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Ulykkesforebyggelse indenfor jernbaneaktiviteter

| projektet er der arbejdet med at implementere metoder til forebyggelse af ulykker med henblik
pa at nedbringe arbejdsulykkerne i antal og alvorlighed samt udvikle sikkerhedskulturen i delta-

gende virksomheder.

Strukturudviklingen indenfor jernbaneaktiviteter har i de seneste ar vaeret karakteriseret ved, at
der i drift, anleeg og vedligehold nu indgar et betydelig antal gkonomisk uafhaengige virksomhe-
der, til forskel fra tidligere hvor jernbanedrift blev varetaget af et relativt begreenset antal virk-
somheder. Det opndede niveau i sikkerhed og ulykkesforebyggelse indenfor Jernbanebranchen
vil herefter veere afheengig af flere parter end hidtil og evnen til at varetage indsatsen pa tveers af
de skiftende virksomheder.

En betydelig del af baggrunden for det opnaede sikkerhedsniveau indenfor Jernbanedrift, ligger i
den etablerede sikkerhedskultur. At anvende samme vaerktgjer og metoder i indsatsen vil udvik-
le evnen til at arbejde med ulykkesforebyggelse og sikkerhed pa tveers af virksomhedsenheder
samt effekten heraf.

Projektet har taget udgangspunkt i BAR 2000 projekt 1999-10-413: Uddannelse af sikkerheds-
organisationen pa jernbane- og rangeromradet i ulykkesforebyggels, der bestod i at foresla eg-
nede forebyggelsesmetoder til jernbanevirksomheder. | dette projekt er valget af metode foreta-
get blandt de 5 metoder der kunne anbefales og som er karakteriseret ved at have forskellige
metodemaessige tilgange saledes at virksomheder kan veelge forebyggelsesmetode ud fra deres
aktuelle sikkerhedsniveau og organisationens kultur.

Sikkerhedskultur

| projektet arbejder vi ud fra en opfattelse af at sikkerhedsniveauet er en starrelse der er steerkt
relateret til organisationens kultur/sikkerhedskultur. Organisationens kultur ma forstas indenfor

rammen af de materielle betingelser og arbejdsdelingen, ledelsesformerne og produktionsvilka-
rerne til enhver tid.

Organisationens kultur udtrykkes via de personlige og feelles meninger og holdninger der be-
grunder hvorfor man ggr som man ggr. De sociale processer der gennem tiderne har aflejret sig
i ledelses og medarbejdernes erfaringer og dannet praksis for hvordan man samarbejder og |g-
ser konflikter, er en anden baggrund der kan bidrage til at forsta organisations- og arbejdskultu-
ren.

Inspireret heraf fokuseres pa den side som handler om sikkerhedskultur forstaet som den del af
organisationens kultur der kan forklare hvorfor og hvordan man agerer stillet over for risici samt

hvordan ulykkesforebyggelsen konkret sker og kan udvikles.
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Delprojekter

Jernbane BST har i dette projekt veeret konsulent pa 2 metodeimplementeringer i DSB:

Side 2

Implementering af den finske metode Tuttava hos klargering Belvedere. Pa Belvedere
udfares primeert togklarggring, men herudover er der flere andre virksomheder der kom-
mer pa lokaliteten som led i deres arbejdsfunktioner. Et sigte med projektet var, at meto-
den ikke blot slulle afpraves og implementeres hos klarggring, men det skulle udvikle sig
pa tvaers af virksomhederne og de forskellige sikkerhedskulturer.

Den primeere interessent er:
- DSB Drift, Togkomponenter, Passagervogne, Klarggring Belvedere i Kagbenhavn (sik-
kerhedskultur A;)

gvrige brugere af det pageeldende rangeromrade som der skulle samarbejdes med var

- togrenggringspersonale fra ISS Trafikservice, (sikkerhedskultur Ap)

- vedligeholdelsespersonale (infrastrukturen) fra Banestyrelsen Servicedivisionen, (sik
kerhedskultur As)

- lokomotivpersonale fra DSB Drift Fremfaring, (sikkerhedskultur A,.)

Farst- og sidstnaevnte sikkerhedskultur har en feelles organisationskultur i én division og i
samme koncern.

Tuttava har tidligere i 1997-98 veeret afprgvet i DSB Drift pa et veerksted og et rangerom-
rade i Arhus. DSB sggte efterfglgende at inddrage andre DSB-brugere af omradet, hvil-
ket desveerre ikke lykkedes, - maske grundet forskellige sikkerhedskulturer i netop A; og
A

Ideen om ulykkesforebyggelse omkring en geografisk lokalitet, og pa tvaers af virksom-
heder i jernbane- og jernbanetilknyttede virksomheder baserer sig pa den igangveerende
strukturudvikling indenfor jernbanerne med opsplitning af den gamle statsvirksomhed
DSB til flere virksomheder og desuden en andret arbejdsdeling med stigende udlicitering
af mange arbejdsopgaver. Der kommer pa den made mange nye entreprengrer ind i
branchen der ikke har basis i en jernbanemaessig sikkerhedskultur. Samme udvikling af
jernbanerne kendes ogsa fra de andre EU-lande. Der findes ved jernbanerne et utal af
gamle, nedskrevne regler angaende sikkerhed der er sa komplekse at de er vanskelige
at overskue selv for jenbanefolk. En stor del af den sikkerhedsmaessige uddannelse sker
via sidemandsopleering hvilket er en del af sikkerhedskulturen i den gamle organisation
der saledes er sveert tilgeengelig for nye, uerfarne entreprengrer. Udfordringen vil veere at
udvikle en made at arbejde med sikkerhed (direkte eller indirekte) som resulterer i fast-
holdelse eller gerne en udvikling af sikkerhedsniveauet - uanset et skift/aendring af den
eller de virksomheder der udfarer arbejde pa en lokalitet. En lokalitets sikkerhedskultur.

