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,QQOHGQLQJ�

Den 20. april i år kunne vi lese følgende i Stavanger Aftenblad: �+¡\HUH�ULVLNR�L�ROMHYLUNVRPKHWHQ 
2OMHGLUHNWRUDWHW�URSHU�YDUVNX��8WYLNOLQJHQ�IRU�VLNNHUKHWHQ�Sn�QRUVN�VRNNHO�V\QHV�JHQHUHOW�QHJDWLY�GH�
VLVWH�WR�nUHQH��,NNH�Sn�QRHQ�RPUnGHU�KDU�GHW�VNMHGG�HQ�IRUEHGULQJ�� 

Det som her ble gjengitt, var essensen av et pilotprosjekt som Oljedirektoratet (OD) hadde jobbet 
med det siste året. Resultatene fra dette prosjektet viser blant annet at det de siste årene har vært en 
økning i antall olje- og gass-lekkasjer, i antall "brønnspark" (tap av brønnkontroll), i antall 
kollisjoner mellom supplyfartøy og plattformer og at frekvensen av alvorlige personskader er klart 
høyere de to siste årene enn for gjennomsnittet de siste ti årene. I rapporten står det også at det 
eksisterer svært forskjellige virkelighetsoppfatninger med hensyn til sikkerheten innen bransjen og 
at tilliten mellom partene er lav. 

Dette prosjektet satte på mange måter punktum for en lang og svært bitter strid mellom partene i 
synet på risikoutviklingen i oljevirksomheten. Fagforeningene hadde i lang tid hevdet at utviklingen 
gikk i feil retning og at sikkerheten var på et lavmål. I sitt syn fikk fagforeningene støtte fra 
forskjellige forskningsmiljøer. Flere direktører hevdet på sin side at sikkerheten aldri hadde vært 
bedre. Striden toppet seg sommer 2000 med noen svært krasse avisskriverier, samt et brev fra OD til 
oljeselskapene der det ble påpekt at OD og oljeselskapene nå hadde forskjellige 
virkelighetsoppfatninger. Det hele kulminerte med en dødsulykke på Oseberg på selveste julaften, 
der en mann ble klemt i hel under et hiv med tunge rør. 

I media ble denne ulykken slått stort opp og i flere uker ble det fokusert sterkt på sikkerheten i 
oljevirksomheten. Særlig fikk Norsk Hydro gjennomgå, og direktør Myklebust måtte flere ganger 
rykke ut for å forsikre pressen om at selskapet tok sikkerheten på alvor. Verken avisene eller 
fagforeningene slo seg helt til ro med dette, og det ble skrevet og sagt mye om "ukultur", "uheldig 
bedriftskultur", "sviktende ledelseskultur" og "dårlig sikkerhetskultur". 

Samtidig hadde man i Oljedirektoratet fattet en stor interesse nettopp for begrepet 
"sikkerhetskultur", og i oljevirksomheten har vi nå fått en egen paragraf om dette (ref. §22 i 
Rammeforskriften). Der heter det at den ansvarlige skal fremme en sikkerhetskultur som omfatter 
alle områder og at alle skal ta ansvar for HMS. 

Nå definerer man ikke begrepet nærmere, men tankegangen er tildels inspirert av 
kjernekraftindustrien. Etter Chernobyl-katastrofen fikk man en stor interesse for begrepet 
sikkerhetskultur og man har forsøkte seg på en del forskjellige definisjoner. Også i en del 
forskningsmiljøer er interessen for begrepet sikkerhetskultur stor, og vi har fått en rekke bøker og 
artikler der man diskuterer betydningen av dette begrepet. Foreksempel skriver James Reason 
følgende: �)HZ�SKUDVHV�RFFXU�PRUH�IUHTXHQWO\�LQ�GLVFXVVLRQV�DERXW�KD]DUGRXV�WHFKQRORJLHV�WKDQ�
VDIHW\�FXOWXUH��)HZ�WKLQJV�DUH�VR�VRXJKW�DIWHU�DQG�\HW�VR�OLWWOH�XQGHUVWRRG������������� 

Vi ser altså at interessen for begrepet "sikkerhetskultur" er stor, og spørsmålet er da: Hva mener vi 
med dette begrepet? Hvordan kan vi kartlegge det? Og er det mulig å "måle" en sikkerhetskultur". 
Mye av denne diskusjonen minner om den store interessen for begrepet bedriftskultur som vi hadde 
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på 80-tallet (og sikkerhetskultur bør selvfølgelig utgjøre en viktig del av en bedriftskultur). Før jeg 
sier noe mer om sikkerhetskultur eller oljekultur, skal vi derfor ta et tilbakeblikk på denne debatten. 

 

����.XOWXUIRUVWnHOVHU 

Tradisjonelt har kultur vært et nøkkelbegrep innen faget antropologi, men de siste de år har andre 
fag også tatt i bruk kulturbegrepet, og særlig har vi sett en stor interessen for fenomenet 
"bedriftskultur". For mange antropologer er denne populariseringen og fokuseringen på kultur 
interessant, men også noe urovekkende. Spørsmål man stiller seg er: Hvorfor denne plutselige og 
voldsomme interessen for kultur? Hvilke problemer er det teorier om bedriftskultur skal løse? 
Hvilke spørsmål stiller de og hvilke svar gir de? Og som vi skal se synes antropologer å ha en annen 
forståelse av hva kultur er enn mange ledelses- og organisasjons-teoretikere. Særlig synes mye av 
"management-litteraturen" å ha en mer instrumentell (og kanskje overfladisk?) måte å forstå 
begrepet på. 

Det er med andre ord nødvendig med flere avklaringer. Først skal vi se nærmere på den store 
interessen vi har fått for fenomenet "bedriftskultur". Deretter følger en utdypende kulturdiskusjon, 
hvor jeg går nærmere inn på hva enkelte sentrale antropologer legger i kulturbegrepet. 
Avslutningsvis skal vi se hvilke implikasjoner de antropologiske innsiktene har for forståelsen av 
bedriftskultur og sikkerhetskultur. 

����%HGULIWVNXOWXU���HW�SRSXO UW�EHJUHS�

På åttitallet fikk man en voldsom interesse for bedriftskultur og dens betydning for ledelse. Det ble 
utgitt flere populærvitenskapelige bøker, hvorav ,Q�6HDUFK�RI�([FHOOHQFH (Peters & Waterman 1982) 
og &RUSRUDWH�&XOWXUHV (Deal & Kennedy 1982) er to av de mest kjente. Bøkene beskriver hva som 
kjennetegner vellykkede bedrifter og hvorledes disse fungerer, og de ble bestselgere både i USA og 
Norge. Forfatterne var tilknyttet det kjente konsulentfirma McKinsey, og bøkene ble gjengangere på 
seminarer om ledelse. Ganske snart fikk man norske varianter over de samme tema (som f.eks. 
Hennestad 1987 og Bang 1988). 

Hovedbudskapet i disse bøkene er at det er bedrifter med en "sterk kultur" som gjør det godt. Dette 
koples til verdidrevet ledelsesengasjement med stor vekt på grunnleggende verdier og felles mål. 
Ved å henlede oppmerksomheten på hvilket viktig styringsverktøy kultur kan være, vil man gjøre 
kultur til en kontrollmekanisme og et alternativ til andre kontrollformer i en organisasjon. En grunn 
til dette var og er de omstillingsproblemene som vestlig industri gjennomgår, og hvor ledere på alle 
plan har en erkjennelse av at store organisasjoner ikke kan styres gjennom detaljerte instrukser og 
regler (byråkratisk kontroll), men gjennom felles mål og verdier (kulturell kontroll). En slik 
forståelse impliserer at kultur er "noe" som kan avgrenses og styres. I hvilke grad dette er mulig, 
eller etisk forsvarlig, skal jeg komme tilbake til. 

Et positivt trekk som går igjen i flere av disse bøkene er en vektlegging av de ansatte som bedriftens 
største ressurs. Viktige sider i et arbeidsmiljø, som trivsel og gode sosiale relasjoner nevnes ofte. I 
dette synet inngår det også en erkjennelse av at verken organisasjoner eller mennesker er fullstendig 
rasjonelle, og at man dermed må ta hensyn til de mer følelsesmessige sider (ofte betegnes dette 
dessverre som "irrasjonelle" sider) ved menneskelig samhandling. Ved å fokusere på slike faktorer, 
bør det være mulig å øke både trivsel, sikkerhet og produksjon i en bedrift. 

I mye av denne litteraturen vektlegger man også ledelsens betydning for bedriftskulturen. Dette er 
uten tvil viktig, og dessverre er ledelse et område som særlig norske samfunnsvitere (og 
organisasjonsteoretikere) med stor flid har unngått. At man misliker et sosialt fenomen er for så vidt 
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greit, men når slike personlige RJ�NXOWXUHOOH preferanser fører til en neglisjering av viktige faktorer, 
blir resultatet bare dårlige analyser og en svak organisasjonsforståelse. Ledelse er og blir viktig for 
organisasjoners ve og vel. Det er altså flere positive trekk ved managementlitteraturen, og man kan 
bare håpe at ledere på alle plan får med seg dette. Samtidig er det også flere grunner til å stille seg 
noe skeptisk til en del av disse "teoriene". 

For det første har man nok en noe overdreven tro på hva ledere kan utrette. For eksempel påpeker 
Sørhaug (1992:2) at foruten å være dårlig, er denne litteraturen skamløst ukritisk, henrykt 
konstruktiv, og at troen på det gode lederskaps muligheter er gjennomgående uhemmet. At ledelse 
er viktig (noe som Sørhaug også understreker) er én ting. At den betyr DOW, er feil. Det er nok av 
eksempler på at ledere kommer og går, mens bedriftskulturen består. Et annet problem ved denne 
litteraturen er den manipulative tankegang som mange av forfatterne legger for dagen. I en 
litteraturstudie av tre av de mest kjente bøkene innenfor dette feltet (,Q�6HDUFK�RI�([FHOOHQFH��
&RUSRUDWH�&XOWXUHV�RJ�7KHRU\�=), fant Woll (1986) at det er en motsetning mellom det positive 
menneskesyn som preger bøkene, og det språk som blir brukt. Woll hevder (1986:116) at uttrykk 
som "utnytte", "press", "gjøre bruk av", "få de ansatte til å tro", "illusjon av kontroll" o.l. er vanlig i 
disse teoriene, og han stiller seg undrende til hvordan en så utilslørt språkbruk ville virke hvis den 
ble lagt frem for de ansatte i de "fremragende selskapene". Dette forholdet er påpekt av flere. For 
eksempel bemerker Sejersted etter en nærlesing av ,Q�6HDUFK�RI�([FHOOHQFH at "forfatterne i 
realiteten anbefaler at man samtidig skal hjernevaske sine ansatte, og behandle dem som individer. 
Den mulige konflikt mellom disse to strategier diskuteres ikke" (1993:2). Dette er en kritikk jeg 
langt på vei må si meg enig i. Det er et språk og en argumentasjon i flere av disse bøkene som det 
umulig kan være meningen at de ansatte skal lese eller høre enten man bor i USA, Japan eller 
Norge. 

Likeledes viser forfatterne en påfallende laber interesse for det "sosiale rom" som omgir bedriftene. 
Markedet og andre konkurrenter blir nevnt, men forholdet til samfunnet, myndigheter og 
fagforeninger blir i liten grad diskutert. Det er mulig at dette spiller en mindre rolle i USA, men i 
Norge vil det være utenkelig å utelate slike faktorer fra analysen. 

-DSDQVN�LQQIO\WHOVH�

Det som også synes klart er at mye av det som er skrevet om bedriftskultur og ledelse på 1980-
tallet, er påvirket av japansk bedriftsfilosofi. Det som kjennetegner denne filosofien og den suksess 
den har hatt, er nettopp fokuseringen på de ansatte som bedriftens viktigste ressurs og 
produksjonskraft. Stikkord her er medvirkning, kvalitetssirkler, lojalitet, samhørighet, 
familiefølelse, konsensus, evnen til å jobbe i "team" osv. Dette er utvilsomt viktige faktorer som har 
bidratt til den enorme fremgangen i japansk økonomi, og vestlige bedrifter kan ha mye å hente her. 

Samtidig er det gode grunner til å se på enkelte sider ved japansk arbeidsliv med kritiske øyne. 
Mens forfattere som Benterud (1983) og Ouchi (1981) legger vekt på de positive sidene, er andre 
mer opptatt av den beinharde disiplinen, den totale konformiteten og de lange arbeidsdagene som er 
en realitet for japanske arbeidere og funksjonærer. Forurensning og stress hører også med til dette 
bildet, og i den senere tid har en tidlig død grunnet overarbeid, såkalt "karoshi", blitt mer og mer 
vanlig. Japaneren Kamata, som jobbet for Toyota, har i kritiske ordlag sammenlignet arbeidsplassen 
og firmapensjonatet med en militærleir. Han hevder at arbeidernes liv bokstavelig talt er bundet til 
samlebåndet, som går dag og natt, hverdag som helligdag, og at svært få tør å ta lovfestet ferie. 
Hans kommentar til denne arbeidsformen er: "this is a nightmare that I have lived, and the anger 
will not go away" (Kamata, 1982:203-211). 

