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Sammanfattning

Konsten att leda ar ett mycket omfattande omrade som kraver att man bade forstar sig
sjalv och manniskorna runtom. Man boér ha kunskaper i ledarskap men framférallt kdnna
till de psykologiska aspekterna som utgér grunderna for vart beteende i olika situationer.
Genom skribentens egna erfarenheter av olyckor och incidenter ombord pa fartyg har ett
gediget intresse uppstatt i de amnen som behandlas har: psykologi, ledarskap och séker-
hetslara. Jag har stravat till att uppgora arbetet ur sjomannens perspektiv och den situa-
tion som rader ombord.

Innehallet har uppgjorts enligt litteratur som skribenten anser som viktig att kdnna till. Ar-
betet omfattar grunderna inom psykologin, som vetenskap bakom vart beteende och gal-
lande ledarskapet beskrivs grunderna om hur man skall ga tillvaga for att paverka andra
samt olika relevanta aspekter som bo6r beaktas har.

Om sakerhetslara har ett antal rubriker valts, vilka bland annat omfattar manskliga fak-
torn, riskattityder, ledningssystem, olycksfallsutredning och katastrofpsykologi.

Mitt personliga mal med det har arbetet ar att sjalv fordjupa mina kunskaper om beteen-
devetenskapen, det vill sdga att forsta andra manniskor, samt att i man av méjlighet kun-
na konstatera vilka omraden som kunde vara av betydelse att utveckla inom de befintliga
utbildningarna for sjobefal. Arbetet ar dock inte begransat till personer med chefsbefatt-
ning utan informationen berér samtliga individer inom en organisation - ledare och lag-
medlem.

Som bilaga (1) finner lasaren en enkat dar innehallet uppgjorts utgaende fran information
som framgar i arbetet. Denna enkat har distribuerats till ett antal utvalda personer med
befalsbefattning till sjéss och avsikten ar har att kartlagga huruvida dagens sjobefal har
kunskaper i de amnen som behandlats i det har arbetet. Slutsatser som antagits med av-
seende pa denna enkat framgar aven har.

Arbetet ar ett uppdrag av laroinrattningen Aboa Mare AB, som utbildar sjokaptener och
sjdingenjorer i Abo, Finland.

Sprak: Svenska: Nyckelord: Psykologi, ledarskap, sakerhetslara

Forvaras: Examensarbetet finns tillgangligt antingen i webbiblioteket Theseus.fi eller i
Novias bibliotek
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Summary

Leadership is a very large area that requires us to both understand ourselves and the
people around us. We need to have knowledge of leadership, but above all we need to
understand the psychological aspects which form the foundations of our behavior in vari-
ous situations.

Through the author™s own experiences of accidents and incidents onboard, a solid inter-
est has emerged in the topics covered here: psychology, leadership and safety. | have
tried to devise the work from the perspective as a seaman and the situation onboard.
The contents of this work have been devised according to literature that the writer be-
lieves to be of great importance to know. The work covers the basics of psychology - the
science behind our behavior, and about the leadership the basics of how to go about in-
fluencing others, and various relevant aspects to be considered here.

About the safety, a number of headings have been selected, which include the human fac-
tor, risk attitudes, management systems, accident investigation and disaster psychology.

My personal goal with this work is to deepen my knowledge in behavioral science - to un-
derstand other people and to the extent possible to identify those areas that could be im-
portant to develop in the existing education for marine officers and engineers.

The content of this work is not limited to people with managerial position but it affects
everybody within an organization - leaders and team members.

As an annex (1) the reader can find a questionnaire in which the content is devised based
on information found in this work. This questionnaire has been distributed to a number of
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ficers of today have knowledge of the subjects treated in this work. Conclusions adopted
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1 Inledning

For att bemastra rollen som ledare och chef kravs att man forstar manniskors reaktioner
och beteende i olika situationer samt den psykologiska bakgrunden till detta. I det har
arbetet ar avsikten att kartlagga de olika psykologiska omradena som utgor grund for
vart beteende. Innehallet har lagts upp utgaende fran litteratur som jag finner som rele-

vant.

Ur skribentens perspektiv har ett personligt intresse for dessa amnen uppstatt till foljd
av egna erfarenheter av olyckor och incidenter. Det som for mig ar sarskilt intressant ar
att forsta varfor vi manniskor reagerar pa ett visst satt i olika situationer och hur vi kan
paverka samt styra manniskor och grupper av dessa for att uppna ett visst mal. Detta kan

definieras som ledarskap.