En intension med delprojektet har veeret, at have fokus pa de sikkerhedsmaessige kon-
sekvenser i greensefladerne virksomhederne imellem som kunne medvirke til en praecise-
ring af krav og forventninger i kontraktmateriale - bade set fra position som kontrakthaver
og -udbyder. Tuttava metoden med fokus pa orden og ryddelighed inviterer til en videre-
udvikling i retning af kvalitetsstyring af sikkerhedsniveauet.

Implementering af den svenske metode ERFO i sikkerhedskultur B: servicemedarbejder-
ne pa danske jernbanestationer i DSB Salg og Stationer.
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ERFO har ikke tidligere veeret afpravet i jernbanevirksomheder i Danmark og er valgt af
virksomheden idet det har hgj prioritet i ledelsen at reducere arbejdsulykker. Den valgte
medarbejdergruppen er via ulykkesstatistikken identificeret som den mest udsatte for ar-
bejdulykker og neerved ulykker.

Servicemedarbejdernes opgave er bl.a. opsyn i forhaller med ro og orden og bortvisning
af evt. vanskelige kunder (berusere, narkomaner m.fl.),at renholde stationer og perroner,
kagre med bagage, catre tog, handicapservice. Strukturudviklingen mzerkes ogsa her idet
flere opgaver nogle steder er udliceteret og flere forventes at blive det. ERFO er specielt
valgt til implementering af ledelsen fordi medarbejderne involveres og bevidstggres om
egen rolle og ansvar og dermed deres egen indflydelse i forbindelse med ulykker. Endvi-
dere ser virksomheden det som en mulighed for at vise gruppen respekt for deres arbej-
de ved at ledelsen gar foran og viser vejen - er sig sit ansvar bevidst. Sikkerhedskultur B
blandt servicemedarbejderne baerer preeg af at veere sammenbragt fra mange forskellige
organisationskulturer fra de forskellige divisioner i det gamle DSB og ved at have faet en
direktar der har erfaringer fra en sikkerhedskultur i off-shore industrien som han gnsker
overfgrt til jernbanerne.

BAR-projektet er bevilget til at forlgbe i perioden 2001-02. | planlaegningen er der taget hgjde for
at Jernbane BST afrapporterer erfaringer fra de 2 delprojekter pa nuveerende tidspunkt. DSB
Salg og Stationer gnskede at gennemfare et koncentreret forlgb frem til 01.04.02 hvor der er
forventet flere udliciteringer af arbejdsopgaver. Der vil veere et videre forlgb i begge delprojekter.

Forlgbs- og indholdsmaessigt henvises til delprojekternes beskrivelser og resultater i bilagene A
og B. Her skal belyses nogle overordnede metodebetragtninger som delprojekterne har givet
konkrete erfaringer med og som kan anvendes af andre interessenter i BAR transport og en gros
der vil i gang med ulykkesforebyggelse.

Metodebeskrivelse og -overvejelser

| delprojekterne har der veeret anvendt 2 principielt forskellige metoder der med brug af nggleord
kort er resumeret her. Efterfalgende er projekterne og de erfaringer der er opnaet beskrevet.

Tuttava:

Metoden er udviklet i Findland og er baseret pa specielt amerikanske metoder, der fokuserer pa
adfeerdsaendringer ved hjeelp af positiv feed-bach. Tuttava bygger pa virksomhedens egne res-
sourcer, idet den inddrager ansatte pa alle niveauer i forbedringsprocessen. 'Tuttava’ er en finsk
bogstavsforkortelse der oversat star for 'sikre, produktive arbejdsvaner’ — eller slet og ret "orden
og ryddelighed”. Erfaringsmaessigt har emnet orden og ryddelighed vist sig at veere et godt em-
ne at fokusere pd, da det er et generelt problem pa mange arbejdspladser og ofte direkte eller
medvirkende arsag til mange arbejdsulykker.

Metodens kendetegn er ulykkesforebyggelse ved hjeelp af:
Fokus pa orden og ryddelighed (indirekte sikkerhed).

Fokus pa det kollektive ansvar og rettet mod forbedring af rutiner ved hjeelp af synlig po-
sitiv feed-back pa gruppeniveau.
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Filosofien er at forbedre arbejdsrutiner i virksomheden som medarbejderne allerede me-
strer nogenlunde. Dvs. ved at se pa det positive opna mere positivt - igangsaette en posi-

tiv udviklingsspiral for produktivitet og sikkerhed.

Udenlandske erfaringer viser varige gode resultater dokumenteret gennem ekstern op-
falgning jeevnligt i 1-2 ar. Det tidligere gennemfarte projekt i DSB har ogsa haft dokumen-

teret gode resultater.

