av laissez-faire-ledelse pa opplevelse av mobberelaterte
atferder blant kadetter pa skip (Agotnes et al., 2021). P4 samme méte kunne det veert
interessant & undersgke sammenhenger mellom daglig laissez-faire-ledelse og daglige utrygge
atferder blant ansatte pa offshoreskip ved hjelp av en dagbokstudie.

Videre kunne det vaert interessant for fremtidig forskning & se systematisk pa hvor stor
rolle kultur spiller for hvordan ansatte pa offshoreskip rapporterer om ledelse og trivsel. En
stor andel arbeidere 1 den norske handelsflaten kommer fra Filippinene (SINTEF & Tenseth,
2013), med en annen bakgrunn, utdannelse og kultur enn de som kommer fra Norge.

Fremtidig forskning kunne derfor sett pa forskjellen 1 rapportering blant filippinske og norske
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arbeidere. Det ville vert interessant & se om det eksisterer en systematisk forskjell mellom
hvordan filippinske og norske ansatte pa offshoreskip rapporterer ledelse, men ogsa om kultur
ligger til grunn for forskjeller 1 rapportering av andre fenomener. Tidligere studier har sett mer
generelt pa relasjonen mellom nasjonal kultur og sikkerhetskultur (Havold, 2007; Noort et al.,
2016), og det har ogsa blitt gjennomfert sosialantropologiske studier av filippinsk kultur pa
bat (se for eksempel Lamvik, 2002). Til var kunnskap er det lite forskning som har sett pa
hvorvidt filippinsk kultur spiller en kritisk rolle for rapportering av egen og andres atferd pa
arbeidsplassen. Nielsen, Bergheim, et al. (2013) sammenlignet filippinske og europeiske
skipsarbeidere 1 rapportering av laissez-faire-ledelse, og fant i sin studie at filippinske
arbeidere rapporterte noe mer laissez-faire enn europeiske arbeidere. Dette er dog kun en
sammenligning av to ulike grupper, uten videre fokus pa hvordan kultur spiller inn pa denne
rapporteringen. Fremtidige studier vil saledes kunne utvide denne forskningen ved a se pa

effekten av kultur pa rapportering av ledelse og atferd.
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