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Befalhavarens paverkan pa den psykosociala arbetsmiljon ombord

Fredrik Ask-Wannerud

Per Bergqvist

Department of Shipping and Marine Technology
Chalmers University of Technology

ABSTRACT

The purpose of this study has been to investigate if, and in that case how, the master affects
the psychosocial work environment on board and what possibilities does he/she have to
improve it. Work at sea differs in many ways from work ashore and high demands are put on
the vessels master, who is the highest leader on board. In the study, so called unstructured
focus groups were used, where both master mariner students, as well as active seafarers
participated. The questions used were:

e Does the master affect the psychosocial work environment on board?
e What leadership qualities affect the psychosocial work environment the most?

e What can the master do to affect the psychosocial work environment in a positive

way?

The answers that were given by the focus groups were divided into five different categories:
High pondus with a clear and fair leadership, Engaged in the group’s wellbeing, Delegating,
and with an ability to engage, Attentive and involved in each individual's development and
finally Shows encouragement and appreciation. These categories matched several points of
the theories described in the report. However they coincided especially with the theory of
Transformational Leadership. Connections can also be made to the impact one has on his/her
own work and the degree of social support one receives.

The report is written in Swedish.

Keywords: Master, leadership, psychosocial, work environment, group development,
Transformational Leadership.



SAMMANFATTNING

Syftet med studien har varit att undersoka om och i sa fall hur befalhavaren paverkar den
psykosociala arbetsmiljon ombord samt vilka mojligheter han/hon har att forbéattra den.
Arbete till sjoss skiljer sig pa manga sétt fran arbete iland och hoga krav stalls pa fartygets
befélhavare som ar den hogste ledaren ombord. | studien sa anvandes sa kallade
ostrukturerade fokusgrupper dar bade sjokaptensstudenter och aktiva sjoméan deltog. Fragorna
som anvandes var:

e Paverkar befialhavaren den psykosociala arbetsmiljon ombord?

o Vilka ledaregenskaper hos befalhavaren paverkar framst den psykosociala
arbetsmiljén?

e Vad kan befélhavaren gora for att paverka den psykosociala arbetsmiljon ombord i
positiv bemarkelse?

Svaren som gavs av fokusgrupperna delades in i fem olika kategorier: Hog pondus med ett
tydligt och rattvist ledarskap, Engagerad i gruppens valmaende, Delegerande och med en
formaga att engagera, Uppmarksam och involverad i varje individs utveckling och slutligen
Visar uppmuntran och uppskattning. Dessa visade sig stiamma 6verens pa flera punkter med
de teorier som presenterats i rapporten. Dock stdmde det speciellt vél dverens med
ledarskapsteorin Transformellt ledarskap. Kopplingar kan ocksa goras till vilken paverkan
man har pa sina arbetsuppgifter och vilken grad av socialt stod man far.

Nyckelord: Beféalhavare, ledarskap, psykosocial, arbetsmiljo, grupputveckling, Transformellt
ledarskap.



FORORD

Vara erfarenheter av arbete till sjoss har véckt tankar och funderingar 6ver befalhavarens
paverkan pa trivseln ombord och vad som egentligen gor nagon till en bra befélhavare. Dessa
tankar och funderingar blev ett incitament for att genomfora denna studie.

Vi vill tacka var handledare Monica Lundh som har hjalpt oss genomfora detta arbete. Hon
har med sitt engagemang och genuina intresse stottat oss genom hela arbetets gang.

Vi vill dven rikta ett stort tack till alla som har deltagit i fokusgrupperna som har delat med
sig av sina erfarenheter och tankar.

Goteborg, december 2012

Fredrik Ask- Wannerud & Per Bergqvist
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1. INLEDNING

Att arbeta ute till sjoss skiljer sig fran att jobba iland. Till sjoss tvingas en grupp manniskor
arbeta och leva tillsammans under langa perioder i ett begransat utrymme. Detta staller hoga
krav pa den enskilde besattningsmedlemmens samarbetsformaga (Prevent, 2008). Sjofarten
praglas av mentala, psykosociala och fysiska stressorer som ar unika for denna arbetsmiljo
(Carter, 2005, Oldenburg et al. 2009). Forhallandena ute till sjoss kan aven vara relativt tuffa
nar det kommer till vader och vind (Prevent, 2008). Hard sjogang ar enligt Elo (1985) den
storsta storningsfaktorn ombord pa fartyg och bidrar till en mer stressfylld och slitsam miljo.
Andra stressande faktorer till sjoss &r att vara skild fran familjen, tidspress och langa
arbetspass (Oldenburg et al, 2009). Ett annat problem for manga sjoman ar att de maste
anpassa sig fran livet till sjoss till livet iland. Nar de & hemma har de en helt annan identitet
jamfort med néar de ar ute till sjoss vilket ocksa skapar stress (Carter, 2005). Fér mycket stress
har en bevisat dalig paverkan pa bade den fysiska och den psykiska hélsan (Wahrborg, 2002).

Det kan vara svart att skapa sig en meningsfull fritid, da stor del av tiden ombord &r arbetstid
och tillgangen till fritidsaktiviteter ar begransad (Brafelt, Carlsson, Lyborg 1991, Jensen et al.
2006). Flera forskare jamstéller fartyget med en sluten institution (Carter, 2005, Aubert,
1968). Man kan alltsa jamfora ett fartyg med ett litet samhalle, dar besattningen maste
samverka for att fartyget och tillvaron ombord skall fungera pa ett tillfredstallande satt
(Aubert, 1968). For att skapa ett bra samarbete kréavs det att det finns bade en god arbetsmiljo
och en god fritidsmiljo (Prevent, 2008).

Det stélls hoga krav pa ledarskapet ombord nar det kommer till ansvar och yrkesskicklighet
och en viktig aspekt ar att skapa en god arbetsmiljo dar besattningen kanner sig tillfredstalld.
Enligt arbetsmiljolagen 3 kap. 7d8 har redaren i form av arbetsgivare det yttersta ansvaret for
arbetsmiljon ombord, men detta ansvar har delegerats till befdlhavaren (SFS 1977:1160,
Prevent 2008).

Det rader en hierarkisk struktur av besattningen ombord pa fartyg, vilket ar viktigt ur ett
praktiskt, juridiskt och sékerhetsperspektiv. Denna hierarkiska struktur kan ge upphov till ett
auktoritart ledarskap vilket inte alltid &r positivt utan kan skapa murar mellan
besattningsmedlemmarna (Brafelt et al 1991). Det finns dven andra faktorer som skiljer
besattningsmedlemmarna at, sa som avdelning, nationalitet och vilken vakt man gar. Detta
kan gora det svart att identifiera sig med andra besattningsmedlemmar vilket kan skapa
isolation (Carter, 2005). Enligt Svedberg (2012) &r det viktigt att varje medlem i en grupp
accepterar sin tilldelade roll, for att samarbetet inom gruppen skall fungera.