Erfaringerne fra implementering af Tuttava metoden er forskellige i de to omgange hvor den
er anvendt i 1997-98 og 2001-02.

Farste afprgvning var en meget positiv oplevelse isser begrundet i 2 meget engagerede sikker-
hedsgrupper der var i stand til at holde fast i metoden over en lang periode. Det lokale engage-
ment er en afggrende forudsaetning for succes. Ledelsesniveauet over sikkerhedsgrupperne
havde ikke samme staerke engagement. Det havde til gengeeld overbygningen pa sikkerhedsor-
ganisationen i divisionen, arbejdsmiljgudvalget, hvor der desuden var personsammenfald mel-
lem bade den tidligere chef for omradet og (nu) arbejdsmiljgchef i divisionen og den lokale sik-
kerhedsrepraesentant, der ogsa sidder i arbejdsmiljgudvalget. Begge gik meget aktivt ind for
gennemfgrelsen af pilotprojektet. Der blev afsat ressourcer i form af sikkerhedsfolk og tid til gen-
nemfgrelsen. | projektets forberedelsesfase og gennemfarelsesfase har der veeret stor tilstede-
veerelse af konsulentbistand. | lgbet af den relativt lange projektperiode og opfglgning som ligger
i metoden skete der organisatoriske sendringer i virksomheden, herunder reduktion i personalet i
veerkstedet, og et stagrre ombygningsprojekt blev desuden igangsat. Denne virkelighed har selv-
falgelig haft indflydelse pa Tuttavaprojektet og understreger at det er vigtigt enten ikke at have
mange projekter i gang samtidigt eller at koncentrere indsatsen tidsmaessigt da aendringer i for-
udsaetningerne ofte pavirker effekten af projektet negativt og gar det sveert at sammenligne for-
og eftersituationen i forhold til en vurdering af effekten af indsatsen.

Betydningen af tilstedeveerelsen af metodens forudseetninger er blevet meget tydelig i forhold til
neerveerende implementering i 2001-02 pa en anden lokalitet. Projektet her er desuden et mere
komplekst projekt fordi flere virksomheder er involveret samtidigt. Aftaler om projektet mellem
virksomhederne og internt i DSB er sket forud for konsulentens inddragelse og betragtet udefra
og retrospektivt har aftalerne i hgjere grad haft et preeg af pres fra initiativtagerens side end vee-
ret et udtryk for et lokalt eget gnske fra de gvrige deltagere. Det har tydeligt pavirket bade delta-
gernes engagement og projektforlgbet. En anden forskel pa de to projekter har veeret, at der har
veeret vaesentlig mindre konsulenttilstedeveaerelse i dette projekt, idet projektet har undervurderet
betydningen af en ekstern konsulenttilstedeveerelse i det organisatorisk mere komplekse projekt.

Det lokale engagement blandt medarbejderne i DSB sikkerhedskultur A; har ikke veeret hgit,
blandt andet fordi ledelsen i perioden har veeret skiftet, og afklaringen af ledelsesfunktionerne
har forlgbet over hele projektperiodem. Det har skabt en vis ustabilitet og svigtende koncentrati-
on/opbakning omkring projektet.

Samtidig med beslutning om at gennemfgre Tuttavaprojektet har sikkerhedskultur A planlagt at
benytte projektet til efterfalgende at indfgre bonuslgn pa basis af resultaterne heraf. Denne ud-

melding til medarbejderne kan have haft betydning for deres engagement.

Yderligere har DSB desuden centralt pa koncernniveau besluttet at gennemfare et projekt:
"Ranger Sikkert”, pA samme lokalitet, et projekt som har en ganske anden filosofi end Tuttava
metoden. Her har man ved hjeelp af traditionel negativ feedback med fokus pa begaede fejl og
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erstatningsansvar synliggjort for alle hvilke fejlhandlinger der har pafart virksomheden udgifter
som et led i at reducere antallet af menneskelige og materielle fejl og derved optimere virksom-
hedens forsikringsatftaler. Projekterne er kart sidelgbende i 2001, dvs. i Tuttavaprojektets forbe-
redelsesfase hvor formulering af positive forbedringsmal og deres konkrete tiekpunkter fandt
sted.

| sommeren 2001 og igen ved en opfalgning primo 2002 har der endvidere pa lokaliteten veeret
gennemfgrt en intern udgave af "Tilpasset Tilsyn” efter arbejdstilsynets metode. Tilpasset tilsyn
indeholder blandt andet en gennemgang af klarggringsomradet med henblik pa at finde steder
hvor arbejdsmiljglovgivningen ikke er opfyldt og hvor der derfor skal treeffes nogle sikkerheds-
maessige foranstaltninger.

Vores konklusion er at der ikke kan arbejdes med en proces med brug af positiv feedback nar
andre projekter med helt andre metodemaessige tilgange som aktuelt Tilpasset Tilsyn og Sikker
Rangering baseret pa fejlifinding og placering af ansvar/skyld er sat i vaerk samtidigt. | den vestli-
ge kultur er vi sa vant til gennem opvaekst og kultur at fokusere pa fejl og det der ikke virker at
det ofte vil besmitte og undertvinge forsgg pa anerkendende tiltag. Det er meget lettere at fast-
holde en negativ kritisk holdning end at udvikle en anerkendende kultur. Ligeledes er ledelses-
skift eller en organisatorisk omstrukturering midt i forlgbet et afggrende forhold, som bgr afsted-
komme overvejelser om det videre forlgb for et projekt som Tuttava, hvor den lokale motivation
og engagement er afggrende. Det ma generelt frarddes enhver virksomhed der gerne vil have et
positivt udbytte af et ulykkesforebyggelsesprojekt at gennemfgre mange og/eller modsatrettede
aendringer samtidigt.