Ur sdkerhetsperspektiv har for arbetet valts ett antal rubriker som narmast stravar till
att kartlagga hur man undviker olyckor och incidenter samt hur man efter en olycka kan
ga tillvaga for att undvika att liknande intraffar pa nytt. Olika intressanta &mnen som

mdnskliga faktorn, riskledningssystem och olycksfallsutredning behandlas har.

1.1 Malsittning

Syftet med det har arbetet ar att ge en fordjupad inblick i amnena ledarskap och sjosa-
kerhet samt de aspekter som ligger bakom. Jag stravar dven till att i man av mojlighet
kartldgga den kunskap som befédlet ombord besitter i dessa &mnen genom en enkat, dar
innehallet bygger pa den information som lasaren finner i arbetet.

Slutligen skall arbetet ge mojlighet att utveckla den befintliga utbildningen inom omradet

ledarskap och sjosdkerhet.

1.2 Problemformulering

Livet som sjoman, med fartyget som arbetsplats skiljer sig i manga avseenden mot arbe-
ten i land. Under var vistelse ombord lever vi ett sdkallat 24 timmars samhalle vilket i sig
stéller en del krav pa sjomannen. For oss innebar den har typen av samhalle att vi bade
lever och arbetar pa en begransad yta, med begransade resurser tillhands. Vi stalls infor

ett stort antal olika personligheter fran ett antal olika kulturer, med vilka vi maste sam-



arbeta och leva under ombord tiden.

Som besattningsmedlem pa ett fartyg skall vi med tillgdangliga resurser uppratthalla far-
tygets sdkra drift i en mangd olika férhallanden och vid en nédsituation ar forutsattning-
arna helt andra dn i land da utomstaende hjalp ofta kan vara langt borta. Sarskilt dessa
situationer kraver en gedigen psykisk uthallighet av sjomannen och vad galler hela be-
sattningen kravs en stark sammanhallning och laganda.

Forutsattningarna for att hdlla kontakt med familj och vanner ar idag helt andra an forr i
tiden, tack vare ett forbattrat kommunikationsnat och framforallt internet. Men trots det-
ta bor man beakta att sjomannen under sin vistelse ombord ar tvungen att leva utan sin
familj och &ven med nagot begransade maojligheter till kontakt med slakt och vanner. Det-

ta medfor ytterligare en psykisk pafrestning for oss sjoman.

Det som beskrivits ovan borde framhéava problematiken, samt ge lasaren erforderlig
bakgrund till att forsta anledningen till att arbetet inriktar sig pa att forklara och skapa
forstaelse for varfor vi manniskor tolkar, utfor och viarderar samma saker pa olika satt
och dven hur man gar tillvaga for att leda manniskor.

Nyckelordet har ar forstdelse for olika manniskor och huruvida detta idag utgor ett pro-
blem i ombordsamhallet skall senare i arbetet forsoka kartlaggas genom en enkat (bilaga
1) dar innehallet uppgjorts utgdende fran informationen som presenteras i det har arbe-

tet.

1.3 Arbetets avgrinsning

Trots att det i ndgon form kunde tdnkas vara nyttigt att sammankoppla vissa delar av
detta arbete till gidllande lagar sa har detta omrade valts att inte inkluderas har, framst pa
grund av den 6kade arbetsbordan som det skulle medfora.

Eftersom arbetet behandlar &mnet psykologi kan det vara namnvart att skribenten inte
tagit hansyn till olika typer av storningar sdsom sjukdomar av psykisk eller fysisk art,
utan det som beskrivs har galler for friska manniskor. Som forstds blir situationen mera
komplex om man skulle beakta t ex psykiska sjukdomar och har skulle d&ven uppsta pro-

blem da det galler att finna relevant litteratur.



1.4 Metodval

Har finner lasaren aspekter som hanfor till metodval bade vad géller val av litteratur for

sjalva arbetet men aven tillvigagangssattet for undersékningen.

Litteratur studier

Idag ar amnet ledarskap ett omrade som standigt utforskas och utvecklas, allteftersom
var kunskap om dmnet 6kar. Lasaren finner en hel del vardefull information i det har ar-
betet som inte enbart fokuserar pa amnet ledarskap sjalvt utan ocksa grunderna inom
beteendevetenskap och sakerhetslara. Skribenten vill uppméarksamma lasaren pa att ur-
valet av litteratur som anvants for arbetet dels styrs av skribentens egna erfarenheter.
For ytterligare studier hanvisar skribenten till bland annat de bécker som uppges i kall-

forteckningen.