Enligt ISM-koden (International Safety Management Code) kravs att varje fartyg skall ha en
sékerhetsorganisation ombord (ISM, 2002). | denna sakerhetsorganisation har varje
beséttningsmedlem en bestdmd roll och en specifik uppgift att utféra om en krissituation
skulle uppsta. Allt som paverkar besattningens prestationsformaga negativt, dven psykiska
och sociala faktorer, kommer darfor att paverka fartygets sakerhet negativt (Carter, 2005). Det
ar av stor vikt att sakerheten ar god ombord da mojligheten att fa hjalp utifran ofta ar minimal
(Prevent, 2008).



Det kravs olika former av ledarskap i olika situationer. Befalhavaren maste kunna anpassa sitt
ledarskap beroende pa om det skall appliceras pa fritid, vardag eller krissituation (Brafelt et
al, 1991). En viss typ av ledarskap behovs t ex vid brand ombord och vid 6vergivande av
fartyg, jamfort med vardaglig arbetsplanering. Pa samma sétt kraver fritidssituationer, t ex
middagar eller filmkvallar ett annat satt att interagera med besattningen.

Tidigare forskning inom andra branscher sa som varden och hotellbranschen visar att
ledarskapet har stor inverkan pa den psykosociala miljon pa arbetsplatsen (Malloy, Penprase,
2010. Nyberg et al. 2011). Enligt Oldenburg, Jensen, Wegner (2012) &r befalhavarens
ledarskap en viktig faktor for hur stressnivan ser ut ombord pa handelsfartyg. Aven om
befélhavaren paverkar den psykosociala arbetsmiljon paverkas han sjalv genom tryck fran
agare, myndigheter och hamnvéasende (Carter, 2005).

Pa ett fartyg byts besattningen ut med jamna mellanrum. Aven inom besattningen byts
individerna ut da manniskor t ex valjer att byta bat eller ga iland. Denna standiga forandring
av gruppen har en betydande paverkan pa gruppens utveckling och mognad (Tuckman,
Jensen, 1977. Bale, 1965. Schutz, 1989).



1.1 Syfte

Att undersoka om och i sa fall hur befalhavaren paverkar den psykosociala arbetsmiljon
ombord samt vilka mojligheter han/hon har att forbattra den.

1.2 Fragestallning

Paverkar befalhavaren den psykosociala arbetsmiljon ombord?
Vilka ledaregenskaper hos befalhavaren paverkar framst den psykosociala arbetsmiljon?

Vad kan befélhavaren gora for att paverka den psykosociala arbetsmiljon ombord i positiv
bemarkelse?

1.3 Avgransningar

Genusperspektivet kommer inte att tas upp i studien da inga kvinnor har deltagit i studien.
Fokusgrupperna kommer endast att besta av svenska beséttningsman, dock inga befalhavare
och ingen fran intendenturavdelningen. Ingen hansyn kommer att tas till fartygsflagg,
befdlhavarens nationallitet eller 6vrig beséttnings nationallitet.



2. BAKGRUNDSTEORI

For att forsta den psykosociala arbetsmiljon och ledarskapets paverkan behéver man ha
kunskaper om bland annat stress och olika ledarstilar. Det ar ocksa viktigt att man forstar
olika grupprocesser och vad som paverkar dessa da man maste ta hansyn till den speciella
miljo som ett fartyg utgor. Da den psykosociala arbetsmiljon &r nagot som behandlas i
lagstiftningen sa kan detta ses som relevant bakgrundsinformation.

2.1 Psykosocial arbetsmiljo

Utformningen av arbetsmiljon har stor paverkan pa arbetsplatsens organisatoriska och sociala
forhallanden. Den psykosociala arbetsmiljon &r en del av den totala arbetsmiljon som &r svar
att isolera da den genomsyrar alla delar av omradet (TSFS 2009:119). Det kan darfor tyckas
vara ett svarfangat begrepp, men inte desto mindre viktigt. Utvecklingen har lett till en mer
stressfylld arbetsmiljé pa grund av att man hela tiden forséker 6ka effektiviteten (TSFS
2009:119). Aven om manga atgarder har vidtagits for att minska ohalsa och olyckor pa
arbetsplatsen sa sker fortfarande manga olyckor varje ar (Transportstyrelsen 2012). En
anledning kan vara att hansyn inte tas till manniskors mentala formaga och begransningar da
utformning av teknologi och arbetsorganisation sker (TSFS 2009:119). Negativa sociala och
psykologiska forhallanden pa en arbetsplats kan leda till ohalsa och fortidspension
(Wahrborg, 2002).

Det finns enligt Rubenowits (2004) fem olika punkter som definierar en god psykosocial
arbetsmiljo:

e Mojlighet att paverka sitt eget arbete t ex arbetstakt och arbetssétt.
e Bra relationer och sammarbete mellan ledning och underordnade.
e Att finna arbetet utvecklande och stimulerande.

e Gott kamratskap mellan de anstéllda.

e Arbetshelastning som ar vare sig for hog eller for 13g.

Ju mer dessa punkter uppfylls desto storre positiv paverkan far man pa arbetsklimatet, vilket i
sin tur resulterar i lagre stressnivaer och mindre franvaro fran arbetet (Rubenowits 2004).

Karasek och Theorell (1990) pekar i sin forskning pa tre faktorer som paverkar den
psykosociala arbetsmiljon: demand (krav), control (kontroll) och support (stod). De tva forsta
faktorerna beskrivs genom att dela upp yrken i fyra olika kategorier: Hog anspanning, Aktiv
situation, Lag anspanning och Passiv situation. Teorin beskrivs med hjalp av Figur 1, dar ena
axeln representerar det som Karasek och Theorell refererar till som Beslutsutrymme
(kontroll). Med detta menas vilken niva av paverkan over planering och utforande av sitt eget
arbete man har. Den andra axeln representerar Psykologiska krav (krav), det vill séga hur
"hart” man jobbar. Den forsta kategorin: Hog anspanning ar forknippad med en hog
stressniva och leder ofta till stressrelaterade sjukdomar, sa som utbrandhet, depression och
fysiska sjukdomar. Aktiv situation resulterar i mindre psykologisk stress, men kan fortfarande
leda till utmattning da arbetsbelastningen fortfarande ar hog. Lag anspanning beskrivs av



Karasek och Theorell som den mest optimala kategorin och upplevs som avslappnad och
stressfri. Den sista kategorin ar Passiv situation, vilken innefattar féga stimulerande jobb som
kan resultera i bade passivitet och depression. Dock leder denna typ av stress till andra besvar
jamfort med de som foljer av Hog anspanning, men bada ar mycket negativa.