I en mer balansert bok om Japan hevder Kalland (1986) at "lær-av-Japan"-predikantene ofte har sin 
erfaringsbakgrunn i delegasjonsreiser til suksessbedrifter som Mitsubishi, mens skeptikerne prøver 
å få verifisert sine teorier ved å oppsøke dagarbeidere og småbedrifter med dårlige arbeidsforhold. 
Poenget til Kalland er at Japan er begge dele, og at man skal være forsiktig med bombastiske 
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uttalelser om "Den Japanske Bedriftskultur". 

Samtidig er det også forholdsvis innlysende at mange av de tiltak som iverksettes i japansk industri, 
ikke hadde vært ønskelig eller mulig i Norge, og det nettopp pga. NXOWXUHOOH�IRUVNMHOOHU. Kondo 
(1990) har f.eks. en levende beskrivelse av et etikk-kurs for arbeidere som hun deltok på. I store 
trekk gikk kurset ut på å disiplinere den enkelte arbeider til større innsats, og flere av tiltakene vil 
være ydmykende, ekstreme og til dels latterlige sett med vestens øyne. Man skal tåle smerte som 
f.eks. stokkeslag, løpe barbeint på grov grus, sitte i vonde stillinger på hardt underlag, ta iskalde bad, 
utføre monotone og ensformige arbeidsoppgaver, stå grytidlig opp, hedre mor og far, samt 
arbeidsgiver og fedreland. Selvopptatthet og egoisme er fy-ord, individualisme er bannlyst og man 
skal gi alt for gruppen. Selv om mange av deltakerne var skeptiske til kurset på forhånd, og selv om 
Kondo også understreker at noen av deltakerne i ettertid kunne fleipe med de verdiene som kurset 
fremhevet, så hadde kurset en sterk virkning på de fleste av deltakerne. Og selv om Kondo forsikrer 
oss om at japanske arbeidere ikke er "roboter", så virker kurset nettopp fordi det spiller på dype 
kulturelle og historiske røtter i det japanske samfunn. Det er rett og slett vanskelig å tenke seg et 
"etikkurs" gjennomført på samme måten i Norge, og det er neppe ønskelig. Med andre ord: Tiltak 
som iverksettes for å bedre bedriftskulturen verken kan eller bør betraktes løsrevet fra den nasjonale 
kultur. En slik overgripende kultur er både en "klangbunn" og et rammeverk for hva som er mulig å 
gjøre med bedriftskulturen. 

.DQ�NXOWXU�VW\UHV"�

Men la oss gå tilbake til begrepet bedriftskultur og hvorfor interessen rundt dette fenomenet ble så 
stor på 80-tallet. Noen av årsakene til en slik oppblomstring var økonomiske problemer i USA og 
Vesten, samt påvirkning fra japansk bedriftsfilosofi. Og som allerede nevnt hadde ledere på alle plan 
en erkjennelse av at store organisasjoner vanskelig kan styres gjennom detaljerte instrukser og 
regler, altså byråkratisk kontroll (bruk av sikkerhetsprosedyrer i oljevirksomheten er et eksempel på 
dette). I praksis har det vist seg at dette er en svært tidkrevende og lite fleksibel styringsform. 
Innenfor fag som ledelses- og organisasjons-teori kastet man derfor sine øyne på kultur som et 
styrings- og kontrollverktøy. Man øynet her en mulighet for at bedrifter og organisasjoner kunne 
styres og kontrolleres gjennom en felles kultur. 

Nå er en slik instrumentell tilnærming til kultur problematisk. For det første er det et spørsmål om 
det er mulig å styre kulturen i en bedrift på denne måten, for det andre om det er ønskelig fra en 
etisk synsvinkel. Martin (1985:95) har gitt følgende kommentar til disse spørsmålene: 

�&XOWXUH�FDQQRW�EH�PDQDJHG��LW�HPHUJHV��/HDGHUV�GRQ¶W�FUHDWH�FXOWXUHV��PHPEHUV�RI�WKH�
FXOWXUH� GR��&XOWXUH� LV� DQ� H[SUHVVLRQ� RI�SHRSOH¶V� GHHSHVW� QHHGV�� D�PHDQV�RI� HQGRZLQJ�
WKHLU� H[SHULHQFHV� ZLWK� PHDQLQJ�� (YHQ� LI� FXOWXUH� LQ� WKLV� VHQVH� FRXOG� EH� PDQDJHG�� LW�
VKRXOGQCW� EH�� ���� �� LW� LV� QDLYH� DQG� SHUKDSV� XQHWKLFDO� WR� VSHDN� RI� PDQDJLQJ�
FXOWXUH���0DUWLQ����������

Dette er et poeng som flere har påpekt: 

�&XOWXUH� LV� QRW� D� LGHRORJLFDO� JLPPLFN�� WR� EH� LPSRVHG� IURP� DERYH� E\� PDQDJHPHQW�
FRQVXOWLQJ�ILUPV��EXW�D�VWXEERUQ�IDFW�RI�KXPDQ�VRFLDO�RUJDQL]DWLRQ�WKDW�FDQ�VFXWWOH�WKH�
EHVW�RI�&RUSRUDWH�SODQV�LI�QRW� ILUVW� WDNHQ� LQWR�DFFRXQW�� (Reynolds i Hamada & Sibley 
(ed) 1994:310). 

En rekke organisasjonsstudier støtter disse synspunktene. Som regel vil det være flere 
konkurrerende subkulturer i en bedrift, og de som jobber på "gulvet" vil ofte ha en "motkultur" som 
bestrider ledelsens mål og verdier. Konklusjonen fra slike studier er at en kultur ikke kan styres eller 
kontrolleres, men det er i en viss grad mulig å påvirke en kultur. 

Page 4 of 29Oljekultur og sikkerhetskultur

2001-09-20file://W:\sipaa\prosjekt\Rus\Publikasjoner\oljekultur_og_sikkerhetskultur.htm



Hvorvidt det er moralskt riktig å påvirke en kultur, vil selvfølgelig avhenge av hva man vil oppnå og 
måten en slik påvirkningsprosess skjer på. Når hensikten er å skape en god sikkerhetskultur kan man 
selvfølgelig gå svært langt når det gjelder påvirkning og forskjellige tiltak, men også her finnes det 
en grense – et poeng som ikke alle sikkerhetseksperter og ledere har fått med seg. Enkelte tiltak 
virker nemlig mot sin hensikt. Hvis de ansatte ikke finner slike tiltak meningsfulle, vil én følge være 
at man "saboterer" disse. Og det overordnede målet må jo til syvende og sist være trivsel, og ikke 
effektivitet som kun er et middel til å oppnå noe annet. Som Sejersted (1993) bemerker må det være 
noe galt eller meningsløst med et samfunn der folk stresser seg til døde for effektivitetens skyld. For 
mange vil nok Japan nettopp være et eksempel på et slikt samfunn. 

Ser vi på selve påvirkningsprosessen kan denne foregå på mange måter. Som Sejersted (ibid) også 
bemerker er det kort vei fra "påvirkning" til "manipulasjon", fordi det i utgangspunktet er en 
asymmetri i forholdet mellom lederen og den ledede. Lederen har mer makt, og påvirkningen vil lett 
få karakter av bruk av mennesker. Her er det viktig at ledelsen ikke prøver å presse sine verdier og 
mål ned over hodet på de ansatte. En slik endringsprosess må skje gjennom samarbeid og dialog 
med de ansatte og ikke ved hjelp av en monolog fra ledelsenes side. Gjensidig respekt er en viktig 
forutsetning for en slik dialog. 

Men her er det også viktig å minne om at kulturinnholdet sjelden eller aldri er statisk. Kulturer 
endres over tid, uansett hva ledere eller ansatte måtte mene eller gjøre. 

.DQ�NXOWXU�PnOHV"�3RVLWLYLVPHGHEDWWHQ�Sn�Q\WW��

Som Hamada har påpekt så kom interessen for bedriftskultur-studier på 80-tallet: 

�QRW� IURP� LQGXVWULDO� HWKQRJUDSKHUV� ZKR� DUH� FRPIRUWDEOH� ZLWK� QDWXUDOLVWLF�� KLVWRULFDO�
DQG� TXDOLWDWLYH� UHVHDUFK� PHWKRGRORJLHV�� EXW� IURP� PDQDJHPHQW� VFLHQWLVWV� DQG�
EHKDYLRXUDO� VFLHQWLVWV� ZKR� ZHUH� PRUH� IDPLOLDU� ZLWK� K\SRWKHVLV�WHVWLQJ� TXDQWLWDWLYH�
PHWKRGRORJLHV�� LQ� VSLWH� RI� WKH� IDFW� WKDW� WKH\� ZHUH� GLVVDWLVILHG� ZLWK� WKH� FRQYHQWLRQDO��
SRVLWLYLVWLF�� IXQFWLRQDO�� DQG� EXUHDXFUDWLF�PRGHOV� RI� RUJDQL]DWLRQ� (Hamada & Sibley, 
1994:4). 

Også her hjemme har vi fått flere studier og artikler (bl.a. fra LOS-programmet) om bedriftskultur, 
hvor stikkord som måling, kontroll og hypotesetesting går igjen. For eksempel hevder Nesheim 
følgende: 

�8WIUn� VHQWUDOH� YDULDEODU� VRP� PnOEDUKHW� RJ� IRUXWVLJEDUKHW� NDQ� HLQ� LPLGOHUWLG�
VSHVLILVHUD� QnU� NXOWXUHOO� NRQWUROO� YLO� YHUD� GHQ� GRPLQHUDQGH� VW\ULQJVIRUPD� IRU�
RUJDQLVDVMRQHU�JHQHUHOW��(L�XWIRUGULQJ�EOLU�n�RSHUDVMRQDOLVHUD�GHL�VHQWUDOH�YDULDEOHQH���
EnGH� VLWXDVMRQVIDNWRUHU� RJ� NXOWXUHOOH� YDULDEODU� �� VOLN� DW� K\SRWHVDQH� NDQ� WHVWDVW�
HPSLULVN���1HVKHLP�����������

Den samme fokuseringen finner vi igjen hos Karlsen (1990). Hans prosjekt er å vise hvordan 
oljeselskap benytter seg av kulturell eller symbolsk ledelse med særlig vekt på bruk av myter. 
Karlsen hevder (med referanse til kulturantropologen Clifford Geertz) at det er det ideasjonelle og 
symbolske paradigmet som synes å være det som best passer til å analysere mytenes funksjoner i 
oljesektoren (Karlsen, ibid:112). Men Karlsen ser et behov for å raffinere og "vitenskapeliggjøre" 
det begrepsapparat og den teori som finnes på området. Han legger her vekt på vitenskapelige 
kriterier som nomotetiske hypoteser, objektivitet, falsifiserbarhet, nytte o.l. Nå er det jo, som nettopp 
Geertz har påpekt, tvilsomt om kultur og kulturelle fenomener kan måles og hvorvidt man kan sette 
opp lover for kulturell endring i en naturvitenskapelig forstand (dvs om kulturforskning er en 
nomotetisk eller idiografisk vitenskap). 

Det er problematisk når man vil bruke mer "naturvitenskapelig" tilnærming til fenomener som 
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kultur, symboler og myter. En slik sterk fokusering på målbarhet og lovmessigheter kan sikkert ha 
sin misjon innenfor andre deler av samfunnsvitenskapene, men innenfor kulturforskning blir slike 
tilnærminger mindre fruktbare. I kulturanalyser vil som regel hensikten være å oppnå en dypere 
forståelse for et sosialt fenomen som vanskelig kan forklares ut fra et entydig årsak/virkning 
forhold, ei heller måles eller testes i en eksakt forstand. 