Empirisk datainsamling

Avsikten ar att gora en sakallad kvalitativ empirisk undersokning genom en utforlig en-
kat om olika dmnen som behandlas i det har arbetet. Enkdten omfattar 11 stycken teore-
tiska fragor. Personerna som deltar i undersékningen ar systematiskt utvalda sjobefal

med varierande alder, arbets-, samt ansvarsomrade.

Med anledning av att jag soker kunskap om manniskors erfarenheter och attityder antog
jag en kvalitativ forskningsmetod. Informationen som framkommer genom underso6k-

ningen (enkaten) utgor sdledes min empiriska studie. (Gunnarsson, 2011)

Urval och tillgang

[ undersokningen deltar totalt dtta (8) personer och ndgot storre bortfall berdknas inte
uppsta eftersom skribenten personligen sedan tidigare har ett bra kontaktnat med delta-
garna.

Anledningen till att undersokningens omfattning begransats till ett relativt litet antal del-
tagare ar dels beroende pa tidsaspekter men dven den ekonomiska ramen har inverkat.

Tidsramen for undersokningen ar januari ar 2012 till och med mars ar 2012.



2 Psykologi

Psykologin som vetenskapen om vart beteende fungerar som grund for hela omradet le-
darskap och detta kapitel kommer att gas igenom nagorlunda ingaende, for att ge lasaren
den nddvandiga information som kravs i samhéllet ombord. Aspekter sdsom beteende,

reaktioner, kidnslor och motivation presenteras har.

2.1 Kanslor

Manniskans aktiviteter baseras pa kdnslor som t ex radsla, belatenhet, gladje, aggression
och besvikelse. Motiv och motivation utgor dven viktiga faktorer och dessa satter igdng
vart beteende i olika situationer. Man kan sdga att motivation avser det malinriktade be-
teendet medan kanslor (emotioner) syftar pa drivkrafterna bakom beteendet. Gemen-
samt for bade kanslor och motivation ar att dessa ar forbundna med vara kraftresurser
och ger sdledes upphov till synliga fysiologiska reaktioner.

Som exempel pa fysiologiska reaktioner kan ndmnas hjartklappning vid spanningstill-
stand, svettning vid dngest eller vid en genant situation kan vi rodna.

(Naatanen, Niemi & Laakso, 1992, 5.99).

Psykologer menar att en kédnsloskiftning avgors pa basen av hur vi tolkar situationen i
fraga, d v s kanslans intensitet bestims genom individens egen tolkning av en situation

och dess innehall. (Naatanen, m.fl., 1992,s. 101).

[ den kdnsloprocess som uppstar vid t ex stress utgors den primara situationstolkningen
av inre och yttre paverkande faktorer, under vilka individen tolkar innebdrden av dessa
och forsoker skapa sig en uppfattning om det finns ndgot hotande i situationen. Under
denna fas paverkas vara varderingar starkt av saval jaguppfattning som var vdrldsbild (se
kapitel 2.3.2, s 11). Under senare fas av processen stravar vi till att finna l6sningar och
medel med vilka faran eller hotet kan elimineras, alternativt minskas. I det har skedet
kommer individens egna varderingar att leda till dtgarder som baseras pa dennes tolk-
ningar for att bemastra situationen.

Var respons vid olika handelser och situationer resulterar i olika kanslouttryck, och be-
teendet forandrar da individens relation till omgivningen eller dennes eget kanslotill-

stdnd. (Naatanen, m.fl,, 1992, ss. 101 - 103).



2.1.1 Grunder och definitioner av vara individuella kidnslor

For att forsta vart beteende i olika situationer samt bakomliggande faktorer till detta

presenteras har olika "del komponenter” av vara individuella kanslor.

1. Attkdnna igen kanslor:
e Sjalvinstinkt
e Empati
e Organisatorisk medvetenhet

o Tillit

2. Forsta kanslor:
e Respekt
e Sjalvfortroende och makt

e Formaga att anpassa sig

3. Att korrekt uttrycka kanslor:
e Mal inriktning och formaga till sjalvkontroll
e Oppenhet och arlighet
¢ Hantering av konflikter och sjalvsiakerhet
e Optimism

e Konstruktiva tankar

4. Hantera kinslor:
e Temperament
e Stresstalighet
e Sjalvstandighet

e Halsa och livskvalitet

(Hillson & Murray-Webster, 2007, s. 105)



2.1.2 Stress

Tolkningarna 6ver vad begreppet stress innebar ar flera men i mitt arbete begransas det-
ta omrade i enlighet med den definition som anvands i larobdckerna som uppgetts i litte-

raturforteckningen.