Psykologiska krav / beslutsutrymmesmodell

Psykologiska krav

) ) B
LAG HOG
N Aktivt larande.
\ Motivation att
\ utveckla nya
HOG | Léaganspinning Aktiv situation beteendeménster.
N
\
Beslutsutrymme @ N @

(kontroll)
N
hY

LAG Passiv situation Hég anspinning

hd
@ @ b \ Risk for psykisk
pafrestning och

fysisk sjukdom.
N
A

Figur 1: Férhallandet mellan Psykologiska krav och Beslutsutrymme (Karasek, Theorell, 1990.
Forfattarnas 6versattning).

Den sista faktorn &r Socialt stod (stod). Har inkluderas det sociala stod man far fran chefer,
kollegor, familj och vénner. Det sociala stodet refererar till uppmuntran och kanslan av
samhdorighet som ges av chefer och medarbetare, men &ven till det stod som ges nar det galler
ens arbetsuppgifter. Det sociala stddet kan fungera som en buffert nér individen skall hantera
stress (Karasek, Theorell, 1990).

En annan vél anvand modell &r Siegrists (1996) Effort-Reward-Imbalance (ERI). Till skillnad
fran Karasek och Theorell (1990) som lagger fokus vid kontroll, sa lyfter ERI fram betydelsen
av bel6ning (Reward). Siegrist menar att det maste finnas en balans mellan hur mycket man
anstranger sig i arbetet och vad man far tillbaka for sin anstrangning. Om en person lagger ner
mycket tid i sitt arbete men inte far nagon som helst form av bel6ning sa kan det skapa
negativa kanslor och ge upphov till stress. Beléningen kan vara antingen materiell, t ex
pengar, eller immateriell i form av uppskattning.

Obalans mellan anstrangning och beloning kan uppréatthallas antingen genom att individen
sjalv engagerar sig for mycket i arbetet eller da individen inte ser nagra andra alternativ &n att
uppratthalla den hoga arbetstakten. Att vara éverengagerad i sitt arbete leder till att man



standigt presterar mer an vad man far tillbaka i beloning. Detta kan leda till langvarig stress
och ohélsa till foljd (Siegrists, 1996).

2.2 Lagstiftning

Det finns ett flertal lagar och rekommendationer som styr arbetsmiljon for sjofarten.
International Maritime Organization (IMO) har sammanstéllt International Safety
Management Code (ISM-koden) som behandlar sdkerheten samt arbetsmiljén ombord. ISM-
koden implementerades i svensk lagstiftning genom foreskrifter fran Transportstyrelsen och
galler alla fartyg och rederier med svensk flagg. Enligt ISM-koden skall varje rederi utse en sa
kallad Designated Person (DP) som agerar som en lank mellan fartyg och rederi och kan bista
fartyget i sakerhetsfragor och arbetsmiljofragor (ISM, 2002. Prevent, 2008).

| Sverige utgor Arbetsmiljélagen (AML) huvudforfattningen inom arbetsmiljoomradet. Den
utgar fran arbetsmiljon som en helhet och tar saledes hansyn inte bara till fysiska utan dven
psykiska och sociala faktorer och ar ett verktyg for att arbeta med dessa fragor. AML galler
for fartyg sedan 2003.

AML:s malsattning for arbetsmiljon ar foljande:

e “Lagstiftningen utgar fran att ohalsa och olycksfall i arbetet ska forebyggas och att en
god arbetsmiljo &ven i dvrigt ska utvecklas.

e Arbetsmiljon ska vara tillfredsstédllande med hansyn till arbetets natur och utvecklas i
takt med den sociala och tekniska utvecklingen i samhéllet i 6vrigt.

e Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka for att astadkomma en god arbetsmiljo.”
(Prevent 2008 s.11)

Arbetsmiljon pa svenska fartyg regleras av Transportstyrelsens foreskrifter och allméanna rad
om arbetsmiljo pa fartyg (Transportstyrelsen 2009) dar man hanvisar till
Arbetarskyddsstyrelsens allmanna rad (AFS 1980:14) betraffande psykiska och sociala
aspekter pa arbetsmiljon. Forfattningen ger inget entydigt svar pa vad psykosocial arbetsmiljo
ar, utan konstaterar att det &r ett stort och komplicerat &mne. De uppmuntrar till att forsoka se
pa arbetsmiljon ur ett sociologiskt och psykologiskt perspektiv. De allmanna raden skall ses
som ett hjalpmedel for att jobba med de sociala och psykiska aspekterna pa arbetsplatsen. Det
finns aven ett krav fran arbetsmiljoverket att systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) skall
bedrivas (AFS 2001:1). Det ar arbetsledningens ansvar att upptécka tecken pa en dalig
psykosocial arbetsmiljo, olika pafrestningssymptom kan vara ett exempel pa dessa tecken. Det
kan darfor vara bra att forsoka att kartlagga hur trivseln ser ut pa arbetsplatsen, ett satt ar att
genomfora intervjuer med gruppen. Detta ger i sin tur underlag for att arbeta aktivt med den
psykosociala arbetsmiljon.

2.3 Grupper och grupputveckling

Da en grupp existerar ver tid sa gar den igenom olika faser. Manga olika teorier har formats
som beskriver de olika stegen i gruppens utveckling och hur den ror sig emellan dem. En teori



som ofta ndmns ar Tuckman och Jensens (1977) modell som delar in gruppens utveckling i
fem olika faser: Orientering, konflikt, normskapande, presterande och upplésning. Under den
inledande fasen orientering sa forsoker gruppens medlemmar lara kdnna varandra utan att
avsloja for mycket om sig sjalva. Nar sedan konfliktsfasen inleds sa 6kar interaktionen och
individen finner sin plats i gruppen. | normskapande sa fokuserar man istallet pa gruppens
sammanhallning och att frambringa en kénsla av gemenskap. N&r gruppen natt en mognad
och kan lagga all sin energi pa att 16sa sin tilldelade uppgift sa har den gatt in i den
presterande fasen. Till sist kommer uppldsningsfasen, vilken kan vara antingen spontan eller
planerad. Om den &r planerad sa ar det for att arbetet som gruppen varit engagerad i har natt
sitt mal. Det finns inte langre nagot syfte med gruppens existens.

I Tuckman och Jensens (1977) teori ses gruppens utvekling som sekventiell, vilket innebar att
gruppen gar igenom bestamda faser i en bestamd ordning. Pa senare tid har dock sa kallade
cykliska modeller blivit mer populdra (Aronson et al, 2012). Har kan grupperna véxla fram
och tillbaka mellan olika utveklingsfaser. En sadan &r Bales (1965) equilibrium-modell som
talar for att grupper hela tiden forsoker hitta en balans mellan uppgiftsuppfyllelse och de
interna individrelationernas status. Har ror sig den mogna gruppen hela tiden mellan
normskapande och presterande. Om gruppen haft en period av intensivt arbete sa kravs det
sedan en period med normskapande och aktiviteter som framjar gruppsammanhallningen.