����$QWURSRORJL�RJ�NXOWXU���KROLVPH�VRP�LGHDO�

I tillegg til at andre fagretninger har en annen forståelse av hva kultur er, blir også antropologiske 
kulturanalyser gjerne fremstilt på en noe eksotisk måte i en del av organisasjonslitteraturen, noe 
som kan føre til en marginalisering og ufarliggjøring av faget. Et eksempel på dette finner vi i en 
ellers god og grundig lærebok i organisasjonsteori og ledelse skrevet av Bolman & Deal (1991). 
Innledningsvis peker forfatterne helt riktig på at ledere i større grad bør variere 
"fortolkningsrammer". Verken ledere eller konsulenter klarer å skifte slike "rammer", de mangler 
fantasi eller kunnskap om andre måter å tolke verden på. Bolman & Deal fremhever fire teoretiske 
retninger eller "rammer" som det er vanlig å velge mellom. Den første rammen kaller de for "den 
strukturelle ramme", som (kanskje noe uvanlig) forbindes med den rasjonelle aktør, den andre for 
"human-resource-rammen" med vekt på menneskenes behov i organisasjoner, den tredje for den 
"politiske ramme" med vekt på makt og kamp, og til slutt den "symbolske ramme" med vekt på 
kultur, mening og fortolkning. Og Bolman & Deal (ibid:10) påpeker at slike rammer både er 
rammer mot verden og linser som bringer verden i fokus. Rammer filtrerer bort enkelte ting og lar 
andre ting passere, og slike fortolkningsrammer er også redskaper for handling. 

Jeg deler Bolman & Deal`s syn på at det er viktig å variere rammer, men når de hevder at 
antropologer kun er opptatt av ritualer og symboler (den "symbolske ramme"), så blir dette feil. For 
en antropolog vil alle disse rammene være forskjellige måter å betrakte en bedriftskultur på, og i 
den grad enkelte ledere kun fortolker verden gjennom en eller to av disse rammene (noe som er 
svært vanlig), så vil det være et kjennetegn (og et minus) ved bedriftskulturen. Denne snevre måten 
å forstå kulturanalyser på finner vi igjen i mange amerikanske bøker om organisasjon og ledelse. 
Dette kan ha sin bakgrunn i at man i USA kjenner faget først og fremst gjennom 
NXOWXUantropologien, som (ifølge Keesing 1990) har vokst frem uten kontakt med mer generell 
samfunnsteori. En god kulturanalyse bør i tillegg til ritualer og symboler, også dekke forhold som 
organisasjon, makt, allianser, teknologi, menneskelige behov osv. 

Videre hevder Bolman & Deal at "antropologer forkaster de forutsetninger om rasjonalitet som 
opptrer i de andre rammene" (ibid: 14). Igjen er dette i beste fall en halv sannhet, og i mange 
tilfeller direkte feil. Det mange antropologer gjør er å poengtere en holistisk og pluralistisk 
tilnærming til en kompleks virkelighet. Dette settes ofte opp mot en snever rasjonell forståelse (ref. 
teorier om den rasjonelle aktør), og er ikke et uttrykk eller forsvar for irrasjonalitet. I mange 
organisasjonstudier settes dessverre ofte rasjonalitet og irrasjonalitet opp som de to eneste måtene å 
forstå menneskelig oppførsel på, men i mine øyne utgjør dette kun to ekstremer. Som Allaire & 
Firsirotu så riktig har påpekt, er organisasjoner først og fremst "social creations and creators of 
social meanings"(1984:216). I organisasjoner, som ellers i dagliglivet, er det sjelden at en handling 
eller hendelse enten er rasjonell eller irrasjonell, derimot er en handling eller hendelse som regel 
PHQLQJVIXOO for de mennesker som er involvert. Fokus bør altså være på "mening", og ikke på 
rasjonell/irrasjonell. Foruten at denne todelingen er misvisende, kan det også få negative 
konsekvenser å sette opp irrasjonalitet som kjennetegn på en stor del av menneskers oppførsel, fordi 
man da fort tror at alt retter seg hvis bare "de andre" kan begynne å tenke "fornuftig". Det gjør de 
selvfølgelig ikke. Men ellers vil Bolman og Deal`s pluralistiske tilnærminger falle i god jord hos 
mange antropologer: enkle idéer er farlige for komplekse organisasjoner, og spesielt der hvor vi 
finner tekniske systemer med et stort potensiale for å gjøre skade på mennesker og miljø. 

Nå finnes det mange gode studier av bedriftskultur. For eksempel har organisasjons-psykologer 
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gjennomført flere gode studier, hvor kultur blir behandlet som det kompliserte fenomen det er. En 
representant for denne gruppen vil være Schein (1987), som betrakter kultur som et mønster av 
grunnleggende antakelser for mestring av eksterne tilpasninger og intern integrasjon. Schein er 
nærmest blitt en "guru" på området, og her hjemme har han fått følge av bl.a. Bang (1988). Både 
Schein og Bang opererer i sine kulturanalyser på forskjellige nivåer, fra manifeste uttrykk og 
artifakter, til mer underliggende temaer av mer ubevisst karakter. 

Men i flere av de mer populærvitenskaplige bøkene fokuserer man mest på de manifeste uttrykkene 
(som symboler, ritualer, historier og myter), og i mindre grad på selve innholdet (grunnleggende 
antakelser og verdier). Dermed får man heller ingen dypere forståelse for disse fenomene. For 
eksempel lister Peters & Waterman i ,Q�VHDUFK�RI�H[HOOHQFH opp en del uttrykk for "excellence". 
Dette er uttrykk som i og for seg kan være gode nok, men de blir fort vage og generelle, som det å 
ha "nærhet til kunden". Dette er en selvfølgelighet som ingen bedriftsleder vil nekte for. Som Hepsø 
(1990) påpeker blir slike uttrykk bare "tomme kategorier" før man nærmere beskriver 
meningsinnholdet og konteksten. Likeledes blir de ferdigsydde og universelle spørreskjemaene som 
ofte brukes i slike undersøkelser så generelle at de blir "tomme". I sin antropologiske studie av 
Linjegods viser Hepsø (op.cit.) at de "klimaundersøkelsene" som ble gjennomført av et 
konsulentselskap ga lite ny kunnskap og at flere av de ansatte bevisst svarte villedende på 
spørsmålene. Det var et stort problem at konsulentene med sine spørreskjemaer ikke visste hvordan 
det "egentlig" var å jobbe i Linjegods og at de ikke hadde tillit blant de ansatte. Videre var det et 
problem at konsulenter var ute av selskapet lenge før man så hvilken virkning rådene, metodene 
eller konseptene har hatt i praksis. 

Som påpekt har det ofte vært andre fagretninger enn antropologi som på godt og vondt har anvendt 
kulturbegrepet. Det Hamada (op.cit.) vil er å legitimere industriell og institusjonell antropologi 
innenfor studiet av organisasjonskultur, men hun finner det beklagelig at det utenfor (og noen 
ganger innenfor) faget eksisterer en oppfatning av at antropologer ikke har studert komplekse 
organisasjoner og at det antropologiske kulturbegrep ikke er anvendbart i slike studier (ref. 
Sackmann 1991). Hamada mener at opprinnelsen til industriell antropologi kan spores tilbake til 
1930-årene (særlig Hawthorne studiene), og at antropologi kan bidra med et annet perspektiv enn 
tradisjonelle organisasjonsstudier, fordi faget er "cross-cultural, eclectic, and 
interdisciplinary" (ibid:5), og fordi antropologer prøver å fri seg fra sin egen kulturelle logikk ved å 
anvende prinsipper som holisme, relativisme og pluralisme (ibid:6). 

At antropologer i liten grad deltok i den fornyede interessen for bedriftskultur som vi fikk på 
åttitallet skyldes, som Dibella (1994) påpeker, flere forhold. For det første: antropologer og ledere 
tilhører i utgangspunktet to forskjellige verdener (en antropolog iført dress og slips var (og er) ikke 
så vanlig). For det andre har ofte moderne organisasjoner ikke vært betraktet som "eksotiske" nok 
for mange antropologer. For det tredje vil ledere gjerne "gjøre noe" med kulturen, mens 
antropologen som regel kun vil prøve å forstå denne. Og til syvende og sist er det for mange 
antropologer et stort spørsmål RP�RUJDQLVDVMRQHU�XWJM¡U�NXOWXUHOOH�V\VWHPHU i en tradisjonell 
forstand. Dette er en viktig innvending, men før jeg går nærmere inn på disse spørsmålene, må vi se 
nærmere på hva antropologer mener med "kultur". Som vi skal se er dette en hel debatt i seg selv, 
da det slett ikke er noen felles enighet innen faget om hva som ligger i kulturbegrepet. 

$QWURSRORJLVNH�NXOWXUEHJUHS�

Som Klausen (1992) har påpekt er det viktig å skille mellom kultur som en sektor i et samfunn og 
kultur som et aspekt ved alle sektorer i et samfunn. Med kultur som en sektor mener vi et 
substansielt avgrenset felt som er adskilt fra andre sektorer som politikk, økonomi, helse, religion 
osv. Kultursektoren har stort sett omfattet kunstartene, samt utdanning og vitenskap. En mer 
folkelig betegnelse på dette vil være "finkultur". I den senere tid har vi fått mange mer eller mindre 
vellykkede forsøk på å utvide dette kulturbegrepet til også å omfatte mer "folkelige" aktiviteter som 
f.eks. idrett, hesteavl og øldrikking. Om dette er en fruktbar utvidelse av kulturbegrepet skal jeg 
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ikke ta stilling til her. Poenget i vår diskusjon er at selv et slikt "utvidet kulturbegrep" refererer til 
avgrensede aktiviteter innenfor et samfunn. 

Dette til forskjell fra kultur i antropologisk forstand, der kultur er et aspekt ved alle sektorer i et 
samfunn. Nå finnes det svært mange (og presise) kulturdefinisjoner innenfor antropologien. En 
vanlig antropologisk definisjon av kultur vil være det felles sett av idéer, verdier, holdninger og 
normer som en gruppe mennesker føler seg assosiert med, og som inngår i tradisjonsoverføring og 
formell sosialisering, mer eller mindre forandret over tid (ref. Klausen, ibid). Kultur brukt i denne 
betydningen av ordet er som nevnt et aspekt ved alle sider av et samfunn og får dermed innvirkning 
på hvordan vi driver med teknologi, politikk, økonomi, kunst osv; og sist, men ikke minst, på 
hvordan vi "ter oss" i det daglige liv. Kultur er med andre ord "noe" som har innvirkning på det 
meste, for ikke å si alt, vi foretar oss. Den avgrensing av kultur som mye av managementlitteraturen 
legger opp til, vil ut fra en slik forståelse være forholdsvis problematisk. 

Som nevnt finnes det mange kulturdefinisjoner i antropologien, et forhold som tilsier at vi har å 
gjøre med et komplisert og sammensatt fenomen. Og som flere antropologer har påpekt, deriblant 
også Klausen (op.cit), er det ikke nødvendigvis slik at vi trenger ett kulturbegrep i bestemt form 
entall. Her er det fort gjort å tape mer i innsikt enn det man vinner i klarhet. 

Derfor skal jeg snarere fokusere på forskjellige måter å forstå og bruke kulturbegrepet på, enn på 
"strenge" definisjoner. Noen av disse definisjonene favner vidt og inkluderer også materielle og 
sosiale forhold. I den forbindelse snakker man ofte om kultur som en "livsform" (f.eks 
bondekultur). Men som bl.a. Geertz (1973) har påpekt, vil et slikt totaliserende kulturbegrep være 
av begrenset analytisk verdi, fordi det dekker "alt". Derfor bør kultur heller betraktes som et eget 
idésystem eller "meningssystem". Nettopp ved å skille kultur ut som et eget system, vil det være 
mulig å analysere endringer (eller mangel på sådan) i de enkelte "delsystemene". (Men her er det 
viktig å understreke at dette er et DQDO\WLVN poeng, noe managementlitteraturen i liten grad har fått 
med seg, i praksis er det vanskelig å løsrive kultur fra sosial organisasjon og de materielle forhold.) 