P& baggrund af erfaringerne anbefales det derfor, at der fra opstart af projekter bar blive indgaet
aftale om hvilke konditioner der til enhver tid skal veere tilstede, for at sikre projektets fremdrift —
en accept mellem deltagerne og konsulenten om, at projektet kan seettes i bero eller indstilles,
f.eks. i en afventen af nye ledelsesaktarer og klarhed i linien eller gennemfgrelse af andre pro-
jekter.

Dette diskvalificerer ikke Tuttavametoden, men viser dens sarbarhed (der for sa vidt ikke er unik)
og vigtigheden af ledelsesmaessigt at kunne adskille tingene og i det mindste kare hver sin me-
tode til sin tid.

Indfarelse af bonuslgn/belgnning i forlaengelse af projektet ligger umiddelbart mere i trad med
positiv feedback. Men da implementeringen af Tuttava pa lokaliteten af flere forskellige grunde
ikke som forventet har haft en malbar positiv effekt i projektets gennemfgrelsesfase og nu an-
vendes af A; i modsat betydning til at understrege at det bliver en billig bonusordning (= straf) og
det skyldes medarbejderne selv, sa er det et klart tegn pa at det ikke er lykkedes at fastholde
den anerkendende holdning i sikkerhedskulturen som er kendetegnende for Tuttavametoden.
Metodens ide har ikke faet fodfeeste.

Med hensyn til at inddrage flere virksomheder/brugere af et geografisk omrade sa er det en for-
udsaetning at ogsa de fra starten ser et klart mal med indsatsen for dem, positivt statter projek-
tet, ikke eventuelt fgler sig presset til at deltage eller kun deltager af navn, for sa er engagemen-
tet tvivisomt. Projektets erfaringer understreger dette. Her har projektets ejerskab veeret sveert at
finde blandt de direkte involverede fordi det reelt fra start af har veeret at finde i sikkerhedsorga-
nisationens overbygning, nsermere bestemt i divisionens arbejdsmiljgsekretariat. Det er af stor
betydning at der er opbakning/statte til projektet fra netop dette organ, men ejerskabet skal for at
projektet kan beere frugt veere forankret blandt de direkte bergrte organisationer. Det er dem
som i et samarbejde skal ga aktivt ind og saette dagsordenen i forhold til deres engagement.
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Det er en klassisk faldgruppe at veere sa engageret i sit (arbejdsmiljg)arbejde at man farer for
hurtigt af sted for at na mal. Projektets konsulent har i denne sammenhaeng ikke veeret tilstraek-
kelig opmaerksom pa hvorvidt de gaeldende omsteendighederne var i overensstemmelse med

metodens forudsaetninger.

Det er ngdvendigt med en malrettet ekstern konsulentstyring ved organisatorisk komplekse im-
plementeringer og med en stor grad af abenhed fra virksomhedernes side. Projektet har ikke
umiddelbart forbedret eller bragt ranger- og klarggringsomradets sikkerhedskulturer i A, A, Ag
og A, neermere hinanden. Det skyldes mange bristede forudsaetninger og generelt at man ikke
har kunnet holde sig mere strengt til Tuttavakonceptets ide og krav. Det understreger som far
neevnt at der pa forhand skal veere accept af eventuel afbrydelse af projektet hvis for eksempel
forudsaetningerne skrider i forlgbet og at der generelt skal bruges flere krzefter tidligt pa relatio-
nerne deltagerne og konsulenten imellem og pa at forhandle sig pa plads far et projekts start.

ERFO:

Svensk metode hvis udgangspunkt er at medarbejderne selv via strukturerede gruppediskussio-
ner skal drgfte hvorfor de tager risici og hvordan disse problemer skal Igses. Metoden indebaerer
at det bliver legalt i en gruppe at tale om sine erfaringer fra naervedulykker med henblik pa at
komme med forslag til ledelsen til yderligere sikkerhedsforanstaltninger. Ulykkesforebyggelse og
straf (indberetninger) skilles saledes ad. Ledelsens positive engagement og indstilling til nye ini-
tiativer/eendringer er en forudseetning for at kunne anvende metoden.

Metodens kendetegn er ulykkesforebyggelse ved hjeelp af;

Fokus pa sikkerhedskultur.

Fokus pa den enkeltes erfaringer med risikotagning rettet mod udvikling af sikkerhedskul-
turen, kollektive normer og veerdier og eendringer i den enkeltes risikoaccept.

Medarbejderundersggelse kombineret med gruppediskussioner.

Filosofien er at det er medarbejderne der ved hvor skoen trykker og det derfor er dem
som skal komme med forslag til @endringer.