En annan cyklisk teori som fatt stort genomslag ar Fundamental Interpersonal Relationship
Orientation, FIRO-teorin (Schutz, 1989). Enligt FIRO sa genomgar en grupp tre huvudfaser
och tva dvergangsfaser (Figur 2). Under den forsta fasen, som benamns tillhérafasen, sa tas
fragor om medlemskap upp. Stallning maste tas till om man vill tillhéra gruppen och gruppen
maste ta stallning till om du skall slappas in eller inte. Har forvantas ledaren utova ett
auktoritart ledarskap. Nar dessa fragor har ratts ut sa gar gruppen in i évergangsfasen gemyt.
Gemyt ar en sorts vilofas efter den forsta fasen och de médor som uppstod dér. Gruppen gar
sedan in i rollsokningsfasen, som ofta ar den fas dér gruppen stannar langst och dar
pafrestningarna ar som hogst. Har distribueras och antas rollerna inom gruppen. Hierarki och
maktfordelning faststalls. Kraven pa ledarskapet forandras och gruppen vill istallet ha en
lyhérd ménniskokannare som ledare. Néar rollsokningsfasens tumult lagt sig sa gar gruppen in
i nasta overgangsfas, idyll. I idyllen ar gruppidentiteten stark och man kéanner stor gemenskap.
Den sista fasen &r samhorighetsfasen, vilken k&nnetecknas av stor kanslomaéssig frihet, en
mojlighet att dela sina kénslor och visa sin uppskattning. Ledaren har vunnit gruppens tillit
och utdvar endast sin makt nar situationen kréaver det. Enligt FIRO finns det ocksa tva vagar
att ta sig igenom de olika faserna: dialogvagen, som &r kortare, men kréver stérre mognad och
hogre grad av sjalvinsikt an konfliktvagen, som ar mer konfrontativ och tar langre tid.
Gruppen kan véxla fram och tillbaka mellan de tva vagarna under resans gang.



Figur 2: Gruppens utveckling enligt Shutz, FIRO (Svedberg, 2007).

2.4 Ledarskap och ledarstilar

En ledare ar enligt Svedberg (2012) en person som istéllet for att vara en del av gruppen
beslutat sig for att leda denna. Det finns ett flertal problem som kan dyka upp for en
ledare/chef som inte k&nner sig saker i rollen. Ett av dessa problem kan vara ett ledarskap som
baseras pa kamratskap. Det ar dven problematiskt nar en nybliven chef forvandlas 6ver en natt
till en helt annan person bara for att han/hon har blivit befordrad. Detta kan leda till att de
anstéllda tappar respekten for chefen. Det &r viktigt att chefen skapar réatt distans till dvrig
personal (Napier, Ferris, 1993). Nar distansen blir for liten blir det svarare att fatta vissa
beslut och man blir mer av en kompis &n en chef. Det &r inte heller bra om distansen blir for
stor da detta kan leda till att man helt forlorar kontakten med sina anstallda (Svedberg, 2012).

Svedberg (2012) och Bass & Riggio (2006) menar att man maste halla sig till den roll man ar
satt att fylla och inte agera utifran ndgon annan roll. Chefen skall saledes halla sig till
chefsrollen. I den rollstruktur som finns i en organisation finns en véldigt tydlig maktordning.
Det ar inte unikt for en viss arbetsplats utan det finns alltid personer som &r anstéllda som
chefer som har befogenhet att t ex fatta beslut. Det ar darfor viktigt att chefen har en viss makt
aven om detta uttryck kan tyckas vara negativt ur ett psykosocialt perspektiv. Denna makt
kommer pa bekostnad av ledarens avskarmning fran den sociala gruppen (Svedberg, 2012).

Det stélls hoga krav pa ledarrollen pa en arbetsplats da man ansvarar for planering och
arbetsfordelning, men samtidigt maste ta hansyn till arbetsmiljéfragor. Det kravs dock att
ledaren ges de ratta befogenheterna och resurserna for att kunna arbeta med arbetsmiljéfragor



och skapa en utvecklande miljo pa arbetsplatsen. Det ar viktigt att ledaren uppmarksammar
tecken pa en dalig psykosocial arbetsmiljo da det ligger i hans/hennes ansvar och intresse att
skapa ett gott arbetsklimat (TSFS 2009:119).

Det ar av stor vikt ur ett psykosocialt perspektiv att den formella ledaren intar rollen som chef
och brukar de befogenheter som denna position medfér. Det finns annars en risk att informella
ledare satter chefen i en position dar han har svart att bruka sin makt (Svedberg, 2012). Den
formelle ledaren maste ta hansyn till tva dimensioner: relationer till sina understéllda och
produktion. Ett forsok att vava samman dessa tva dimensioner var The Managerial Grid som
skapades i borjan av 80-talet och har inspirerat manga ledarskapsteorier. Det placerar de tva
dimensionerna pa var sin axel och far ett koordinatsystem som innehaller en rad olika
ledarstilar (Figur 3).
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Relationsinriktning vs uppgiftsinriktning

Figur 3: The Managerial Grid (Svedberg, 2007).

The Managerial Grid ser den goda ledaren som en bestamd punkt pa detta koordinatsystem,
medan det situationsanpassade ledarskapet later ledaren rora sig mellan stilarna beroende pa
gruppens mognad. Enligt det situationsanpassade ledarskapet sa vandrar gruppen genom fyra
olika stadier (Hersey, Blanchard, 1993 Blanchard et al. 1999). | dessa fyra stadier krévs det
ocksa fyra olika ledarstilar for att fora gruppen vidare till nasta stadie (Figur 4). Inget steg ses
som daligt utan varije steg ses istallet som en naturlig del i gruppens utveckling. | det forsta
stadiet har gruppen lag kompetens, men hogt engagemang och behéver da en instruerande
ledare. Det vill sdga en ledare som ar mer uppgiftsorienterad &n relationsorienterad. Detta
innebar att ledaren kommer med konkreta instruktioner och ger handfast véagledning. | nasta
stadie har gruppen Iag till mattlig kompetens och lagt engagemang. Da behdver man en
coachande ledare, som har bade hég uppgiftsorientering och hog relationsorientering.
Gruppen kanske har st6tt pa motgangar och behéver mycket uppmuntran, men samtidigt klara
instruktioner. | det tredje stadiet har gruppen mattlig till hog kompetens och varierande
engagemang. Nu behdvs en stodjande ledare som har lag uppgiftsorientering, men hog
relationsorientering. Ledaren Gverlater mer och mer ansvar till gruppen, men tar fortfarande



ett aktivt intresse i gruppens framsteg. | det fjarde och sista stadiet har gruppen uppnatt hog
kompetens och hogt engagemang. Ledaren tar har pa sig en delegerande stil som har bade lag
uppgiftsorientering och Iag relationsorientering. Ledaren undviker att lagga sig i gruppens
arbete, men finns till hands vid behov. Man kan tvingas att ga tillbaka eller helt aterupprepa
denna process om gruppens arbetsuppgifter forandras eller om organisationsandringar
genomfors.
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Figur 4: Situationsanpassat ledarskap (Svedberg, 2007).