For Geertz blir kultur "...the fabric of meaning in terms of which human beeings interpret their 
experience and guide their action" (1973:145). Her er altså kultur et "meningsmønster", eller "webs 
of significanse", og det er særlig gjennom forskjellige typer symboler vi kan gripe dette mønsteret. 
Slike symboler er bærere av vår tenkning, og ifølge Geertz er slike symboler så offentlige som 
bryllup og så observerbare som jordbruk! Men poenget er ikke å finne lover i en positivistisk 
forstand, men mening (ibid:45 og 362). Å "finne meningen" er altså det sentrale poenget i de fleste 
kulturanalyser, men for "utenforstående" er det ikke alltid så greit å få med seg hva antropologer 
"mener når de snakker om mening". For å få illustrert dette poenget, vil jeg derfor ta med følgende 
historie: 

Under den 2. verdenskrig var forholdet mellom amerikanske soldater i England og den engelske 
befolkningen sterkt preget av konflikter. Bakgrunnen var følgende: Engelske jenter klaget over de 
amerikanske soldatenes seksuelle pågåenhet, mens de amerikanske soldater hadde den oppfatningen 
at engelske jenter var "lette på tråden". Dette førte til slagsmål mellom US-soldater og lokale brødre 
og "riddere". Allierte ledere på begge sider fant naturligvis dette betenkelig, da slike konflikter gikk 
utover samhold og moral. De engasjerte derfor antropologen Margareth Mead for se nærmere på 
problemet. Hun tok seg bryderiet med å beskrive hele prosessen fra gutt og jente ble kjent med 
hverandre til de havner i samme seng. Stort sett var prosessen like omstendelig og tidkrevende på 
begge sider av Atlanteren. Prosessen ble beskrevet i 30 forskjellige faser, stort sett de samme i 
begge land. Men VHNYHQVHQ av fasene var forskjellig, f.eks. ventet amerikanske jenter å bli kysset 
forholdsvis tidlig i pardannelsesprosessen, mens de engelske nærmest oppfattet kysset som 
innledning til seksuelt forspill på fullt alvor. Her lå nøkkelen til konfliktskapende misforståelser. 
Den samme KDQGOLQJ innebar forskjellig PHQLQJ i de to kulturene. Den engelske jenta oppfattet den 
amerikanske soldaten som svært frekk og pågående når han hoppet over mange trinn som hun 
hadde "rett" til å forvente i samsvar med skikk og bruk, før et kyss. Hvis hun ble "svak" og lot seg 
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kysse, så innebar det for henne at veien til samleie var kort. Amerikaneren på sin side prøvde å gå 
videre, selv om han regnet med å bli avvist. Når han ikke ble det, og fikk "lett spill", trakk han den 
slutning at hun ikke var "noe å samle på", og dette bidro til å befeste amerikanske stereotypier om 
engelske jenters moral (Brox 1990: 69, som refererer til Stromberger og Teichert 1983:140). 

Det første vi kan lære av denne historien er, som Brox (ibid) påpeker, at kulturforskjeller ikke 
behøver å være "store" for at konflikter kan oppstå. Det andre poenget er at kulturanalyser også kan 
være nyttige for å forstå forskjeller innen vår egen "kulturkrets". Selv mellom forholdsvis like 
kulturer kan det være store forskjeller i hvilken mening de impliserte partene tilskriver samme 
handling (eller symbol). Det tredje og kanskje viktigste poenget i denne sammenhengen er, som 
nevnt, at kultur ofte forbindes med PHQLQJ� 

.XOWXU���IHOOHV��KDUGSURJUDPPHULQJ�"�

At det "å finne meningen" er det sentrale poenget i en kulturanalyse vil nok de fleste antropologer 
skrive under på, men ikke alle er like enig med Geertz når han også snakker om kultur "as a set of 
control mechanisms ... what computer engineers call programs" (Geertz 1973:44). Både kontroll- og 
computer-metaforen er til tider treffende, men kan også implisere at aktørene fort blir "cultural 
dopes". Her er det tilsynelatende en likhet mellom Geertz og mye av det som skrives om kulturell 
kontroll innen managementlitteraturen, men hos Geertz er kultur noe mye mer tilgrunnliggende og 
varig, og "noe" som derfor vanskelig kan manipuleres eller styres. 

Nå har flere kritisert Geertz for å legge for stor vekt på orden og kontroll i sine kulturteorier, og det 
er forståelig når han understreker at: 

�7KHUH� LV� QR� VXFK� WLQJ� DV� D� KXPDQ� QDWXUH� LQGHSHQGHQW� RI� FXOWXUH���7KH\� ZRXOG� EH�
XQZRUNDEOH�PRQVWURVLWLHV�ZLWK�YHU\�IHZ�XVHIXO�LQVWLQFWV��IHZHU�UHFRJQL]DEOH�VHQWLPHQWV��
DQG�QR�LQWHOOHFW��PHQWDO�EDVNHW�FDVHV���LELG������

Det er med bakgrunn i dette sitatet, at f.eks. Rosaldo (1989) avviser det han selv ser som et kunstig 
valg mellom kultur og anarki eller orden og kaos, og hevder at det må finnes et ståsted mellom disse 
ytterpunktene. Nå er det neppe så mange som vil være uenig i dette, ei heller Geertz, og noe av 
denne diskusjonen smaker litt av "stråmannargumentasjon". Men her kommer vi inn på en viktig 
vitenskapsteoretisk diskusjon rundt kulturbegrepet, som også har vært ført innen beslektede fag som 
filosofi og sosiologi. For eksempelsynes Østerberg å forfekte et syn på kultur som ligger nært opptil 
Geertz: 

�7KXV��ZKDW� LV� XVXDOO\� FDOOHG� FXOWXUH� LV� WKH� GHVLJQDWLRQ� RI� V\PEROLF� IRUPV� ���� WKURXJK�
ZKLFK� KXPDQ� EHLQJV� H[SHULHQFH� WKH� ZRUOG�� DQG� WKH� PHGLDWLRQ� RI� WKHVH� IRUPV� LV�
QHFHVVDU\�IRU�WKH�ZRUOG�WR�EH�H[SHULHQFHG�DW�DOO������7KH�RSSRVLWH�RI�FXOWXUDO�IRUP�LV�QRW�
QDWXUH��QRU�UHDOLW\��EXW�GDPDJHG�IRUP����VWHUEHUJ������������

For et slikt kultursyn henter Østerberg også inspirasjon fra kantiansk erkjennelsesfilosofi, og han 
synes å mene at kultur utgjør transcendentale betingelser (mulighetsbetingelser) for overhode å 
kunne erkjenne, tenke eller handle (f.eks Østerberg 1989:102 og 1980:63). Nå kan et slikt syn på 
kultur fort føre til at man oppfatter kultur som noe ahistorisk og statisk som ikke endres over tid (ref. 
kritikken av Kant`s erkjennelsesfilosofi). Men dette er ikke en nødvendig følge av Østerbergs 
kultursyn, poenget er snarere at kultur er en betingelse for å erkjenne og for å skape orden i det kaos 
og mangfold av sanseinntrykk som omgir oss. Og dette er jo nettopp det samme poenget som 
Rosaldo (op.cit.) selv påpeker når han hevder at all tenking og handling er kulturelt formidlet. 

For å erkjenne, tenke og handle, og sannsynligvis også for å føle, trenger vi "noe" som kan skape 
orden og mening i tilværelsen. Dette "noe" er kultur. En populær metafor som ofte brukes i denne 
forbindelsen er kultur som en brille, altså et filter for alt man erfarer. Dette er et filosofisk, eller mer 

Page 9 of 29Oljekultur og sikkerhetskultur

2001-09-20file://W:\sipaa\prosjekt\Rus\Publikasjoner\oljekultur_og_sikkerhetskultur.htm



korrekt et epistemologisk poeng, som ofte blir oversett i debatten. Hos Geertz er et slikt syn helt 
eksplisitt, hos Rosaldo ligger det implisitt, på tross av hans kritikk av Geertz. 

.XOWXU��PDNW�RJ�SROLWLNN�

Nå har Geertz blitt kritisert fra flere hold, bl.a. av Keesing i artikkelene $QWKURSRORJ\�DV�
,QWHUSUHWDWLYH�4XHVW fra 1987 og 7KHRULHV�RI�FXOWXUH�UHYLVLWHG fra 1990. Her hevdes det at for Geertz 
blir kultur et enhetlig og harmonisk system av delte meninger. Slik er det ikke ifølge Keesing, 
kultur er ikke et homogent hele, og det vil alltid være "kamp" både mellom enkeltindivider og 
mellom forskjellige subkulturer. En slik kamp dreier seg om flere faktorer, det kan være om hvilke 
verdier som skal være sentrale, det kan være kamp om makt, eller det kan være kamp om hva som 
er "kunnskap" og om hva som er "sant". Hvordan symbolsk produksjon er knyttet til makt og 
politikk blir derfor et viktig spørsmål for Keesing. Det er altså symbolsk eller fortolkende 
antropologi som Keesing går til felts mot, og det er særlig Geertz og hans elever denne kritikken er 
rettet mot. Kort oppsummert hevder Keesing følgende: Kultur er ikke bare "webs of significanse", 
men også ideologier, og kunnskap handler like mye om makt som om mening. Og med referanse til 
Scholtes kritikk av Geertz påpeker Keesing at hvis det er slik at kultur er "ZHEV�RI�VLJQLILFDQVH" så 
er det også slik at "IHZ�GR�WKH�DFWXDO�VSLQQLQJ�ZKLOH�WKH�����PDMRULW\�LV�VLPSO\�FDXJKW" (Scholte1984). 
Både Keesing og Scholte mener altså at kultur ikke noe folk flest "lager", men noe vi blir fanget i 
og av, altså ideologier. 

Konklusjonen til Keesing er at symbolsk og fortolkende antropologi må settes inn i en videre 
samfunnsteori, der makt og politikk er sentrale tema. Antropologer har derfor mye å lære av 
"kulturstudier" innen kritisk teori, postmodernisme, poststrukturalisme, post-marxister og feminister 
som alle påpeker at kultur er historisk situert og stadig produsert gjennom kamp og/eller hegemoni. 
Hvordan symbolsk produksjon er knyttet til makt og politikk blir derfor det viktigste spørsmålet for 
Keesing, og han konkluderer med at vi heller bør snakke om det "kulturelle" enn om kultur som 
sådan. 

Keesing kan ha rett i mye av sin kritikk, men det er en rekke forhold han ikke tar opp. For det første 
er det et spørsmål om det løser så mange problemer å snakke om "kulturelle forhold" i stedet for 
"kultur". I dag er nok de fleste antropologer innforstått med at kultur ikke er en "ting", men "noe" 
som stadig endres, bl.a. gjennom eksterne påvirkninger og interne konflikter. Så sant man er klar 
over dette forholdet, kan det virke som "flisespikkeri" å bruke betegnelsen "kulturelle forhold". 

Videre finnes det også eksempler på at "kulturer" faktisk kan være svært stabile og vanskelige å 
endre, og da kan det være nyttig med et kulturbegrep som gjenspeiler dette (uten at det behøver å 
bety en nivåsammenblanding mellom begrep og "virkelighet"). Her er det også interessant å merke 
seg at dette faktisk er HW�SRHQJ i Keesings artikkel fra 1987, hvor han påpeker at hvis kultur er 
"webs of significanse", så er det også slik at "few do the actual spinning while the ... majority is 
simply caught". Klarere kan det neppe sies. Kultur er et fenomen vi ikke bør overse i våre analyser, 
og et viktig kjennetegn ved "en sterk kultur" vil QHWWRSS være dens evne til å fange eller binde folks 
erkjennelsesevne og derigjennom virke handlingsveiledende. 

Det kan virke som Keesing her gjør en logisk feilslutning; samtidig som han argumenterer mot 
kulturbegrepet påpeker han at majoriteten faktisk blir fanget av "webs of significanse", altså kultur. 
Selvfølgelig er det en stor fare for tingliggjøring når man snakker om kultur på denne måten, men 
dette er et problem jeg tror de fleste antropologer er klar over: Kultur er ikke en "ting", men et 
sosialt fenomen som stadig produseres, reproduseres eller endres. Hvis vi slutter å bruke 
kulturbegrepet pga. frykt for tingliggjøring så mister vi et nyttig begrep. 

I tillegg til tingliggjøring advarer også Keesing mot "essensialisme" når vi snakker om kulturer. 
Dette er et synspunkt som jeg forstår, men som jeg er uenig i. Så sant man har fått med seg at kultur 
er et VRVLDOW�IHQRPHQ, og derfor skiftende, flytende og relasjonelt, ser jeg liten fare i å snakke om 
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det essensielle ved en kultur. 

I denne forbindelse mener jeg også at Keesing unngår en mer filosofisk eller metafysisk/ontologisk 
diskusjon: Er det makt, politikk og økonomi som HU, mens f.eks. kultur og mening bare er 
"avhengige variabler"? I så fall har vi å gjøre med en form for reduksjonisme som etter mitt syn er 
lite fruktbar. Dette er spørsmål som Keesing ikke prøver å gi noe tilfredsstillende svar på. 

Et synspunkt som jeg for så vidt deler med Keesing, er at antropologer kan ha mye å lære av andre 
fagretninger som bedriver "kritiske kulturstudier" i mer moderne samfunn, og særlig er dette viktig 
etter hvert som antropologien nå "har kommet hjem fra tropene". Men her bør man nok også nevne 
at noen av de henvisninger Keesing har til "kulturstudier" utført av diverse "postretninger", snarere 
vil falle inn under det Klausen har betegnet som kultursektoren, og ikke kultur i en antropologisk 
forstand. Og som Signe Howell (in press) påpeker, vil "cultural studies" ofte dreie seg om tekster, 
kunst og "ting", men i mindre grad om mennesker. 

Til slutt vil jeg gjenta et viktig poeng: At vår tenking er kulturelt formidlet, betyr ikke nødvendigvis 
at kultur er et enhetlig, harmonisk system av delte meninger. Endring og konflikter, paradokser og 
fragmenter er ofte mer påtagelig enn harmoni og orden, men som bl.a. Geertz og Østerberg har 
påpekt vil det være vanskelig å tenke seg mennesker uten "kultur" i en eller annen forstand. Det er 
gjennom "kulturen" vi erkjenner verden og det er bare slik verden kan erkjennes. 