Erfaringerne fraimplementering af ERFO metoden i 2001-02 understreger iseer at to helt vig-
tige forudsaetninger skal veere til stede for at opna et succesfuldt forlgb. Den ene er ledelsens
lyst og vilje til at ga foran og reelt gennemfare tiltag og forandringer som medarbejderne foreslar

ideerne.

Den anden forudsaetning er at der isaer i store landsdaekkende virksomheder formidles lgbende
om projektet, tiltag og gennemfarte forbedringer for derved at synliggagre gennemfarte forbedrin-
ger for flere end lokalitetens medarbejdere. Det goar resultaterne til feelles ejendom og medarbej-
derne ser at der sker noget - det nyttede at komme med ideer og forslag.

Samlet handler det om at igangseette en positiv spiral sa de involverede medarbejdere klart op-
lever at det nytter, at ledelsen anerkender at medarbejderne bedst ved hvor der skal saettes ind,
at de bliver taget alvorligt og at man gerne lytter til deres forslag og ideer og gennemfgrer dem:
helt enkelt respekterer medarbejderne og deres indsigt. Alle forhold som er med til at udvikle
sikkerhedskulturen i organisationen.
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ERFO metoden er en meget direkte involvering af medarbejderne. | den konkrete implemente-
ring valgte virksomheden at involvere samtlige medarbejdere | personalegruppen ved gennem-
forelse af 16 dialogmg@der med 10 deltagere fra forskellige lokaliteter i landet. Det har givet en
reekke fordele.

Metodekonceptet laegger op til at alle medarbejdere bidrager til undersggelsen af sikkerhedskul-
turen mens det er en udvalgt gruppe af seerligt interesserede medarbejdere som indgar i grup-
pediskussionerne/dialogmgderne. Sandsynligvis ville en mindre gruppe have kunne producere
mange af de forslag og ideer som er kommet frem. Ved at involvere alle medarbejdere sa alle
kommer til orde med deres erfaringer med risikotagning - og vigtigt ogsa harer kollegers erfarin-
ger, opnas at man samtidigt far igangsat en starre beveegelse med at udvikle den made man ta-
ler om sikkerhed pa i virksomheden og derved har en bedre basis for udvikling af sikkerhedskul-
turen. Det er naturligvis mere ressourcekraevende at involvere alle, men udbyttet vurderes at
veere tilsvarende stort.

En anden fordel har veeret at servicemedarbejdere pa tveers af landet og organisationen kom til
at tale sammen pa grund af maden man valgte at organisere dialogmgderne pa. Herved blev det
meget tydeligt at der er store forskelle pa normer for sikkerhed og pa hvad der kan lade sig gare
fra station til station og fra omrade til omrade - helt atheengigt af den lokale chef og dennes viden
og holdning til sikkerhed pa arbejdspladsen. Konsekvensen er at medarbejderne i vid udstreek-
ning efterlyser faelles normer i virksomheden for sikkerhedsmaessige spargsmal, virksomheds-
politik og -normer. Ledelsesansvaret pa mellemlederniveau er blevet et meget tydeligt indsats-
omrade.

Generelt om ERFO ma det konstateres at ledelsen med gennemfarelse af undersggelsen af sik-
kerhedskulturen og de efterfglgende dialogmeder har faet et utrolig godt gjebliksbillede af hvad
der optager servicemedarbejderne i forhold til sikkerhed - et meget detaljeret billede som de nu
kan handle pa. Ledelsens officielle holdning til ERFO-projektet har undervejs veeret:

Ny kultur for sikkerhed. Servicemedarbejderne skal selv gare deres arbejde mere sikkert...- Alt
det tekniske ved sikkerheden skal naturligvis farst veere i orden... Derefter er det afggrende om-
tanken og dermed bevidstheden om, hvad der udger en sikkerhedsrisiko. Derfor saetter vi ind pa
at pavirke sikkerhedskulturen. Den enkelte skal selv lzere at undga de farlige situationer.’ - udta-
ler direktgren i "DSB i Dag”, 05.02.2002.

Erfaringen fra dialogmgderne hvor man har haft lejlighed til at diskutere holdninger til sikkerhed
er, at man ved at saette arbejdsulykker og sikkerhed pa dagsordenen har opnaet, at service-
medarbejdernes forstaelse af begrebet sikkerhed er blevet bredt ud og mere udviklet sammen-
lignet med svarene i spgrgeskemaundersggelsen kun fa& maneder far. 'Kurset har betydet at jeg
teenker anderledes om sikkerhed!” har veeret en hyppig kommentar fra dialogmgaderne. Det er
ogsa blevet i orden at tale om risici og hvad der bekymrer den enkelte. Der er kommet mange
historier frem som er delt med andre.

Pa trods af et meget koncentreret projektforlgb er ERFO projektet nu i lighed med Tuttavaprojek-
tet bergrt af en stgrre organisationsaendring i DSB og den hidtidige direktar flytter til en anden
division. Det kan pa forhand vaere sveert at vide hvilken betydning direktarskiftet far for projektet,
men erfaringsmaessigt kan den veere stor. Hvis ledelsen ikke har har naet at gennemfare nogle
af de foreslaede ideer eller en ny direktar prioriterer sikkerheden anderledes end den tidligere,
vil servicemedarbejderne opleve at nu har de igen deltaget i et projekt som ikke farte noget med
sig. | sammenhaeng med, at vi tilleegger den aktive ledelsesopbakning en afggrende betydning
for opnaelse af en kulturudvikling, vil hyppige organisationsaendringer og lederskift derfor giver
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overordentlig vanskelige vilkar for en systematisk ulykkesforebyggelse og positiv udvikling af
sikkerhedskulturen. Det gaelder givetvis ogsa for mange andre forandringsprocesser og kan pe-
ge pa det hensigtsmaessige i at man tidsmaessigt koncentrerer forlgbene og at en organisation
skal forholde sig til om betingelserne er tilstede for at gennemfare hele forlgbet under aftalte for-
udsaetninger nar man bevilger ressourcer til gennemfarelse af projekter. Ellers kan det veere
penge og tillid lige ud ad vinduet.