Transformellt ledarskap &r en ledarskapsteori som visat sig effektiv inom manga olika
ledarskapssammanhang och &r ett aktuellt amne fér pagaende forskning (Bass, Riggio, 2006,
Dionne et al, 2004). Transformellt ledarskap syftar till att engagera, inspirera och utveckla
individerna i gruppen for att de skall uppna vad man kallar for Empowerment. Teorin bygger
pa fyra komponenter:

Idealized Influence: Ledaren skall vara en god forebild som inger respekt och tillit genom sitt
agerande. De understéllda kan k&nna sig trygga i att de rétta besluten kommer att fattas.
Ledaren beundras och upphdjs, men &r &ven en person som de understéllda kan identifiera sig
med. Det &r dven viktigt att ledaren ar konsekvent och agerar med god etik och moral.

Inspirational Motivation: Det &r viktigt att skapa en mening med arbetet for att inspirera och
motivera sina understéllda. Ledarskapet skall bidra till bildandet av laganda inom gruppen.
Det skapas gemensamma mal och visioner som tydligt kommuniceras och internaliseras av de
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understallda. Ledaren skall &ven vara entusiastisk och optimistisk infér framtiden och sprider
denna kansla till gruppen.

Intellectual Stimulation: Gruppens innovationsformaga stimuleras genom att inkludera
medlemmarna vid problemlésning. Offentlig kritik och utpekning av enskilda personer
undviks. Istallet uppmuntras kreativt tankande och gruppen uppmanas att se problem fran nya
synvinklar. Asikter kritiseras inte for att de skiljer sig fran ledarens, utan nya perspektiv
valkomnas.

Individualized Consideration: Ledaren uppmarksammar personers individuella behov och tar
en mentor/coachande roll. Den understallde ses som en medménniska och inte endast som ett
produktionsmedel. Det &r viktigt att ledaren tar sig tid att samtala med medarbetarna och inte
distanserar sig fran gruppen. Ledaren utvecklar medarbetarna genom att delegera dem
uppgifter och bistar med nédvandigt stod.

Contingent Reward &r i grund och botten en form av Transaktionellt ledarskap, vilket innebar
att beloning ges i utbyte mot en uppgifts utférande. Detta ses av Bass och Riggio (2006) som
en mindre effektiv ledarskapsstil &n Transformellt ledarskap. Dock kan Contingent Reward
vara Transformellt ledarskap om bel6ningen &r av en immateriell art, s som uppskattning.
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3. METOD

I studien anvéndes fokusgrupper for att samla material. Fokusgrupperna var sammansatta av
besattningsmedlemmar med varierande befattningar, dock ej befalhavare. Fokusgrupperna
bestod av bade aktiva sjoman och sjobefalsstudenter fordelade i tre grupper med fyra personer
i varje. Den forsta fokusgruppen genomfordes som pilotgrupp i syfte att utvardera
undersokningsmetoden. Deltagarna ombads att namna olika faktorer som svarade pa
fragestéllningarna och sedan enas om en rangordning med den faktor som innebar storst
paverkan forst. Ljudupptagning anvandes for att dokumentera samtliga sessioner och dven
anteckningar fordes. Detta gjordes for att kunna ga tillbaka om oklarheter skulle uppsta ver
vad som sades under fokusgruppens diskussion och hur faktorerna togs fram.

3.1 Pilotstudie

Forst genomfordes en pilotstudie med fyra sjokaptensstudenter i aldrarna 24-32 med en
medelalder pa 27 ar. Dessa studenter hade alla en sjotid pa minst sex manader och hogst ett ar
med ett medelvarde av nio manader. En av forsoksledarna agerade som moderator medan den
andra var observator och forde anteckningar. Tiden for diskussionen var satt till cirka 45
minuter. Fokusgruppen genomfordes i ett avskilt grupprum.

De fragor som stélldes till fokusgruppen i pilotstudien var:
1 Hur paverkar befalhavaren den psykosociala arbetsmiljon ombord?
2 Vad kan befédlhavaren gora for att forbattra den psykosociala arbetsmiljon ombord?

Dock andrades dessa fragor da de inte gav tillrackligt material for att uppfylla studiens syfte. |
de foljande tva fokusgrupperna anvéandes istéllet fragestallningarna:

1 Paverkar befialhavaren den psykosociala arbetsmiljon ombord?
2 Vilka ledaregenskaper hos befélhavaren paverkar framst den psykosociala arbetsmiljon?

3 Vad kan befalhavaren gora for att paverka den psykosociala arbetsmiljon ombord i positiv
bemarkelse?

Da det &r olika fragestallningar i pilotgruppen jamfort med de tva andra fokusgrupperna ar
inte pilotgruppens material relevant for studien och inkluderades darfor inte i analysen.

3.2Grupp1

Deltagarna i denna grupp bestod av fyra sjokaptensstudenter i aldrarna 22-32. Medelaldern pa
gruppen var 25 ar och alla hade en sj6tid pa minst sex manader. Den som hade langst sjotid
hade tva ar och gruppens medelvarde var 13 manader. Denna fokusgrupp féljde samma
struktur som pilotstudien gallande moderator och observatér, dar moderatorn stéllde fragorna
och observatoren antecknade. Aven har var tiden satt till 45 minuter. Deltagarna ombads att
diskutera och besvara fragestallningarna. Pa fraga tva och tre ombads de dven ta fram minst
tre faktorer som sedan rangordnades efter relevans. Fokusgruppen genomfordes i ett avskilt
grupprum.
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3.3 Grupp 2

Den sista gruppen bestod av fyra deltagare med minst sex ars sjotid i aldrarna 28-40.
Gruppens medelalder var 33 ar. Den som hade langst sjétid hade tolv ar och gruppens
medelvérde var nio ar. Tva av deltagarna var matroser, en var dverstyrman och en var
forstemaskinist. Fokusgruppen genomfordes likt de andra i ett avskilt rum dar moderatorn
stallde fragorna och observatdren antecknade. Fokusgruppen genomfordes pa 45 minuter.

3.4 Etik

Innan fokusgrupperna genomfordes fick alla deltagare ge skriftligt medgivande om att delta,
dar de informerades om undersokningen och studiens syfte. Samtliga deltagare forsékrades
konfidentialitet och att alla ljudupptagningar och resultat skulle hallas konfidentiella. Det
garanterade &ven att deltagarna fick l&mna fokusgruppen nér de ville och utan att behova
uppge nagon anledning.