.XOWXU�VRP�WDXV�NXQQVNDS�

Likeledes vil det være vanskelig å tenke seg faget antropologi uten kulturbegrepet. Som f.eks. 
Bloch har påpekt i artikkelen "Language, anthropology and cognitive science" (1991), er 
kulturbegrepet essensielt både for sosial- og kulturantropologer. Bloch vil altså ikke oppgi kultur 
som et nyttig begrep, men han vil snarere utfordre enkelte "sannheter" vedrørende kulturbegrepet. 
En (tildels underliggende) antakelse i faget er at kultur er uløselig knyttet til språk, enten fordi 
kultur er begrepsfestet og oversatt som en tekst gjennom språket, eller at kultur har en absolutt 
likhet med språk. 

Bloch hevder (noe paradoksalt) at språk ikke er essensielt for en begrepsmessig tankegang, og at 
mye av vår kunnskap er "ikke-språklig" i sin karakter. Begreper bygger på "implisitte 
meningsnettverk" som er formet gjennom erfaring og praksis. Under spesielle betingelser kan denne 
ikke-språklige kunnskap oversettes og ta form av en eksplisitt diskurs, men den skifter karakter i 
denne prosessen. Praktiske, daglige gjøremål læres gjennom imitasjon og deltakelse. En språklig 
modell, dvs. en lineær og logisk setningsbygging, kan ikke forklare den hurtighet og effektivitet 
som kjennetegner våre daglige gjøremål. Språk er ikke uvesentlig, men utgjør kun en del av hva vi 
vil kalle kultur. 

Dette betyr at vi bør legge større vekt på kroppslig erfaring, og at vi bør behandle all kunnskap som 
antar en eksplisitt lingvistisk form med varsomhet, fordi den er spesiell og fjern fra den kunnskap 
som brukes i praktiske aktiviteter under normale omstendigheter. Og vi bør ikke late som at vi kun 
er involvert i en eller annen form for litterær eksersis som f.eks. tekstanalyse. 

(Q�RSSVXPPHULQJ�

Det er, som vi skjønner, stor forskjell på hva Bloch, Keesing og Geertz legger i kulturbegrepet. 
Bloch er primært interessert i fenomener som erfaring, praksis og taus kunnskap. Fra Keesings 
ståsted synes stikkord som diskurs, opinion, kamp og konflikter å være mest dekkende, altså sosiale 
fenomen hvor begrepsfesting og språk står sentralt. Geertz er mest opptatt av epistemologiske 
problemstillinger (og dette er som nevnt et ståsted som han deler med en samfunnsfilosof som 
Østerberg): Kultur blir her nærmest en forutsetning for å handle og tenke, men ikke nødvendigvis i 
en ahistorisk og statisk form. Vi ser altså at kulturbegrepet blir brukt på flere nivåer, fra det 
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diskursive, språklige nivå, til et mer kroppslig "tatt for gitt" nivå, og til slutt har vi en mer 
grunnleggende filosofisk eller erkjennelsesteoretisk posisjon, der kultur blir betraktet som en 
forutsetning for erkjennelse. 

En konklusjon vi kan trekke av dette, er at det neppe er så fruktbart å holde seg til én bestemt 
definisjon av kultur. Begrepet har, som vi har sett, mange betydninger, og en mer pragmatisk bruk 
vil ofte være hensiktsmessig. For et analytisk formål, kan det være nyttig å betrakte kultur som et 
eget idésystem, slik Geertz gjør det. Dette betyr nødvendigvis ikke at det er et helhetlig og 
harmonisk system. Det betyr heller ikke at vi skal betrakte kultur løsrevet fra sosial organisasjon, 
materielle forhold og praksis. Det er snarere sammenhengen mellom disse "delsystemene" som er 
viktig å få frem i en god antropologisk analyse. 

Hvilke implikasjoner har så disse betraktningene for forståelsen av "bedriftskultur"? 

����%HGULIWVNXOWXU��UHYLVLWHG��

Når vi snakker om et samfunns kultur, beveger vi oss vanligvis på et mye dypere nivå enn når vi 
snakker om bedriftskultur. Individene i et samfunn får "kulturen inn med morsmelken", der vi kan 
få en sterk innsosialisering av holdninger, normer, verdier og idéer . Ansatte "trer inn i 
bedriftskulturen" når de er godt voksne og innsosialiserte, og som regel er de medlemmer av en 
rekke andre "subkulturer". Dermed vil bedriftskultur nødvendigvis ikke ha så stor påvirkning, og 
det blir ofte snakk om kultur på et "diskursivt" nivå der problemene forholdsvis lett lar seg beskrive 
med ord. Det som kjennetegner dette nivået er uttalt uenighet vedrørende lønnsforhold, 
målsetninger og strategi, samt interessekonflikter mellom avdelinger, fag og diverse subkulturer. 
Vanligvis er det på dette nivået mange organisasjons- og bedriftskulturstudier holder seg. 

Men i mange organisasjoner finner vi sterke sosialiseringsmekanismer, og selv om disse vanligvis 
ikke er så ekstreme som f.eks. i japanske bedrifter, kan de over tid ha en kraftig effekt, og særlig 
fordi DUEHLG�\UNH�HU�VY UW�YLNWLJ for identitet og selvfølelse, også i Norge. I slike tilfeller vil det 
være naturlig og nyttig å snakke om kultur på et dypere nivå. Her skal vi også merke oss at enkelte 
organisasjoner (som f.eks. oljeplattformer og skip) har noen særtrekk som gjør at de havner i 
grenseområdet mellom bedrifter og samfunn. De er det som Goffman kaller for "totale 
institusjoner". I denne betegnelsen ligger det bl.a. at individene jobber, spiser og sover der. Kort 
sagt: de er der 24 timer i døgnet over lang tid og dette får stor betydning for sosialiseringsprosessen. 
I slike tilfeller kan det være interessant å snakke om kultur slik f.eks. Bloch (op.cit) gjør det, altså 
på et mer "kroppsliggjort" nivå. 

Og med referanse til Bourdieu (1979), kan begreper som "habitus" og "doxa" være nyttige 
hjelpemidler i en kulturanalyse. Nå er dette begreper som stadig har gått igjen i den antropologiske 
fagdebatten, så jeg skal ikke bruke mye plass på å forklare begrepene her. Kort fortalt er habitus et 
sett av ikke-bevisste varige disposisjoner som "innskrives" i aktørene. Et mer folkelig uttrykk for 
dette fenomenet vil være ordtaket "gammel vane er vond og vende". Doxa er det udiskuterbare, eller 
det ubestridte univers, der det ikke er rom for motsetninger og diskusjon. En representasjon fremstår 
som den eneste, den naturlige og den rette. Dermed er det ikke mulig å artikulere konflikter. 

Når vi snakker om kultur som en betingelse for å erkjenne, vil dette først og fremst være noe man 
får gjennom primærsosialiseringen, og i liten grad gjennom sekundære sosialiseringsprosesser som 
arbeidslivet. En slik betingelse er altså noe man tar med seg fra samfunnet inn i en organisasjon, og 
er noe som vil prege de fleste organisasjoner og bedrifter i et gitt samfunn. I enkelte tilfeller (som 
f.eks. internasjonale selskap), der ansatte kommer fra forskjellige nasjonaliteter eller kulturer, kan 
også slike grunnleggende erkjennelsesmåter variere og være en kilde til problemer og konflikter. 
Dermed kan også begrepet bedriftskultur brukes og forståes på forskjellige nivåer. Vi har et 
diskursivt språklig nivå, et kroppslig "tatt for gitt" nivå, og et tilgrunnliggende filosofisk eller 
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erkjennelsesteoretisk "nivå", der kultur blir betraktet som en forutsetning for erkjennelse. Og disse 
"nivåene" (eller interesse områdene) behøver ikke å stå i motsetning til hverandre, det er snarere 
slik at det mer tilgrunneliggende "nivået" ligger implisitt i eller er en forutsetning for de to andre 
nivåene. 

I de mer populærvitenskaplige bøkene om bedriftskultur befinner vi oss som regel på det mest 
"overfladiske" og diskursive nivået, hvor man forholdsvis lett kan sette ord på "ting". Videre 
fokuserer man mer på manifeste kulturuttrykk enn på kulturinnholdet, og man ledes fort til å tro at 
endringer i manifeste utrykk (som f.eks. nye ledere, nye styringssystemer, nye logoer, interiør og 
andre symboler eller "artifacts") innbærer en ny bedriftskultur. Slik er det selvfølgelig ikke, 
endringer i manifeste uttrykk er ingen garanti for at normer, verdier og grunnleggende antakelser 
har endret seg i bedriften. Denne måten å forstå bedriftskultur innebærer at kultur blir en variabel 
eller egenskap som kan manipuleres eller endres alt etter som. Og hovedhensikten i slike 
instrumentelle analyser er da også å intervenere eller endre bedriftskulturen til "det bedre". Dette til 
forskjell fra mer antropologisk inspirerte analyser, hvor hensikten snarere er å beskrive og forstå 
enn å endre, og hvor man med analysen prøver å gå ned på de mer tilgrunnliggende nivåene som er 
antydet. Her er ikke kultur en vilkårlig egenskap eller variabel ved organisasjoner som kan endres 
eller styres, det er snarere slik at RUJDQLVDVMRQHU�HU�NXOWXUHU. Dette synet innebærer at kultur er 
"noe" som aktørene befinner seg "innenfor", og som de vanligvis ikke har noe bevisst eller 
kalkulerende forhold til. Med andre ord vil både kulturforståelsen, analysenivået og hensikten være 
forskjellig i de to tilnærmingene. Det samme gjelder for valg av metode: 

�(Q�WLQJ�HU�n�WLOHJQH�VHJ�DQWURSRORJLHQV�NXQQVNDS�RP�KYD�NXOWXU�HU���HQ�KHOW�DQQHQ�WLQJ�HU�n�NXQQH�
NDUWOHJJH�NXOWXU�Sn�HQ�WLOIUHGVVWLOOHQGH�PnWH��+HU�KDU�PDQJH�RUJDQLVDVMRQVIRUVNHUH�YLVW�DW�GH�LNNH�
KDU�WDWW�HWQRJUDIHQHV�RJ�DQWURSRORJHQHV�PHWRGHU�OLNH�DOYRUOLJ�VRP�NXOWXUEHJUHSHW��)RU�HNVHPSHO�
KHYGHU�IOHUH�IRUVNHUH�DW�NXOWXU�NDQ�NDUWOHJJHV�JMHQQRP�VWDQGDUGLVHUWH�VS¡UUHVNMHPD�DOHQH��+DUG\��
������$OOHQ�	�'\HU�������$OOHQ�	�.UDIW��������2C7RROH���������QRH�VRP�In�HOOHU�LQJHQ�
DQWURSRORJHU�YLO�VNULYH�XQGHU�Sn���%DQJ������������

Dette er en viktig påpeking. Kultur kan ikke kartlegges kun gjennom spørreskjema slik noen synes å 
mene. For å kartlegge kvalitative aspekter ved en organisasjon, bør man benytte flere tildels 
overlappende metoder - såkalt WULDQJXOHULQJ� Vanligvis benyttes fire ulike metoder: 

l intervjuer  
l feltarbeid  
l innholdsanalyser av skriftelig materiale som rapporter  
l spørreskjema  

Spørreskjemaundersøkelser er i utgangspunktet en kvantitativ metode (hvis det da ikke har med en 
fritekst), men siden disse metodene i stor grad utfyller hverandre vil det i 
organisasjonskartlegginger være naturlig å bruke disse metodene sammen. 

Nå skal vi også være klar over at det kan være problematisk å bedrive feltarbeid i begrepets 
tradisjonelle forstand i moderne organisasjoner. En ting er å være til stede på møter og på felles 
aktiviteter, men de fleste mennesker vil naturlig nok mislike å bli fotfulgt av en "deltagende 
observatør" i den daglige jobben. Alternativet er at man legitimerer sin tilstedeværelse ved selv å 
utføre en jobb (i slike tilfeller bør selvfølgelig de ansatte bli informert om hensikten). Men en slik 
løsning kan begrense adgangen til andre deler av organisasjonen, og som kjent tar slike feltarbeid 
lang tid. Derfor vil nok intervjuer i hovedsak være den mest vanlige metoden i organisasjonsstudier 
utført av antropologer. Nå skal jeg ikke ta opp metodediskusjonen i sin fulle bredde her, men for å 
gripe de mer underliggende nivåene i en bedriftskultur, vil man i tillegg til åpne intervjuer også 
måtte oppholde seg i den aktuelle bedrift over et visst tidsrom. 