Projektet har lagt op til at man om gnsket kan gentage spgrgeskemaundersggelsen f.eks. efter
at forskellige tiltag er gjort efter 1 ar og sammenligne med den 1. undersggelse for at se hvordan
udviklingen har rykket holdningsmaessigt i sikkerhedskulturen. Allerede efter dialogmgderne kan
man dog hare en aendring. Derfor er den serigse ledelsesopfelgning ogsa sa afgerende for den
videre udviklingsproces.

| ERFO projektet er der givet en kickstart til et videre og fortlgbende arbejde i virksomheden med
ulykkesforebyggelse. Konsulenten kan anbefale metoden til andre virksomheder der lever op til
forudsaetningerne for metoden og ikke star i en stime af organisationsaendringer. Vi har draftet
om der er noget seerligt jernbane- eller transportspecifikt ved metoden. Den anvendes pa andre
brancheomrader og er absolut brugbar i aktuelle branche — hvor den kan bruges pa tveers af
geografien. Det transport specifikke vil komme til udtryk i tilpasning af spgrgeskemaundersggel-
sen - eller hvilken undersggelsesform man nu veelger — og af sikkerhedskulturen og arbejdsop-
gaverne som man kommer meget teet pa i dialogmgderne som jo handler om den enkeltes egne
erfaringer med risikotagning og ideer til bedre sikkerhed. Det er en meget direkte metode pa
grund af den store grad af medarbejderinvolvering og den giver den enkelte anderledes mulig-
heder for at baere en forebyggelseskultur med sig.

Et videre perspektiv for ERFO metoden ses vaere at anvende metoden sa den rummer flere sik-
kerhedskulturer og opererer pa tveers af evt. fag- og virksomhedsgraenser alle de steder hvor
man som f.eks. servicemedarbejder er afheengig af et samarbejde med andre personalegrupper
ved udfarelsen af arbejdet. For eksempel ved handicapservice i relation til togpersonale, ved
togcatering i relation til bade togpersonale og lokomotivpersonale, og ved rengaringsopgaver og
snerydning hvor dele er udliciteret til andre firmaer. Da arbejdsdelingen ofte eendrer sige bade
internt og ved de omtalte strukturaendringer i branchen og stigende udlicitering - ogsa eksternt
virksomheden - vil det invitere til samarbejde om udvikling af en feelles sikkerhedskultur omkring
udfarelse af bestemte arbejdsopgaver. Et perspektiv som kan veere med til ogsa kontraktligt at
afklare det konkrete udbyderansvar som er en nyt ansvarsomrade i arbejdsmiljglovgivningen fra
januar 2002.

Vurdering af metodernes egnethed.

De 2 afprovede ulykkesforebyggelsesmetoder er vurderet af konsulenterne ud fra en raekke feel-
les parametre. Det er valgt ikke kun at konkludere ud fra aktuelle delprojekter, men ogsa fra an-
dre erfaringer, under hensyn til at kunne videregive flest mulig relevante metodeerfaringer.
Vurderingsparametrene er metodernes egnethed med hensyn til:

1. atopna aendringer i sikkerhedskulturen

2. at seette mal for et gnsket sikkerhedsniveau

3. at eendre adfeerden — idet gnsket adfeerd bliver konkret udtrykt
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4. at opna og fastholde et @nsket sikkerhedsniveau pa tveers af flere virksomheder.
Opna aendringer af sikkerhedskulturen:

| ERFO-metoden er direkte forudsat, at temaet i dialogen er den aktuelle kultur omkring ulykker /
naerved ulykker, og sigtet er at udvikle forslag til aendringer i foranstaltninger og kultur.

| aktuelle projekt blev udviklet en lang raekke udviklingsforslag — dette dokumenterer metodens
styrke til at pavise udviklingspotentialet. At dokumentere en realiseret aendring af sikkerhedskul-
turen, vil forudseette en opfelgning efter projektperioden i 2003, men vurderet ud fra virksomhe-
dens tilkendegivelser, vil en eendring af sikkerhedskulturen blive opnaet.

| Tuttava-metoden opereres ikke direkte med at fa et udtryk for sikkerhedskulturen — men som
konsekvens af en opnaet aendret adfeerd, vil der naturligt udvikle sig en aendret sikkerhedskultur
i forhold til de malomrader der seettes i fokus.

| aktuelle projekt blev der ikke opnaet en forbedret adfeerd, udtryk gennem de valgte observati-
onspunkter — projektet har hermed ikke dokumenteret en egnethed til at eendre sikkerhedskultu-

ren pa arbejdspladsen.
Saette mal for et gnsket sikkerhedsniveau.