3.5 Analys

Fragestallning ett gav ett tydligt svar som utan problem gick att skilja fran de andra
fragestéllningarna. De tva andra fragestéllningarna daremot genererade faktorer som ofta gick
in i varandra och var svara att skilja at. For att analysera materialet skrevs darfor faktorerna
fran bade fragestallning tva och tre in i en gemensam tabell, dar faktorer som var relaterade
med varandra placerades i samma kolumn. Kolumnerna sammanfattades sedan till olika
kategorier. Ljudupptagningarna har anvants i analysen for att fa de olika kategorierna att
stimma sa bra dverens som mojligt med fokusgruppsdeltagarnas idéer och tankar och utréna
vilka vérderingar som lades i de olika faktorerna.
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4. RESULTAT

Pa fragestallningen "Paverkar befalhavaren den psykosociala arbetsmiljon ombord?” var bada
grupperna 6verens om att befalhavaren har en stor paverkan. De ansdg aven att befalhavaren
ar den person som enskilt har storst paverkan ombord.

Svaren som gavs pa fragestallningarna "Vilka ledaregenskaper hos befalhavaren paverkar
framst den psykosociala arbetsmiljon?” och "Vad kan befalhavaren gora for att paverka den
psykosociala arbetsmiljon ombord i positiv bemarkelse?” delades in i fem olika kategorier.

Hog pondus med ett tydligt och réattvist ledarskap. Bada fokusgrupperna tyckte det var viktigt
med en ledare som var tydlig och konsekvent. De ansag att arbetet forsvaras med en ledare
som &r osaker och otydlig vilket ofta leder till ett daligt arbetsklimat. Nagot som ocksa lyftes
fram var att befalhavaren maste kanna sig séker i sin roll som fartygets ledare och vaga ta de
beslut som krdvs, utan att sérbehandla beséttningsmedlemmar.

Engagerad i gruppens valmaende. Befalhavaren ser den psykosociala arbetsmiljon som nagot
viktigt och arbetar aktivt for att forbattra den. Fokusgruppsdeltagarna som arbetade i maskin
lade storre vikt vid denna kategori &n vad de som arbetade pa dack gjorde, da befalhavaren
inte har samma paverkan pa maskinbesattningens arbetsuppgifter. Ett satt att se till
besattningens valmaende kan vara att bryta vardagen, t ex genom att anordna aktiviteter
ombord.

Delegerande och med en formaga att engagera. Det &r viktigt att befalhavaren kan slappa
ifran sig ansvar till resten av besattningen. Fokusgrupp 1 poangterade att ansvar far manniskor
att vaxa och kanna sig behdvda. Om befalhavaren pa grund av ett stort kontrollbehov lagger
sig i andras arbetsuppgifter kan detta skapa en negativ atmosfar och irritation hos
beséttningen. Befalhavaren skall istallet skapa en atmosfar dar besattningen engageras och
motiveras i sitt arbete.

Uppméarksam och involverad i varje individs utveckling. Befélhavaren skall inte distansera sig
fran besattningen utan istéllet vara synlig och narvarande. Genom god kontakt med
bes&ttningsmedlemmarna skapas mojligheten att ta tag i problem och konflikter i ett tidigt
stadium. Befalhavaren skall &ven se till personlig utveckling, att uppmarksamma individen.
Bada fokusgrupperna tog upp personliga samtal som ett bra sétt att interagera med
beséattningen.

Visar uppmuntran och uppskattning. Den psykosociala arbetsmiljon forbattras om
befélhavaren ger positiv feedback istallet for att bara papeka fel. Fokusgrupperna ansag att
uppskattning och uppmuntran var viktig for att skapa ett engagemang i arbetet och en kéansla
av mening. Detta ansags dock vara en bristvara till sjoss.
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5. DISKUSSION

Fokusgrupperna som genomfordes gav ett entydigt svar pa att befalhavaren har en stor
paverkan pa den psykosociala arbetsmiljon. Detta stammer 6verens med tidigare forskning
inom andra branscher dar chefen har visat sig paverka den psykosociala arbetsmiljon (Malloy,
Penprase, 2010. Nyberg et al. 2011). Rederiet har dven delegerat ansvaret for arbetsmiljon
ombord till befalhavaren. Han/hon har saledes inte enbart ett moraliskt ansvar, utan ocksa ett
formellt ansvar (Prevent 2008).

De kategorier som framkom i analysen visade sig stimma vél éverens med beskrivningen av
de som aterfinns i Transformellt ledarskap (Bass, Riggio, 2006). Den bild som
fokusgrupperna gav av en ideal ledare/befélhavare var en person som kunde skapa
engagemang och bidra till deras personliga utveckling. Aven detta samstimmer med
Transformellt ledarskaps grundtanke att engagera, inspirera och utveckla individerna i
gruppen. Kategorin Hog pondus med ett tydligt och réattvist ledarskap delar mycket med
Idealized Influence, da bada beskriver en stark ledare som man kan luta sig emot och kanna
tillit till. Nar man ar ny ombord kan det vara en trygghet att fa klara instruktioner och tydliga
direktiv d& man inte kanner baten och inte hunnit ldra sig rutinerna ombord. Aven om man
inte & ny ombord sa kan rutinerna férandras och man kan fa nya arbetsuppgifter, vilket ocksa
kan skapa ett behov av klarhet och tydlighet fran ledaren. Detta ar dven i linje med det
situationsanpassade ledarskapets instruerande fas (Hersey, Blanchard, 1993 Blanchard et al.
1999). Dock kan denna kategori dven ses som ett uttryck for ett mer auktoritart ledarskap,
vilket kan vara nodvandigt ombord om en krissituation skulle uppsta. Under stor psykisk
stress tappar manga manniskor initiativférmagan och det kravs da en ledare som kan ge
tydliga order och sétta ner foten om sa skulle behdvas.

Kategorin Engagerad i gruppens valmaende liknade bade Inspirational Motivation inom
Transformellt ledarskap, sa val som den stodjande ledaren inom det situationsanpassade
ledarskapet (Bass, Riggio, 2006 Hersey, Blanchard, 1993 Blanchard et al. 1999). Denna
kategori utmarkte sig dock genom att ses som den mest betydelsefulla for maskinbefélet.
Detta motiverades med att befalhavaren inte har sa stor paverkan pa maskinbesattningens
arbetsuppgifter, men &r anda den person som satter stiamningen ombord. Det blir da viktigt att
befalhavaren ar en social person som arbetar aktivt for att skapa laganda och ett gott klimat
ombord. Detta kan aven knytas till Karasek och Theorells (1990) teori dar det sociala stodet
pa arbetsplatsen fungerar som en buffert mot stressen. Anméarkningsvart ar att maskinbefalet
ansag att befalhavaren har storre paverkan pa den psykosociala arbetsmiljon aven i maskin, &n
vad maskinchefen har. Detta trots att maskinchefen har betydligt storre paverkan pa
maskinbesattningens arbetsuppgifter. En forklaring till detta skulle kunna vara just att
maskinchefen ses mer som en ledare i arbetet, medan befalhavaren star for miljén runt
omkring arbetet och har ansvar for fartyget som helhet. Detta skulle kunna vara foremal for
vidare forskning.