Begreppet stress kan betraktas som ett beskrivande element for alla obestdmda anpass-
ningsrektioner hos organismen. Begreppet obestamd avser i detta sammanhang en ode-
finierad paverkan som organismen inte har ndgon medfédd beredskap att rada éver, t ex

var inre temperatur forandring. (Naatanen, m.fl,, 1992, s. 111)
En stress reaktion kan indelas i féljande skeden enligt 1akaren Hans Selye:

e Alarmstadiet dar stress aktiveras som ett svar pa forandring.

e Motstandsskedet da organismens inre reaktioner stravar till att aterstalla var
jamvikt.

e Utmattningsstadiet da den radande belastningen 6verstiger vara resurser att

uppratthalla den funktionella jamvikten.

Under alarmstadiet 6kar adrenalinproduktionen varvid hjartat slar snabbare, pupillerna
utvidgas, muskelspanningen 6kar och luftréren utvidgas. Smaningom kommer detta att
atféljas av andra hormonfunktioner, ifall stressen pagar under en langre tid. Hjarnbi-
hanget eller hypofysen utséndrar dd hormoner som kallas kortikoider. I detta skede
kommer var motstandsformaga att 6ka tillfalligt, men ifall stressen varar under en langre
tid kommer vara kraftresurser att gradvis minska. Detta kan visa sig genom en 6kad risk
for infektioner.

Sadana stressreaktioner som beskrivits ovan kan bade ha fysiska och psykiska orsaker.
Psykiska stressreaktioner upptrader ofta som en langvarig process i form av trotthets-
kansla, utmattning, humoérsvangningar, angest eller depression. Andra biverkningar som

kan ndmnas ar forsamrad koncentrationsférmaga och forsamrad ordningsformaga.
(Naatanen, m.fl,, 1992, ss. 111 - 112)

Vara individuella forutsattningar for att hantera stress och forandringar i livssituationen
ar av avsevard betydelse. Mdnga utvecklar forsvarsmekanismer eller sakallade coping-
medel for att smidigt klara av forandringar. Daremot vid bristande formaga att hantera
forandringar 6kar sannolikheten for stress reaktioner.

Manniskors reaktioner pd stress kan i viss man betraktas som en psykofysiologisk belast-
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ning vilken kan leda till olika typer av stérningar eller till och med sjukdomar. Vi reagerar
pa olika satt i spanningsfyllda situationer, en del drabbas av huvudvark och en del av
magont. Vid langvarig utsattning kan resultatet bli t ex hogt blodtryck och spanningshu-
vudvark. (Naatdnen, m.fl, 1992, ss. 113 - 114).

Vid stress som pagar under flera ar kan resultatet bli svar utmattning eller sakallad
"burn out”. Har orkar individen knappt utféra det nédvandigaste. Sociala relationer blir
ofta lidande och individen isolerar sig fran andra da sjalvkéanslan och sjalvuppfattningen

forandras i negativ bemarkelse. (Naatanen, m.fl., 1992, s. 116)

Processen for stress kan askadliggéras med foljande figur, nummer 1.

Figur 1. Processen for stress. (Ndatanen, m.fl., 1992, s. 117).



For att motverka stress, sarskilt pa arbetsplatsen, kan féljande beskrivning anvandas

som grund:

e Klargor pa personlig niva vilka de faktiska stressfaktorerna ar. Ifall dessa faktorer
av nagon anledning inte kan elimineras eller minskas bor man acceptera situatio-
nen och pa nagot satt utveckla metoder for att klara av sitt arbete.

e God fysisk kondition gynnar psykisk stresstalighet.

e Diskutera problemen med vanner eller anlita proffshjalp.

e Avkoppling t ex genom lampliga fritidssysselsattningar.

(Naatdnen, m.fl, 1992,s.117)

2.1.3 Aggressivitet och vrede

Begreppet aggressivitet har inom psykologin forklarats pa flera satt. En tolkning av ag-

gressionens betydelse finner lasaren som féljande.

e Isamband med aggressivt beteende. Kinnetecknande kan vara avsiktlig for-
olampning, att sara eller till och med skada andra manniskor. Detta kan astad-
kommas bade fysiskt och psykiskt.

e For beskrivning av ett subjektivt tillstand, vilket kan vara allt mellan forargelse till

rasande vrede.