Som en oppsummering vil jeg understreke at "bedriftskultur" så absolutt er et nyttig begrep, men 
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managementlitteraturen (og noe av organisasjonsteorien) er ofte preget av en instrumentell og 
overfladisk tilnærming. For å få en dypere forståelse av dette komplekse fenomenet bør analysen 
være holistisk orientert og dekke forskjellige nivåer fra det manifeste og diskursive til de mer 
tilgrunnliggende "tatt-for-gittheter". Dette kan også gi oss verdifull innsikt i en bedrifts 
sikkerhetskultur. 

 

����6LNNHUKHWVNXOWXU�

Som nevnt i innledningen fikk vi en stor interesse for begrepet sikkerhetskultur i kjølvannet av 
Chernobyl-ulykken. Enkelte andre katastrofer var også med på å øke denne interessen. For 
eksempel har Vaughan (1996) en interessant sosiologisk fremstilling av Challenger-ulykken, der 
hun prøver å vise hvordan en dårlig sikkerhetskultur i NASA førte til at romfergen eksploderte. 

Reason (op.cit) er også opptatt av dette begrepet, og med referanse til Ron Westrum viser han til tre 
typer sikkerhetskulturer: "den patalogiske " (der man ikke ønsker å få informasjon om eventuelle 
problemer), "den byråkratiske" (der informasjonen ikke kommer frem) og "den generative" (der 
man aktivt søker informasjon og belønner nye ideer). Og selvfølgelig er det denne typen vi ønsker å 
ha i en organisasjon. Reason definerer organisasjonskultur på følgende måte: "6KDUHG�YDOXHV��ZKDW�
LV�LPSRUWDQW��DQG�EHOLHIV��KRZ�WKLQJV�ZRUN��WKDW�LQWHUDFW�ZLWK�D�RUJDQLVD]DWLRQCV�VWUXFWXUHV�DQG�
FRQWURO�V\VWHPV�WR�SURGXFH�EHKDYLRXUDO�QRUPV��WKH�ZD\�ZH�GR�WKLQJV�DURXQG�KHUH������������� og 
han mener at det er mulig å skape en god sikkerhetskultur. Han trekker særlig frem følgende 
"praksiser": Rapportering må bli verdsatt, og det må eksistere en fleksibel, lærende og "just" kultur. 

Nå er det ikke min hensikten å gi en fullstendig oversikt over forskningen rundt sikkerhetskultur, 
som har blitt meget omfattende de siste årene, men det bør nevnes at 6DIHW\�6FLHQFH har hatt et eget 
temanummer om emne (se nr. 34 –36, år 2000). Bidragene kommer primært fra psykologer, og jeg 
skal kort kommentere to av artiklene: 

Flin et al. har en gjennomgang av forskjellige verktøy som gir seg ut for å måle sikkerhetskultur 
eller sikkerhetsklima (som ofte blir brukt synonymt med sikkerhetskultur). De registrerer at det er 
en rekke verkøy (spørreskjema eller revisjonsverktøy som Internasjonalt System for Rangering av 
Sikkerhet (ISRS)), og de stiller spørsmålet om det er en del felles elementer som går igjen i slike 
verktøy: ,V�WKHUH�VXIILFLHQW�HYLGHQFH�IRU�D�JHQHULF�IDFWRU�VWUXFWXUH�RU�DUH�WKH�FRPSRQHQWV�RI�VDIHW\�
FOLPDWH�DVVRFLDWHG�ZLWK�SDUWLFXODU LQGXVWULDO�VHFWRUV�RU�FXOWXUDO�GLIIHUHQFHV"��V������ 

For egen del vil jeg understreke at bransjemessige og kulturelle forskjeller er svært viktige, og da 
med referanse til erfaringene med ISRS i norsk oljevirksomhet (se Haukelid 1998), men Flin et al. 
synes å være noe mer optimistiske på dette punktet enn jeg er. Likeledes synes de å ha en 
forholdsvis stor tro på at sikkerhetsklima og sikkerhetskultur kan avdekkes ved hjelp av 
spørreskjema alene, en tro de synes å dele med mange psykologer. 

Cooper (6DIHW\�6FLHQFH�QU��36, år 2000) har et litt annet utgangspunkt. Han påpeker at både 
organisasjonskultur og sikkerhetskultur er svært uklare begreper, og han ønsker derfor å lage en 
modell som benevnes "a UHFLSURFDO�PRGHO��«��ZKLFK�WR�PHDVXUH�DQG�DQDO\VH�VDIHW\�FXOWXUH�� 
Denne modellen skal knyttes til det han kaller "goal-setting paradigme", og han vil bryte kultur ned 
i subkomponenter og observerbar adferd (eller det han kaller "the safety culture product") som 
lettere skal kunne måles. Han har også en del interessante betraktninger om metodisk triangulering 
(spørreskjema, sjekklister og revisjoner) og hevder: 

"6LQFH�HDFK�RI�WKHVH�VDIHW\�FXOWXUH�FRPSRQHQWV�FDQ�EH�GLUHFWO\�PHDVXUHG�LQ�WKHLU�RZQ�ULJKW���RU�LQ�
FRPELQDWLRQ��LW�EHFRPHV�SRVVLEOH�WR�TXDQWLI\�FXOWXUH�LQ�D�PHDQLQJIXO�ZD\«���V����� 

Page 14 of 29Oljekultur og sikkerhetskultur

2001-09-20file://W:\sipaa\prosjekt\Rus\Publikasjoner\oljekultur_og_sikkerhetskultur.htm



Coopers artikkel er en forholdsvis god og grundig gjennomgang av de mange problemer som er 
forbundet med sikkerhetskulturbegrepet og særlig er det viktig med hans understrekning av behovet 
for flere metodiske innfallsvinkler (såkalt triangulering). Videre er han kritisk til de mange 
overfladiske sikkerhetsklima-undersøkelsene som har vært gjennomført, og er mer opptatt av "WKH�
KROLVWLF��PXOWLIDFHWHG QDWXUH�RI�WKH�VDIHW\�FXOWXUH" - tydeligvis inspirert av en mer antropologisk 
tankegang. 

Samtidig synes han å ha en noe stor tro på at kultur kan måles og kvantifiseres – et synspunkt svært 
få antropologer støtter (ref. de betraktninger som er gjort om kulturbegrepet tidligere i artikkelen). 

(W�SRVLWLYLVWLVN�YLWHQVNDSVLGHDO"�

Denne store interessen for måling, enten det er av sikkerhetskultur som sådan, eller de enkelte 
komponenter den måtte bestå av, synes å gå igjen i mye av sikkerhetsforskning, ikke minst i 6DIHW\�
6FLHQFH� For eksempel ønsker Guastello (se 6DIHW\�6FLHQFH 1993) å måle effekten av forskjellige 
sikkerhetstiltak, og da målt i den innvirkning man antar det har på skadefrekvensen. Han vil 
"SURYLGH�VRPH�TXDQWLWDWLYH�FRPSDULVRQ�RI�WKH�DFFLGHQW�SUHYHQWLRQ�WHFKQLTXHV�WKDW�KDYH�EHHQ�
HYDOXDWHG�HPSLULFDOO\�LQ�SURIHVVLRQDO�MRXUQDOV� (ibid:446). Og etter en del regneøvelser avslutter 
Guastello med å hevde at "ZH�QRZ�KDYH�D�VWDQGDUGL]HG�LQGLFDWRU�RI�HIIHFW�VL]H���� (ibid:460). 

Etter mitt syn er hele denne tenkemåten problematisk. Jeg har tidligere forsøkt å vise at man i 
oljevirksomheten har gjennomført en rekke tildels overlappende sikkerhetstiltak. Vi snakker da om 
sikkerhetsprosedyrer, manualer, håndbøker, møter, kampanjer, opplæring, verneutstyr, rapportering 
av ulykker og nesten ulykker o.s.v, og vi snakker om en fornorskningsprosess med et omfattende 
regelverk med krav til internkontroll. Å angi hvor stor ulykkesreduserende effekt de enkelte tiltak 
har hatt vil være svært vanskelig. Når man da i tillegg introduserer systemer som DuPont og ISRS 
vil bildet naturlig nok bli enda mer komplisert. Som jeg har påpekt flere ganger, består disse 
systemene av forholdsvis tradisjonelle sikkerhetstiltak, og nesten alle tiltakene har i større eller 
mindre grad vært i bruk i Nordsjøen før disse systemene ble introdusert. Det nye er at disse 
systemene stiller større krav til systematikk og dokumentasjon, men det gjør også 
internkontrollforskriften. Det vil dermed være svært vanskelig å angi hvilken effekt de forskjellige 
tiltak har hatt på ulykker i Nordsjøen. 

Guastellos regnemåte er ikke bare vanskelig, den er også høyst problematisk og sier noe om den 
metode og det positivitiske vitenskapssyn som Guastello er en representant for. Hans forskningideal 
synes å være det kontrollerte laboratorie-eksperiment, hvor man kan manipulere enkelte variabler, 
mens andre holdes konstant, og så måler man effekten. Altså et mer naturvitenskaplig 
forskningsideal. Problemet er bare det at bedrifter og organisasjoner ikke er laboratorier, men åpne 
sosiale systemer hvor det ikke er mulig å gjennomføre det kontrollerte eksperiment, ei heller å 
gjennomføre slike eksakte målinger som det her legges opp til. Siden Guastello er psykolog skal vi 
la to representanter fra hans egen profesjon beskrive essensen av et slikt vitenskapssyn: 

�WKH�DVVXPSWLRQ�EHKLQG�WKH�SRVLWLYLVW�SDUDGLJP�LV�WKDW�WKHUH�LV�DQ�REMHFWLYH�WUXWK�
H[LVWLQJ�LQ�WKH�ZRUOG�ZKLFK�FDQ�EH�UHYHDOHG�WKURXJK�WKH�VFLHQWLILF�PHWKRG�ZKHUH�WKH�
IRFXV�LV�RQ�PHDVXULQJ�UHODWLRQVKLSV�EHWZHHQ�YDULDEOHV�V\VWHPDWLFDOO\�DQG�
VWDWLVWLFDOO\� (Cassell & Symon 1994:2). 

Cassell & Symon tar avstand fra det positivistiske paradigme, og etter mitt syn gjør de det med 
rette. Den store troen på en objektiv sannhet, lovmessigheter og kvantifisering som vi finner hos 
forskere som Guastello er i mange sammenhenger uheldig og kan fort gi et overfladisk eller 
feilaktig bilde av "virkeligheten". Dessverre er det nettopp et slikt "positivistisk" ideal som står 
sterkt blant mange ledere og sikkerhetseksperter i oljebransjen. Man vil gjerne måle effekten av 
enkelttiltak, og har problemer med å se faktorene i en mer helhetlig kontekst – eller man ønsker å gå 
enda lenger å måle "kultur". 
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0nOLQJ�

I oljevirksomheten har det nærmest blitt et ideal å uttrykke de fleste forhold kvantitativt, også 
resultater etter forskjellige organisasjonskartlegginger. Uttrykket "Bare det som blir målt, blir gjort" 
har bokstavelig talt blitt en sannhet i bransjen. Slike kvantifiseringer kan fungere vel og bra ved 
tekniske analyser, men kan være problematiske når det gjelder menneskelige og organisatoriske 
forhold. Problemet med en slik tankegang er en overfokusering på lett målbare faktorer på HMS-
området, der man glemmer eller overser det som ikke så lett lar seg måle (som f.eks. bedriftskultur). 
Resultatet er ofte en ensidig fokusering på noen få områder. 

Og hvis man forsøker å kvantifisere eller måle "kulturen" (og det er kanskje enda mer 
problematisk), så blir dette helt feil. Det har f.eks. vært hevdet at et rangerings-system som ISRS 
måler ledelsens holdninger og bedriftens sikkerhetskultur, men som jeg tidligere har påpekt legger 
dette systemet stor vekt på skrevne prosedyrer og krav til at de fleste tiltak skal kunne 
dokumenteres. I den grad systemet "måler" noe, vil dette være mer formelle sider ved en 
organisasjon og ikke bedriftskulturen. 