For att skapa en god psykosocial miljo pa en arbetsplats pekar Karasek och Theorell (1990) pa
vissa viktiga faktorer. En viktig faktor ar hur stort beslutsutrymme man har pa arbetsplatsen
det vill sdga hur mycket man kan paverka sina egna arbetsuppgifter. Aven Rubenowitz (2004)
papekar betydelsen av mojligheten att paverka sitt eget arbete. Kategorin Delegerande och
med en férmaga att engagera stammer éverens med dessa teorier och pekar pa ledarens
formaga att delegera och ge 6ver ansvar till de understallda. Detta resulterar i att man kanner
sig behovd och motiverad pa arbetsplatsen. Intellectual Stimulation inom Transformellt
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ledarskap papekar ocksa vikten av att inspirera de understéallda genom att inkludera dem i
olika problemldsningar (Bass, Riggio, 2006).

En viktig aspekt i ett ledarskap ar att vara narvarande och att skapa en god kontakt med sina
understallda, vilket tas upp i1 kategorin Uppmarksam och involverad i varje individs
utveckling. Fokusgrupp 2 tog upp ett exempel som de kallade for "hyttskeppare”, vilket
syftade pa en befalhavare som inte ror sig bland besattningen, utan haller sig pa kontoret.
Detta sags som nagot mycket negativt och kunde resultera i en form av ett icke-ledarskap, dar
andra besattningsmedlemmar tvingades ta befdlhavarens sociala ansvar. Dock ses det dven
som nagot negativt om befalhavaren involverar sig sa mycket att han/hon riskerar att ta Gver
arbetet och upplevs da som kontrollerande och pafrestande. Detta géller dven pa fritiden om
befdlhavaren standigt skall ha kontroll éver var man befinner sig och vad man gor. Det galler
darfor for befalhavaren att finna rétt distans till beséttningen i sin roll som chef. Svedberg
(2012) ger ett annat satt att se pa distansen till de anstéllda. Han menar att genom en for nara
kontakt riskerar ledaren att hamna i en kompisrelation med sina understéllda, vilket kan
forsvara vissa beslut. 1 en krissituation kan det kravas beslut som kan vara svara att fatta da
man har en for ndra relation till nagon som man vet maste utfora en riskfylld uppgift. Av
samma anledning &r det lattare att se genom fingrarna med t ex missbruksproblem &n att
rapportera problemet till rederiet.

Kategorin Uppmarksam och involverad i varje individs utveckling kan ocksa kopplas till
Individualized Consideration inom Transformellt ledarskap. Har talas om hur viktigt det ar att
ledaren kan se till den enskilde individen i gruppen och dess personliga behov (Bass, Riggio,
2006). Bada fokusgrupperna tog upp personliga samtal som en viktig del i befalhavarens
arbete med den psykosociala arbetsmiljon. Detta nd&mns dven inom Transformellt ledarskap
som en bra metod for att fa en bra kontakt med de anstéallda och skapa forutsattningar for
personens utveckling. Aven Arbetarskyddsstyrelsens allmanna rad (AFS 1980:14)
betraffande psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon menar att personliga samtal &r en
bra metod for att kartlagga trivseln pa arbetsplatsen och arbeta med den psykosociala
arbetsmiljon.

Fokusgrupperna sag det som viktigt att befalhavaren visar uppmuntran och uppskattning for
att motivera besattningen. Enligt fokusgrupp 2 var detta tyvarr nagot som forekom allt for
sallan till sjoss. Daremot ansags det vanligt med 6ppen kritik nar man gjorde nagonting fel.
Inom Transformellt ledarskap menar man att Contingent Reward, det vill sdga att man ger
nagon form av bel6ning for utfort arbete, ar Transformellt ledarskap om bel6ningen ar av
immateriell art (Bass, Riggio, 2006). Saledes kan aven denna kategori kopplas starkt till
Transformellt ledarskap. Aven Siegrists (1996) ERI-teori beskriver detta som ett satt att
minska stress. Da ett gott arbete utforts sa skall det ocksa uppméarksammas och belénas med
uppskattning.

Befalhavarens uppgift att skapa en god psykosocial arbetsmiljo forsvaras av att besattningar
byts ut och forandras. Det blir darfor problematiskt att skapa en kontinuitet i arbetet med
gruppens utveckling. Varje avmonstring blir ett avbrott och i vérsta fall en regression i
gruppens mognadsprocess. Denna process har beskrivits i manga olika teorier, bland annat i
FIRO-teorin (Schutz, 1989). Aven det situationsanpassade ledarskapet bygger pa att gruppen
gar igenom olika faser, men har tar man dven upp ledarens roll och hur han/hon skall verka
for att fora gruppen till mognad (Hersey, Blanchard, 1993 Blanchard et al. 1999). Inom
Transformellt ledarskap talar man istallet om Empowerment vilket innebér att varje individ
natt sin fulla potential (Bass, Riggio, 2006). Detta skulle kunna jamforas med att gruppen ar
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mogen. Aven om alla dessa olika teorier ser p& gruppens vig till mognad pa olika sétt s&
handlar de i slutandan om att gruppen skall uppna sjélvstandighet. Det kan bli svart for
befélhavaren att arbeta med denna mognad just pa grund av avmonstringar och utbyte av folk.

Till sjoss sa saknas en del av det sociala stod som man annars har tillgang till iland, t ex familj
och vanner. Detta forsvarar ytterligare arbetet med att skapa en god psykosocial arbetsmiljo.
Det sociala stodet i en organisation har beskrivits som buffrande nar det kommer till hur
individen hanterar stress (Karasek, Theorell, 1990). Nar stodet fran personer utanfor arbetet
forsvinner sa blir stodet fran arbetskamrater och arbetsledare annu viktigare. Kategorin Visar
uppmuntran och uppskattning visar att det finns ett stort behov av detta till sjoss, da andra
delar av det sociala stodet &r borttagna.

Befalhavarens roll som ledare kan ses som mer komplex an en chefsroll iland, da
befdlhavaren inte endast behover se till arbetet ombord. Han/hon férvéntas dven kunna leda
besattningen under en krissituation, dar det finns fara for sa val fartyg som besattning. Till
skillnad fran chefen iland sa blir befalhavaren dven involverad i beséttningens fritid. Dessa
aspekter forsvarar ledarskapet ombord och stéller hoga krav pa befalhavarens kompetens som
ledare.

5.1 Metoddiskussion

Nar val av metod genomfordes var en kvalitativ undersokning att foredra, da studien kravde
ett storre djup i underlaget. Vid val av en metod med fardiga faktorer for deltagarna att
rangordna, t ex enkater, riskerar man att forlora djupet i undersokningen samt paverka
materialet med egna vérderingar. Wibeck (2012) menar att fokusgrupper &r en bra metod for
att skapa sig en djupare forstaelse om méanniskors tankar och erfarenheter. For att paverka
grupperna i sa liten utstrackning som mojligt valde vi att anvanda ostrukturerade
fokusgrupper.