Man har dven kunnat pavisa att en av manniskans sakallade grunddrifter kan fa sitt ut-
lopp i valdshandlingar, alternativt surrogathandlingar sdsom omattlig arbetsnarkomani

och dventyrliga fritidssysselsattningar.

(Naatanen, m.fl,, 1992, s. 106)

2.2 Vakenhet och somn

Somnen dr nddvandig for att hjarnan skall kunna fungera optimalt. Antalet timmar sémn
som var och en behover ar nagot individuellt.

Somnen dr ett tillstdnd da vi samlar kraftresurser och dterhamtar oss. Observera att det-
ta framst galler hjarnan, resten av organismen aterhamtar sig ocksa under vaket till-

stand.
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Enligt litteraturen jag anvant har menar man att storre delen av vara funktioner samt var
prestationsformaga kan uppratthallas redan med 5 - 6 timmar sémn per natt. (Naatanen,
m.fl., 1992, s. 85)

Var anpassning till forandringar i miljon med ett skarpt och vaket sinne varierar dock
under vart vakna tillstand. Vakenhetsniva och livaktighet vaxlar beroende pa situation,

sinnestillstand, halsotillstand samt yttre retningar. (Naatanen, m.fl,, 1992, s. 84).

Figur 2 pa foljande sida visar kroppstemperatur, kortikoid produktion, reaktionstid och

handstyrka vid olika tidpunkter under dygnet.

36
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Figur 2. Manniskans kroppstemperatur, kortikoidproduktion, reaktionstid och handstyrka vid olika tidpunkter

under dygnet. (Nadtdnen, m.fl., 1992, s. 84).

Beroende pa tidpunkt varierar var formaga t o m da man ser pa enkla prestationer, dven
om egna stravanden kan inverka avsevart pa var tanjbarhet. Vaxlingarna i vakenhetsni-
van utgor en mojlig del orsak till olyckor och incidenter. Sarskilt vid skiftesarbete ar
vakenhetsnivan lagst under morgontimmarna varvid risken for fel prestationer och miss-

tag okar, detta trots tillracklig somn. (Naatdanen, m.fl,, 1992, s. 85)
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2.3 Manniskans kognitiva processer

Det hiar omrddet inom psykologin behandlar sddant som manniskors minne, varselbliv-
ning, medvetande, uppmarksamhet, tdnkande och problemldsning. Som grund for detta

ligger vara sinnen sdsom syn-, horsel-, kansel-, lukt-, och smaksinnet.

Den kognitiva psykologin utgar sdledes fran det samspel som rader mellan manniska och
miljo, och som resulterar i ett skapande av yttervarlden i vart minne. Vidare omformas
dessa representationer genom bearbetning till tydligare och effektivare sakallade kogni-

tiva strukturer.

Den kognitiva strukturen spelar en stor roll i vara liv eftersom detta paverkar inriktning-

en av vara aktiviteter.

(Naatanen, Niemi, Laakso, & Peltola, 2002, s. 9)

2.3.1 Tankandet

Maénniskans tdnkande dr den mest utvecklade formen av kognitiv aktivitet. Det bygger pa
information som bearbetas i vara évriga processer for behandling av information, som
minne och uppmarksamhet. Tankandet utgér grund for var férmaga att handla rationellt,
genom att vi valjer ut vasentlig information i omgivningen och kopplar ihop denna med
tidigare erfarenheter. Det som kan ses som viktigaste skedet i informationsbehandlingen
ar urvalet, som marks sarskilt bra vid problemlésning och beslutsfattande (se kapitel
2.4.3).

Tankandet utgor en viktig faktor i samspelet mellan manniska och omgivning.

(Naatanen, m.fl,, 2002, ss. 119 - 120).

2.3.2 Manniskans aktivitet och varselblivning

Da vi ror oss i en bekant milj6 kan vi till och med hitta i morker eftersom vi har sdkallade
inre kartor att folja. Dessa inre motsvarigheter till omvarlden kallas inre modeller, efter-
som vart minne har lagrat information och kunskap om hur omgivningen ser ut som hel-

het.
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Vi borjar redan i barndomen utforma dessa inre modeller och de blir precisare och
mangsidigare under livets gang.