Gennem ERFO-metoden far man en grundig kortlaegning af de elementer i arbejdet hvor der ud
fra medarbejdernes erfaringer er risiko for ulykker OG drgftelser af baggrund herfor inklusiv den
enkelte medarbejders egenageren samt Igsningsmuligheder. Metoden indeholder ikke en egent-
lit malseetning af indsatsen udtrykt som et niveau, men gennem processen bliver malomrader /
problemomrader afdaekket. At opstarte processen forudseetter der er et gnske om, at virksom-
heden har et mal om en forbedret preestation indenfor ulykkesforebyggelse — et hgjere sikker-
hedsniveau. Metoden lsegger op til, at der kan treeffes en ledelsesmaessig beslutning med en
malsaetning af sikkerhedsniveauet. Gennem gentagelser af metoden/processen, vil udviklingen
og en malopfyldelse kunne dokumenteres.

| aktuelle projekt blev malet udtrykt som, ”..at udvikle en feelles sikkerhedskultur i organisationen,
med et minimum af ulykker som resultat”. | processen blev der udviklet 165 forebyggelsesmulig-
heder, fordelt indenfor 42 problemstillinger. Analysegruppen har umiddelbart sat hgjest prioritet
pa 6 problemomrader. Det umiddelbare naeste step, som ligger udenfor projektperioden, vil veere
indstillinger til ledelsesbeslutninger, indeholdende indsatsomrader og mal. Det, at der gennem
projektet blev udviklet en solid dokumentation af eksisterende situation og udviklet forbyggelses-
forslag i aktuelle omfang, indikerer at metoden, hvis den gentages, vil veere velegnet ogsa til at
malseette og falge op en virksomheds sikkerhedsniveau.

Som grundleeggende i Tuttava-metoden ligger, at der i forberedelsesfasen udpeges for-
bedringsmal af projektgruppen pa arbejdspladsen. De valgte forbedringsmal skal veere klare,
konkrete og veldefinerede, s& det er muligt at male hvorvidt det er opfyldt eller ej, i de efterfal-
gende runder pa arbejdspladsen.

| aktuelle projekt blev der udpeget 14 forbedringsmal med over 100 observationspunkter. Uan-
set, at det i projektperioden ikke lykkedes at opna nogen forbedret praestation, sa er det doku-
menteret, at metoden er meget velegnet til at seette mal for et gnsket sikkerhedsniveau, udtrykt
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pa et antal valgte omrader indenfor orden og ryddelighed, og labende fglge udviklingen indenfor
disse omrader.

/AEndre adfeerden — idet gnsket adfeerd bliver konkret udtrykt.

| ERFO-metodens del 7 (gruppemgderne) ligger en dialog om den menneskelige handlen ud fra
en forstaelse af individuelle og kollektive normer og veerdier, der ligger til grund for beslutninger
og handlinger i en organisation. Forventningen til den enkelte deltager vil veere, at han/hun med
afseet i egen historie, holdning og erfaring fra praksis, bidrager til udviklingen af samlede forbed-
rings- og forandringsforslag til organisationen. Vaegten er lagt pa baggrunden for adfaerden, me-
re end selve adfeerden, og gennem udveksling af historier, holdninger og erfaringer, tilbyder del-
tagerne mulighed for at forandre den resulterende adfeerd, som nu er sat i en udviddet kontekst.

| aktuelle projekt er valgt ikke blot at operere med repraesentative gruppemgder, men at gare
gruppemgderne til en obligatorisk kursusdag for alle bergrte medarbejdere. Med den sikkerhed
det giver for at alle har veeret givet lejligheden til at saette fokus pa ulykkesforebyggelse og hold-
ninger til sikkerhed, med det klare signal det giver om, at sikkerhed er ledelsesmaessigt hgjt prio-
riteret og med de udmeldinger der er kommet fra deltagerne efter dagen om, at de teenker an-
derledes om sikkerhed — sa er det vurderingen, at metoden er egnet til at skabe basis for aendret
adfeerd gennem holdningsaendringer. En gnsket adfaerd far ikke et konkret udtryk, hvilket ogsa
kan veere mindre relevant eller muligt i jobfunktioner der udfgres under meget forskellige konditi-
oner som i aktuelle projektomrade.

Tuttava-metoden har som sigte at opna aendringer i adfeerden — eller udtrykt pa anden vis - at
opna en aendring i kulturen omkring hvordan den enkelte og arbejdspladsen som helhed forhol-
der sig til sin feerden generelt. | lighed med hvad der er geeldende for udpegning af for-
bedringsmal — vil det tilsvarende blive konkret udtrykt hvad der er den gnskede adfaerd, gennem
de besluttede observationspunkter. De konkrete observationspunkter er ikke kendt pa arbejds-
pladsen, idet det hermed skal opnas, at den enkelte generelt har fokus pa orden og ryddelighed
—ikke "kun” pa de elementer der males pa.

| det aktuelle projekt er det ikke lykkedes at dokumentere metodens egnethed til at opna aendret
adfeerd. | et tidligere projekt indenfor samme arbejdsomrade blev metodens styrke pa dette felt

dokumenteret i praksis.
Opna og fastholde et @nsket sikkerhedsniveau pa tveers af virksomheder.