Også de mange spørreskjemaundersøkelsene som har vært gjennomført gjør ofte krav på å "måle" 
sider ved bedriftskulturen eller arbeidsmiljøet, og det synes å være en generell oppfatning blant 
ledere, eksperter og myndigheter at spørreskjema som metode er mer "vitenskapelig" enn mer 
kvalitative metoder. Det er de selvfølgelig ikke. Som blant annet Ebeltoft (1993) har påpekt, vil 
slike skjemaer mer eller mindre godt gjengi informantenes subjektive opplevelser, og den 
påfølgende kvantifiseringen er ikke mer "objektiv" enn at den gjengir disse subjektive opplevelsene, 
men da på en meget abstrakt og generell måte. Ett illustrerende eksempel på dette forholdet er to 
arbeidsmiljøundersøkelser som ble gjennomført i Sverige. I 1974 gjennomførte svensk LO en 
undersøkelse av hvordan et utvalg av arbeidstakere opplevde arbeidsmiljøet på sine arbeidsplasser. 
På basis av dette ble det iverksatt en rekke tiltak. For å se om denne innsatsen hadde båret frukter, 
gjennomførte LO i 1985 en lignende undersøkelse. Denne undersøkelsen viste imidlertid at 
medlemmene nå opplevde arbeidsmiljøet som verre enn i 1974. Dette var selvfølgelig et nedslående 
resultat. Hadde alle de gode tiltakene vært bortkastet? Nei, rent "objektivt sett" var det gjennomført 
mange forbedringer, men det som også hadde endret seg var arbeidstakernes IRUYHQWQLQJHU til sitt 
arbeidsmiljø. Tiltak, opplæring, forskning o.l. fører ofte til en økt bevissthet og større forventninger 
hos arbeidstakerne. Ebeltoft (ibid:31) konkluderer derfor med at en ikke kan bruke spørreskjemaer 
til objektivt å "måle" virkningene av slike tiltak, i beste fall måler man hvordan de ansatte forventer 
at miljøet skal være. 

Etter mitt syn har den store troen på måling og tallfesting blitt et problem i norsk oljevirksomhet. 
Måling er selvfølgelig nyttig i mange situasjoner, men ofte blir det viktigere å telle og korrelere på 
sofistikerte måter enn å vite nøyaktig hva det er man teller og korrelerer. En slik kvantifisering blir 
fort overfladisk, feilaktig og villedende istedenfor veiledende. Man må forstå et fenomen (som 
bedriftskultur) eller et problemområde som HMS før man gir seg til å måle og forklare. Når 
sofistikerte måleprosedyrer overskygger spørsmålet om hva det er som skal måles (altså substans og 
innhold), blir slike metoder forholdsvis meningsløse. 

 

��

���2OMHNXOWXU�

Her skal vi se nærmere på "kulturen" i norsk oljevirksomhet. Noe forenkelte kan vi snakke om 
forskjellige "perioder". Den første tiden (fra 1966) var preget av litt "ville" tilstander. Spesielt var 
dette tilfelle innen oljeboring og jeg har tidligere beskrevet dette som en "Texaskultur". 
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Fra begynnelsen av 80-tallet fikk vi så et "systemskifte" med stor vekt på fornorskning og 
omfattende styringssystemer. Vi fikk )RUVNULIW�RP�LQWHUQNRQWUROO, og på slutten av 80-tallet fikk vi 
også en import av amerikanske "Safety Management" systemer, som hadde sin "klansperiode" på 
begynnelsen av 90-tallet. Disse systemene består av en rekke forskjellige tiltak, både menneskelige, 
organisatoriske og tekniske, men det er ikke nødvendigvis slik at omfattende systemer er 
ensbetydende med en god sikkerhetskultur. De ansatte må også oppfatte disse tiltakene og 
systemene som meningsfulle, og særlig innen boring tok det lang tid og mye arbeid for å få en 
kulturendring til det bedre. Men jeg tror det er riktig å hevde at man på midten av 90-tallet hadde en 
rimelig god sikkerhetskultur i hele bransjen. I tillegg til "systemene" (som til tider kunne være vel 
byråkratiske) ble sikkerhet en del av vanlig arbeidspraksis. Man både tenkte og handlet på en sikker 
måte – og man innså eller erkjente at dette var den beste måten å jobbe på. 

Så fikk vi et kraftig fall i oljeprisen i 1998, med påfølgende innstramninger, omorganiseringer og 
nedbemanninger, og i dag mener flere at vi er kommet inn i en ny periode. Ryggvik skriver om ")UD�
IRUELOGH�WLO�VLNNHUKHWVV\VWHP�L�IRUYLWULQJ�� og Hovden et al uttrykker også bekymring for utviklingen. 

Spørsmålet blir da: Hva slags sikkerhetskultur har vi i dagens oljevirksomhet? 

 

2'�SURVMHNWHW��8WYLNOLQJ�ULVLNRQLYn�±�QRUVN�VRNNHO��

Som nevnt i innledning har det siste par årene vært en hard og bitter strid mellom partene om 
sikkerheten, og Oljedirektoratet iverksatte derfor et eget prosjekt for å overvåke risikoen. 
Konklusjonen fra dette prosjektet er at på de fleste HMS-områder har vi fått en stagnasjon eller en 
forverring. 

I forbindelse med dette prosjektet har jeg intervjuet en del ledere, fagforenings-representanter og 
fagspesialister. Så og si alle som ble intervjuet mente at en god sikkerhetskultur er viktig og at man i 
større grad enn tidligere bør legge vekt på dette i en kartlegging, men det er store forskjeller i hva 
man mener med en god sikkerhetskultur. Og særlig vil fagforenings-representanter og toppledere 
ofte ha forskjellig syn på hvilke konkrete tiltak som er viktig når man skal skape en god 
sikkerhetskultur. Mens fagforeningene ofte snakker om medvirkning og trygge arbeidsplasser, vil 
ledere gjerne trekke frem de ansattes holdninger og behovet for organisatoriske endringer. Fra 
fagforeningenes ståsted blir dette mindre interessert, hvis det da ikke er ledernes holdninger det er 
snakk om. Vi ser altså ar det er motsetninger og konflikter som dukker opp med en gang man går 
ned på konkrete forhold i en kultur. 

Her skal vi se nærmere på hvilke konkrete forhold i "kulturen" det er som skaper strid eller 
bekymring. Dette er altså forhold som informantene fokuserer på når de vil beskrive mer negative 
trekk ved dagens oljekultur (som nevnt vil de fleste mene at sikkerhetskultur er viktig, men i et 
intervju vil de forholdsvis raskt snakke om konkrete forhold som opptar dem – det er det som utgjør 
"kulturinnholdet"). For oversiktens skyld har jeg laget et sammendrag av intervjuene. Som vi vil se 
er det en del problemstillinger som går igjen, og ofte nevnes en del faktorer i sammenheng – de 
synes å utgjøre problemkomplekser. De viktigste er: 

 

���,QQVSDULQJHU��RPRUJDQLVHULQJ�RJ�QHGEHPDQQLQJ�±�RIWH�L�NRPELQDVMRQ�PHG��

D��DOGULQJ��VOLWDVMH�RJ�KHOVH�

E��EHUHGVNDS�
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F��YHGOLNHKROG�

G��SODQOHJJLQJ�DY�Q\H�SURVMHNWHU�NRQVWUXNVMRQ�

��.UDY�WLO�OHGHUH�SODWWIRUPVMHIHU�

��.UDY�WLO�YHUQHRPEXG�

��.UDY�WLO�P\QGLJKHWHU�

��/RJLVWLNN��0DULQHRSHUDVMRQHU��O¡IWHRSHUDVMRQHU�RJ�KHOLNRSWHUWUDQVSRUW�

��5DSSRUWHULQJ�DY�X¡QVNHGH�KHQGHOVHU�

.RPPHQWDUHU�WLO�SXQNW����,QQVSDULQJHU��RPRUJDQLVHULQJ�RJ�QHGEHPDQQLQJ��

Naturlig nok er det primært fagforeningsrepresentantene som har påpekt problemer i forbindelse 
med dette punktet, men også ledere på forskjellige nivåer er opptatt av disse problemstillingene. 
Mange hevder at det har vært for mange omorganiseringer – i en del tilfeller også nedbemanninger 
– særlig i landorganisasjonene. Dette fører med seg mye uro, man bruker mye energi som ellers 
kunne ha vært brukt til noe positivt, og man mister viktig kompetanse på en del områder. For de 
ansatte fører dette til at fokus forskyves vekk fra selve jobben. Det blir et "oppmerksomhetstyveri", 
og mentalt er man et annet sted enn på jobben. Foruten at dette gir redusert effektivitet, er det også 
uheldig for sikkerhet. 

�D) $OGHU��VOLWDVMH�RJ�KHOVH��Gjennomsnittsalderen blant de ansatte er høy på de eldste feltene (49 
år). Dette er et problem som av naturlige årsaker bare vil øke de kommende årene. I tillegg er 
mange også opptatt av at man krever stadig høyere effektivitet av en arbeidsstokken som blir eldre. 
Dette medfører en generell slitasje på arbeidstokken, og i kombinasjon med 
omorganisering/nedbemanning, gir dette en økende bekymring for medisinsk hjelp, et stigende 
sykefravær og tap av helsesertifikat. 

�E��%HUHGVNDS��Omorganisering/nedbemanning�i kombinasjon med aldring vanskeliggjør en del 
beredskapsoppgaver som f.eks brannlag og røykdykking. De fleste synes å mene at dette er en 
vanskelig "kabal", som ikke vil bli lettere med årene. 

Ellers er det stor uenighet å spore mht nytten av beredskapsfartøy. Noen vil beholde disse, andre vil 
erstatte en del slike fartøy med helikopter som i noen situasjoner vil kunne gjøre en bedre jobb. I 
tillegg til rene sikkerhetsbetraktninger, synes også økonomiske interesser å spille en stor rolle i 
denne diskusjonen. Det er neppe trolig at man vil klare å oppnå enighet med det første på dette 
punktet. 

�F��9HGOLNHKROG� Flere er opptatt av denne problematikken. Noen mener at innsparinger har ført til 
et dårligere vedlikehold, eller at det er for lange intervaller mellom hver gang det blir utført. Nye 
datasystemer for vedlikehold blir også nevnt som et problem, fordi det er vanskelig å bruke slike 
systemer for en del av personellet. Det virker også som om det kuttes ned på rengjøring og maling 
på en del plattformer. I følge enkelte fører dette til dårlig "housekeeping", som igjen vanskeliggjør 
vedlikehold og inspeksjoner. 

Innen boring blir fallende gjenstander nevnt som et vedlikeholdsproblem. Dette skyldes at det nå er 
mer utstyr i boretårnet – og at det er vanskelig å få vedlikeholdt dette. Ingen ønsker "nedtid" og i 
tillegg er det vanskelig å gjøre dette i dårlig vær. Dermed kan det gå lang tid før noe blir gjort. 
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�G��'HVLJQ�NRQVWUXNVMRQ� Her har tidsfristene blitt strammere. Flere mener at det ikke er nok tid til 
utredninger og testing. Før ble det også lagt på "litt ekstra" som en slags innebygd sikkerhet. Dette 
"flesket" er nå borte grunnet NORSOK og innstramninger. Dette kan gi uheldige konsekvenser. 

���.UDY�WLO�OHGHUH�SODWWIRUPVMHIHU��

Et problem som blir nevnt i flere sammenhenger er et forholdsvis stort antall nye 
ledere/plattformsjefer – noen uten offshoreerfaring. Samtidig har man på noen felt fjernet enkelte 
lederstillinger. Dette setter store krav til lederopplæringen. 

Enkelte mener også at plattformsjefene er blitt for mye "kamerat" med arbeidskollegaene. 
Plattformsjefene bør i større grad opptre med autoritet - noe som ikke er ensbetydende med å være 
autoritær. I følge disse informantene ville det også ha vært en fordel om plattformsjefene har mindre 
fri, mao mer tilstedeværelse. Noen ønsker også å gå tilbake til flere ledere pr. plattform. 

Særlig representanter fra arbeidsgiversiden mener at ledelsen i stor sett gjør det den kan for å bedre 
sikkerheten. Hvis man kan begrunne nye forslag, vil disse ofte bli imøtekommet. Andre mener at 
ledere/plattformsjefer konkurrerer om å spare, fordi toppledelsen signaliserer at dette er viktig. 

��9HUQHWMHQHVWHQ� Naturlig nok er det særlig fagforeningene som er bekymret for utviklingen her. I 
forbindelse med omstillinger (og nedbygging av selskapenes HMS avdelinger) har vernetjenesten 
måttet ta på seg mange nye oppgaver - en rolle den opprinnelig ikke var tiltenkt. Kravene til 
kompetanse på regelverk er store, og Vernetjenesten har vært statisk mens industrien har endret seg 
radikalt. Det blir hevdet at situasjonen er preget av usikkerhet og frustrasjoner. I en slik situasjon er 
det vanskelig å gjøre en god jobb for verneombudene. Det er vanskelig å komme med kritikk og 
verneombudene blir i en del tilfelle utsatt for mobbing. Hvis Vernetjenesten skal fungere etter sin 
hensikt, vil det være behov for mer autoritet, status, opplæring og ressurser. 