Gruppen leds av en moderator som inleder diskussionen och hjalper gruppen att halla
samtalsamnet relevant. Det ar viktigt att moderatorn inte lagger in egna asikter om amnet utan
haller sig neutral (Wibeck, 2012). De manniskor som skall delta i fokusgruppen maste ha en
anknytning till det &mne som skall diskuteras darfor var det viktigt att alla deltagarna hade
sjotid. Dock inkluderades inga befalhavare i fokusgrupperna da det kan vara svart att se sin
egen paverkan pa den psykosociala arbetsmiljon. Resterande besattning bor vara de som har
storst insikt i befalhavarens paverkan da det ar de som lever i den psykosociala arbetsmiljon
som han/hon skapar. Tva fokusgrupper och en pilotstudie genomférdes, vilket kan anses for
lite for att fa fram ett trovardigt resultat. Dock maste man ta hansyn till tidsperspektivet da det
tar 1ang tid att bearbeta all information som varje fokusgrupp ger.

For att forstarka studiens validitet genomférdes forst en pilotstudie. Syftet med detta var att
undersdka metodens applicerbarhet pa amnet och hur man som forsoksledare skulle agera pa
basta satt. Nar pilotstudien hade genomforts sags det som nédvandigt att férandra
fragestéllningarna da de inte gav tillrackligt material for studiens syfte. Det gavs inga
specifika exempel pa ledaregenskaper utan diskussionen mynnade ut i att "befalhavaren skall
vara en god ledare”. Testgruppen gav dven en mojlighet att se till gruppstorleken. Wibeck
(2012) pastar att fyra till sex personer ar ett lampligt antal for att skapa en god gruppdynamik.
Pa grund av hennes rekommendationer samt de erfarenheter som samlats fran pilotstudien
ansags fyra personer vara en lamplig gruppstorlek. Darfor genomfordes alla fokusgrupper
med fyra personer for att fa samma format pa studien.
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Nar deltagarna i fokusgrupperna skulle ta fram faktorer som besvarade fragestallningarna
"vilka ledaregenskaper hos befalhavaren paverkar framst den psykosociala arbetsmiljon?” och
"vad kan befélhavaren gora for att paverka den psykosociala arbetsmiljon ombord i positiv
bemérkelse?” blev faktorerna snarlika. Ett exempel pa detta ar att en fokusgrupp besvarade
forsta fragestallningen genom att ta fram faktorn rattvis och sedan besvara fragestallning tva
genom att befalhavaren skall vara mer réattvis. | resultatet har darfor fragestallningarna inte
skiljts at nar faktorerna har kategoriserats vilket kan till viss del ha paverkat resultatet.
Deltagarna i fokusgrupperna ansag det dven problematiskt att rangordna faktorerna
sinsemellan och menade att alla faktorer var viktiga. Det finns darfor ingen rangordning
mellan de olika kategorierna utan alla representerar delar ur ett gott ledarskap.
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6. SLUTSATSER

Studien har faststallt att befalhavaren har en paverkan pa den psykosociala arbetsmiljon
ombord handelsfartyg. Fem olika kategorier har tagits fram som beskriver ledaregenskaper
som ar viktiga for att skapa en god psykosocial arbetsmiljo:

Hog pondus med ett tydligt och réattvist ledarskap
Engagerad i gruppens valmaende

Delegerande och med en formaga att engagera
Uppmaérksam och involverad i varje individs utveckling
Visar uppmuntran och uppskattning

Dessa kategorier stammer vél 6verens med de komponenter som aterfinns inom Transformellt
ledarskap. Vissa delar stammer dven 6verens med det situationsanpassade lerarskapet.
Kopplingar kan ocksa goras till vilken paverkan man har pa sina arbetsuppgifter och vilken
grad av socialt stod man far. Ledarskapet till sjoss ar dessutom komplext da det maste
anpassas till flera olika situationer och forsvaras av standiga forandringar i gruppen som stor
dess utveckling.

Med hanvisning till diskussionen skulle maskinchefens paverkan pa den psykosociala

arbetsmiljon i maskin kunna vara féremal for vidare forskning. Det kan dven vara intressant
att undersoka hur den ekonomiska pressen fran rederiet paverkar befalhavarens ledarskap.
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BILAGA

Etikkontrakt

Befdlhavarens paverkan pa den psykosociala arbetsmiljon ombord

Fredrik Ask- Wannerud 0735-XXXXXX wannerud@student.chalmers.se

Per Bergqvist 0706-XXXXXX berper@student.chalmers.se

Chalmers Tekniska Hogskola

Vi ar tva sjokaptensstudenter som ska skriva vart examensarbete om befilhavarens paverkan pa den
psykosociala arbetsmiljon ombord och vilka mojligheter han/hon har att férbattra den. Det finns inte
mycket forskning kring detta omrade sa vi anser det som intressant och aktuellt att undersoka

amnet.

Du kommer att medverka i en sa kallad fokusgrupp déar du tillsammans med ca 3-5 andra personer
med liknande bakgrund kommer att diskutera om befidlhavarens paverkan pa den psykosociala
arbetsmiljon. Fokusgruppsintervjuerna kommer att genomféras under hosten. Resultatet kommer
sedan att ligga till grund for observationer och kommer inga i vart kandidatarbete.

Innan vi ber om din medverkan vill vi informera om vilka etiska regler som gdiller i projektet.

1

Ditt deltagande dr frivilligt och du har ndr som helst under projektets gang méjlighet att
avbryta din medverkan. Du behéver inte redovisa ndgot skdl for detta. Skulle du vdlja att
avbryta din medverkan kommer data kopplad till dig att lyftas bort och materialet férstéras.

Du garanteras anonymitet i projektet och data som kommer fram kommer att redovisas utan
koppling till fartyg, person eller rederi. Dina uppgifter kommer att kodas och kodnyckeln
kommer att férvaras sa att endast forskaren har tillgdng till dessa uppgifter. Denna kodning
dar till for att géra det méjligt att kontakta férsékspersonen fér eventuella kompletterande
uppgifter samt fér att kunna identifiera att rdtt material férstérs om du vdljer att hoppa av
studien.

Data som kommer fram i projektet kommer att redovisas i rapporter, pd seminarier och
konferenser. Om du sa énskar sa har du méjlighet att ldsa och godkédnna materialet innan det
publiceras.

Om du vill ha mera information om projektet sa dr du vdlkommen att kontakta var handledare
Monica Lundh fran Institutionen for sjéfart och marin teknik vid Chalmers pa 031 —772 60 61 eller
via e-post monica.lundh@chalmers.se.
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Jag har tagit del av ovanstaende information och véljer att delta i projektet.

Ort: Datum:

Underskrift.

Namnfértydligande:
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