Kun Tuttava-projektet havde flere virksomheder med som interessenter, hvorfor vurderingen
derfor kun ville kunne foretages i forhold til elementet pa dette delprojekt. Imidlertid blev situatio-
nen, at det i praksis ikke blev opnaet, at projektet blev forankret ligeligt i alle virksomheder, kun i
den virksomhed der var de egentlige brugere. | kraft heraf vil projektet derfor ikke kunne anven-
des til at vurdere og dokumentert, om Tuttava-metoden er velegnet til at arbejde med pa tveers
af virksomheder.

Det er imidlertid vores opfattelse, at det vil veere relevant fortsat at veere opmaerksom pa bade
ERFO- og Tuttava-metoden pa tveers af virksomheder. ERFO-metoden isaer hvor fokus er pa
udvikling af en faelles sikkerhedskultur pa tvaers og Tuttava-metoden der kunne udggre en feelles

reference mellem arealejere og aktuelle vedligeholdere og operatarer/brugere af et givet areal.
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Generelle anbefalinger - Hvad er vigtigt hvis man skal i gang med ulykkesfore-
byggelse?

Arbejdstilsynets og BAR-industris 30 metoder kan tjene til inspiration, foruden tidligere naevnte
BAR-transport og en gros projekt 1999-10-413, der seerlig anbefaler 5 forskellige metoder til
jernbanevirksomhed: ERFO, TUTTAVA, TRIPOD, At's ulykkesanalyseveerktgj og Risikoanalyse.

Pa baggrund af de gennemfarte afpravninger og andre relevante erfaringer skal nedenfor oprid-
ses nogle anbefalinger til virksomheder i branchen som gerne vil starte projekter med forebyg-

gelse af arbejdsulykker og neervedulykker.

1. Ledelsens engagement vil uanset valg af metode have afggrende betydning for ulykkes-
projektets succes. Der skal veere en parathed til at bevilge midler til sikkerhedsmaessigt
ngdvendige investeringer. Hensigtserklaeringer der ikke bunder i et dybt gnske hos ledel-
sen vil arbejde imod ethvert forandringsprojekt. Engagement er nggleordet og det smitter
i organisationen.

2. Anerkendelse af medarbejdernes viden om arbejdets udfarelse og erfaringer hermed.
Det gavner med et positivt samarbejde nar man skal gennemfare et ulykkesprojekt.

3. Veelg metode efter virksomhedens sikkerhedskultur og hvilken udfordring virksomheden
star over for.

4. Veaer opmaerksom pa ejerskabet: at beererne af processen skal vaere blandt (den lokale)
ledelse og medarbejderne i organisationen - de direkte ansvarlige for sikkerheden.

5. Searg for at planlaegge tidsmaessigt overskuelige projektforlgb - straekker selve indsatsen
sig over lang tid vil man stgde ind i andre projekter og/eller organisationseendringer som

vil give vanskeligheder. Man risikerer at fa en mutant og en nedslaende oplevelse.

6. Opfalgningsfasen (tilbagevendende) ma gerne straekke sig over laeengere tid sa man kan
se effekten af projektet pa udviklingen i ulykkestal, sygefravaer mv. Det er en god ide at
have gjort sig tanker om evt. fgr- og eftermalinger i en eller anden form inden startskud-
det.

7. Informationer om ulykkesprojektet skal flyde fra projektet i alle dets faser.

8. Hurtige reaktioner fra ledelsens side til at gennemfare forbedringer s& man holder gang i
den positive spiral.

9. Virkelige forbedringer af sikkerheden skal prioriteres af ledelsen. Hvis medarbejderne
peger pa farlige situationer er det her forbedringerne skal szettes ind.

10. Veer kritisk med hensyn til at sikre overholdelse af den valgte metodes forudsaetninger og
grib ind og stop evt. processen eller juster hvis de ikke kan overholdes.
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Bilag A: Tuttava

Gennemfgrt i DSB Drift, Togkomponenter - Klarggring Belvedere

Artikel om Tuttavakonceptet

Referat fra opstartsmgde

Ulykkesforebyggelse — Tuttava (undervisningsmateriale)
Check-liste for observationspunkter
Medarbejderorienteringer

Gennemfarte Tuttava-malinger 2001/2002

Projektstatus pr. 10.04.2002

Konsulent pa Tuttava-projektet: Bedriftssygeplejerske Jargen Kirkegaard
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Bilag B: Delprojekt ERFO

Gennemfgrt i DSB Salg & Stationer blandt Servicepersonalet.

Projektbeskrivelse

Ulykkesforebyggelse - ERFO (undervisningsmateriale)

Projektets analysegruppe

Trin 3 — Spgrgeskema anvendt i projektet

Trin 5 — Resultat af spgrgeskemaundersggelsen og formidling heraf
Trin 6 — Indkaldelse m.v. til dialogmade / kursusdag

" -7 Skabelon til opsamling af forslag fra dialogmgadet

" - " Qversigt over forslag til ggede ulykkesforebyggelser
Diskussionsoplaeg vedr. prioritering af risici

Resume over dialogmgderne m.h.t. de elementer der indgik i spgrgeskemaundersggelsen.

Konsulenter i ERFO-projektet: Arkitekt Susanne M. Flagstad

Ergoterapeut Eva de Wolff
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