���0\QGLJKHWHU�WLOV\Q� Igjen er det fagforeningene som er mest bekymret. De hevder at OD har 
fått svekkede rammevilkår. OD trenger mer ressurser for å henge med, men OD har ikke vært 
spesielt flinke til å melde fra om dette behovet. Fagforeningene mener at tilsynsmyndigheten må bli 
mer synlig enn hva som er tilfelle i dag. For å sitere en fagforeningsrepresentant: "Helsetilstanden 
på HMS arbeidet på sokkelen og den generelle lave respekten for norske lover og regler viser 
tydelig at nivået som OD har valgt på tilsyn ikke har vært helt vellykket. Vi tror videre at innsatsen 
til en "uro patrulje" eller to ville ha gjort mye positivt for synlighet og industriens årvåkenhet innen 
HMS." 

Flere ledere hevder at OD gjør en god jobb, mens en leder var meget misfornøyd med SD. Alt 
ansvar bør overføres til OD og regelverket må bli klarere. 

���/RJLVWLNN� Flere informanter mener at man i fremtiden bør ha et spesielt fokus på 
PDULQHRSHUDVMRQHU. Supply-båtene må nå oftere inn til plattformene. Særlig er dette et problem 
innen boring, der utviklingen har ført med seg mye nytt utstyr som det ikke er plass til på riggene. 
Dette, kombinert med stramme tidsrammer, dårlig vær, unøyaktig dynamisk posisjonering, press og 
stress fra boresjefer, avvikbehandling og hard konkurranse om kontrakter, gir opphav til mange 
sammenstøt. – og kan forklare den statistiske økning i sammenstøt plattform/skip. Slep av rigger 
blir også nevnt som et problemområde som trenger oppmerksomhet. 

Når det gjelder den statistiske økningen av antall skip på kollisjonskurs med plattform, så synes 
dette først og fremst å henge sammen med bedre overvåkning (ny radar) de siste årene. De fleste 
"skip på kollisjonskurs" er fiskebåter som bruker plattformene som "waypoint" og som i liten grad 
svarer når de blir kalt opp på radio. Disse utgjør en forholdsvis liten trussel for plattformene. 

/¡IWH�NUDQRSHUDVMRQHU vil også være forbundet med stor risiko. Det er en generell økning av tunge 
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løft, som skyldes større grad av "pre-fabrikkering" på land. Flere mener at prosedyrer ikke alltid 
benyttes eller respekteres på grunn av tidspress. 

+HOLNRSWHUWUDQVSRUW� Flere fremhevder at helikoptertransporten utgjør en stor risiko. I tillegg 
mener fagforeningene at det VN\WWOHV for mye og at erfaringene fra Norne ulykken har gått over i 
glemmeboken. 

���5DSSRUWHULQJ�DY�X¡QVNHGH�KHQGHOVHU��

Fagforeningene mener at det rapporteres mer fordi det skjer mer. Representantene fra 
arbeidsgiversiden er mer usikre – det kan være at det rapporters mer rett og slett fordi man er blitt 
flinkere til å rapportere. Begge parter mener at det viktig med oppfølging – ellers slutter folk å 
rapportere. 

De fleste mener at rapportering av uønskede hendelser er et godt tiltak, men de mener også at det er 
et "skjørt" system, som fort kan gå i stykker. Flere ledere mener derfor at det er uheldig når OD går 
ut å sier at risikoen er økende utelukkende pga flere rapporterte hendelser, og man stiller 
spørsmålstegn ved hvilken forståelse ledelsen i OD har av dette, samt hvilket datagrunnlag de 
uttaler seg på basis av. Det hevdes at mange av de rapporterte gassutslippene er helt minimale - og 
det er først i de siste par årene at man har begynt å rapportere slike minimale utslipp. Her er det 
viktig skille mellom vesentlig og uvesentlige hendelser. Et vesentlig poeng i denne diskusjonen er 
at for mye kritikk kan føre til at de ansatte slutter å rapportere (ref. NSB) 

Ellers er det flere som påpeker at det er viktig å øke nytteverdien av både rapporteringen og av 
datasystemer som "Synergi". Her ligger det massevis av erfaring som bare i liten grad blir utnyttet. 
Flere mener også at Synergi ikke virker etter sin hensikt , og at slike databanker ikke klarer å 
erstatte folk med erfaring og innsikt. 

��

1RHQ�NRQNOXVMRQHU�

Intervjuene synes å vise at det ikke står så bra til med sikkerhetskulturen i olja. Det eksistere flere 
forskjellige virkelighetsforståelser eller kulturer i næringen, og særlig er fagforeningene bekymret 
for en rekke forhold. På noen områder får de også støtte fra en del ledere, men generelt synes tilliten 
mellom partene å være på et lavmål. Hvis målet er å skape en felles sikkerhetskultur er det 
tvingende nødvendig med mer samarbeid, forståelse og tillit. Nå skal det også nevnes at selv om det 
eksisterer svært forskjellige oppfatninger om risikoutviklingen, er det flere ledere som mener at det 
er rom for forbedringer. Dermed bør det være et visst grunnlag for samarbeid på en del viktige 
områder. 

Et område som jeg mener trenger spesiell oppmerksomhet i fremtiden, er analyser av 
organisatoriske prosesser. Omorganisering og nedbemanning (særlig i kombinasjon med andre 
tiltak) har gitt en del uttilsiktede konsekvenser (mangel på kompetanse og mye uro har vært nevnt, 
og dette kan være uheldig for "sikkerhetskulturen"). Analyser av slike endringsprosesser synes i 
liten grad å være gjennomført, til dels skyldes dette manglende prioritering, til dels at 
fagkunnskapen om organisatoriske og menneskelige forhold er forholdsvis liten i mange selskap. 

I tillegg til at intervjuene viser en negativ utvikling, ser vi også at det er en økningen i antall olje- og 
gass-lekkasjer, i antall "brønnspark" (tap av brønnkontroll), i antall kollisjoner mellom supplyfartøy 
og plattformer og at frekvensen av alvorlige personskader er stigende. Vi har også hatt noen svært 
alvorlige enkeltepisoder som bør nevnes. Den mest kjente er dødsulykken på Oseberg julaften 2000, 
der en mann ble drept av et hiv med rør. I sin rapport til Hydro påpeker OD alt fra mangelfull 
design av rørdekk, til svakheter ved arbeidspraksis, rutiner, prosedyrer, ledelse, ansvar, 
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styringssystem osv. (se ODs varsel om pålegg til Norsk Hydro 23.01.01). Klarere kan det neppe 
sies, her har det meste gått galt. 

Et annen episode som også er svært urovekkende, men som ikke har fått så stor mediadekning som 
dødsulykken på Oseberg, er en ulykke på boredekket på Eldfisk Bravo i april i år. Her ble en 
boredekksarbeider hardt skadet i forbindelse med bruk av manuell tang (altså ved bruk av 
"gammeldags boreutstyr"). OD påpeker følgende i sin rapport: manglende kunnskap om bruk av 
manuelt boreutstyr, manglende opplæring, sikkerhetsline ble ikke benyttet, dårlig arbeidspraksis, 
"Sikker jobb analyse" ble ikke gjennomført, landorganisasjonen hadde ikke oversikt over hvilke 
fravik som var gitt, osv. 

Hendelsen ført til vedtak om midlertidig stansing av boreoperasjoner med bruk av manult utstyr (se 
brev fra OD til Phillips datert den 26.04.01). Det som er noe spesielt med denne hendelsen er at den 
minner mye om en arbeidspraksis og en kultur som man forbandt med boring i "gamle dager" – og 
det er en kultur som har lite til felles med en god sikkerhetskultur. Forskjellen er i tilfelle at i "gamle 
dager", så kunne man bruke manuelt boreutstyr. Mye av denne kunnskapen er borte – og da blir 
denne type utstyr farlig. 

Vi ser altså at både intervjuene, den generelle utviklingen og enkeltepisoder indikerer en heller 
dårlig sikkerhetskulturen, men er dette datagrunnlaget godt nok til å trekke en slik slutning?. 

��

���'nUOLJ�VLNNHUKHWVNXOWXU"�

På tross av den negative utviklingen vi har sett, skal man være litt forsiktig med for bastante 
konklusjoner, fordi det meget vel kan være slik at mange ansatte (herunder også mange ledere og 
plattformsjefer) både tenker og arbeider på en trygg og sikker måte – på tross av alle de uheldige 
forhold som har vært nevnt. Ofte er det faktisk slik at menneskelig inngripen eller omtanke 
forhindrer en ulykke – på tross av uheldige organisatoriske og tekniske endringer. Hvis vi legger 
OD`s paragraf om 6LNNHUKHWVNXOWXU til grunn, der det heter at GHQ�DQVYDUOLJH�VNDO�IUHPPH�HQ�
VLNNHUKHWVNXOWXU�VRP�RPIDWWHU�DOOH�RPUnGHU�RJ�DW�DOOH�VNDO�WD�DQVYDU�IRU�+06, så kan det faktisk 
være slik at "den ansvarlige" ikke har hatt tilstrekkelig fokus på sikkerheten i en periode med store 
endringer, mens de fleste ansatte faktisk har vært seg sitt ansvar bevisst. Her ser vi et behov for en 
mer grundig diskusjon – og for en mer grundig kartlegging. 

Hvis vi går tilbake til vår mer teoretiske diskusjon om kultur og kulturforståelser, så oppsummerte 
jeg med at kultur kan forståes på flere nivåer: fra det diskursive, språklige nivå, der uenigheter og 
konflikter lett kommer til uttrykk, til et mer kroppslig "tatt for gitt" nivå, der det er vanskeligere å 
sette ord på ting. Og til slutt har vi en mer grunnleggende filosofisk eller erkjennelsesteoretisk 
posisjon, der kultur blir betraktet som en forutsetning for erkjennelse. At det er uenigheter på det 
diskursive nivået, er ingen overraskelse. Det vil det alltid være, ikke minst når problemstillingene 
dreier seg om organisasjonsendringer og nedbemanninger og når informantene er toppledere og 
fagforeningsrepresentanter. Disse vil gjerne befinne seg i hver sin ende av et kontinuum – fra 
"rosemaling til svartmaling". OD`s rolle blir da ofte å forta en avveining mellom disse 
yterpunktene. Og som forskere blir det vår rolle å finne ut hvor dyptgripende eventuelle endringer 
er - og hva som skjer på de mer underliggende nivåene. Hvis vi også her finner endringer i negativ 
retning, kan vi begynne å snakke om en "dårlig sikkerhetskultur" på en seriøs måte. 

Det vi også må være oppmerksomme på i denne diskusjonen, er at det godt kan eksistere flere 
forskjellige virkelighetsforståelser eller subkulturer, uten at det nødvendigvis går utover 
sikkerhetskulturen. Dette kan heller være et tegn på at vi har å gjøre med en kompleks og 
sammensatt kultur, noe vi også har i norsk oljevirksomhet. At tilliten er på et lavmål er mer 
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urovekkende. 

Et annet viktig forhold er at de ansattes risikooppfattelse selvfølgelig også er nært knyttet opp til en 
mer almen risikooppfattelse på samfunnsplan, og endringer her får også virkninger offshore. 
Generelt er det viktig å forstå at kulturer endrer seg over tid – enten vi snakker om samfunn eller 
bedrifter. Kulturer er ikke statiske, dette gjelder også for en "sikkerhetskultur". De ansattes 
forventinger til et sikkert og et godt arbeidsmiljø vil alltid endres i takt med samfunnsmessige og 
teknologisk endringer. Slike endringer bør fanges opp og kartlegges. 

Her vil jeg, i tråd med OD`s prosjektrapport, konkludere med at vi de siste årene har fått en negativ 
utvikling på sikkerhetsområdet, men ut fra den holistiske og komplekse tilnærmingen til kultur som 
jeg la opp til i den teoretiske delen, er datagrunnlaget for tynt til å trekke bastante konklusjoner om 
sikkerhetskulturen i olja. Vi trenger en mer grunnleggende kartlegging, og for å overvåke "kulturen" 
og de kvalitative aspektene ved risikonivået på norsk sokkel bør det benyttes forskjellige metodiske 
innfallsvinkler. I tillegg til dybdeintervjuer, bør det gjennomføre større spørreskjemaundersøkelser 
hvert 2. år. Slike undersøkelser bør følges opp med analyser av forskjellige typer rapporter og annet 
skriftelig materiale. Ved hjelp av disse metodiske vinklingene vil man nå langt med å kartlegge 
kvalitative aspekter ved risikoutviklingen, men man bør også vurdere å bruke feltarbeid. Dette er 
særlig viktig når man vil kartlegge sider ved kulturen som f.eks "taus kunnskap". Altså kunnskap 
som er implisitt eller tatt for gitt av de ansatte. Kombinert med mer tradisjonelle og kvantitative 
risikoanalyser av skader, ulykker og uønskede hendelser, vil dette gi oss et godt datagrunnlag. 

Det man ikke bør gjøre er å feste for stor tillit til paradigmer, systemer, metoder eller verktøy som 
pretenderer å måle eller tallfeste denne kulturen. 

��
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