Med hjalp av inre modeller kan vi i forvag tdnka oss in i olika situationer och fokusera var
uppmarksamhet pa det vasentliga. T ex i var vardag funderar vi ofta kanske pa vad som
forvantas av oss i olika situationer, vad vi borde saga och liknande. Vi kan genom att rikta
var uppmarksamhet ratt och forsoka forutspa kommande hdndelser uppna fina presta-
tioner. En erfaren seglare kan genom inre modeller uppskatta vattnets rorelse, strémhas-
tighet och batens krangningsvinkel. Pa basen av detta kan han gora finjusteringar, da
dessa uppskattningar kontinuerligt ger honom en jamférelsepunkt och den for situatio-
nen basta mojliga prestationen. (Himberg, Laakso, Niemi, Naiatdnen, & Peltola, 2000, ss.

64-66).

For styrningen av var aktivitet utgors de viktigaste inre modellerna av var jaguppfattning
och vdrldsbilden. 1 vardagligt tal beskriver man begreppet jaguppfattning som hur en
manniska varderar sig sjalv, och hit hor var sjalvuppskattning, sjalvfortroende och sjalv-
kansla. Detta utgor for individen den viktigaste faktorn for jaget samt pa vilket satt lev-
nadsforloppet gestaltar sig. Manniskor som tror pa sig sjalva stéller som regel upp hogre
mal med stérre utmaningar. De har dven storre uthallighet for att uppna sina mal och vid
eventuella misslyckanden anser de sig inte vara underliagsna. (Himberg, m.fl., 2000, ss.

67,71).

Var varldsbild formas enligt allt det som vi har upplevt tidigare. Den innehaller uppfatt-
ningar av var omvarld, och av oss sjdlva som del av den. Sdledes innefattas har bade in-
larda fakta och kdnslomassiga forestallningar. Varldsbilden ger dock endast en bristfallig
variant av verkligheten, och motsvarar den aldrig fullstindigt eftersom manniskan selek-
tivt riktar uppmarksamheten pa endast en sak at gangen. Vi har dven en svag formaga att
acceptera kunskap som avviker fran tidigare uppfattningar. Vi stravar till att férenkla
varldsbilden dven da den i verkligheten ar komplicerad eftersom en konfliktfri miljo

hjalper oss mot anpassning. (Himberg, m.fl., 2000, ss. 67 - 68).

Enligt amerikanen U. Neisser kan vara inre modellers betydelse for inriktningen av vara

observationer askadliggoras genom observationskretsen i figur 3 pa foljande sida.
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INRIKTAR

Figur 3. Observationskretsen. (Himberg, m.fl., 2000, s. 68).

Den varldsbild som vi manniskor upplever, sarskilt betraffande olika antaganden om det
som sker runtom oss paverkar och styr vara iakttagelser. Med hjalp av observationer far
vi kontinuerligt respons frdan omgivningen och detta utvecklar vadr vdrldsbild. Inhamtning
av information utgor saledes ett kretslopp som kontrollerar vad en individ kommer att
kdnna till, undersdka samt till vilken miljo denna kommer att soka sig. (Himberg, m.fl.,

2000, s. 69).

For att askadliggora vaxelverkan mellan vara inre modeller och var omgivning anvands
har den sakallade varselblivningscirkeln av U. Neisser, se figur 4 sida 13. Manniskans
inre modeller genererar forvantningar som paverkar och styr vart sékande efter kun-
skap. Avgorande for hur vi kommer att inrikta var uppmarksamhet ar framférallt genom
var sakallade kunskapsbas av olika uppfattningar, forestallningar, kunskap samt varlds-
bild och jaguppfattning.

Foljande skede av varselblivningscirkeln, namligen s6kande varselblivning innebar att vi
soker en bekraftelse for vara antaganden. Har bor man observera var formaga att varse-
bli information som stodjer egna uppfattningar. Sddant som daremot inte stodjer vara

varderingar gar latt forbi oss. (Naatanen, m.fl, 2002, s. 16).
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Den sista lanken i cirkeln avser att innehallet i det varselblivna jamfors utgdende fran
existerande kunskap. Oftast kommer vara inre modeller att fordndras utgaende fran

det som vi blir varselblivna om. (Ndatanen, m.fl., 2002, s. 16).

Figur 4. Varselblivningscirkeln. (Naatanen, m.fl., 2002, s. 17).

Det lonar sig att bekanta sig med varselblivningscirkelns principer i figuren ovan for att
skapa forstaelse for sddant som t ex enklare vardagsforeteelser.

Sjdlva idéen ar har att sammanldnka olika omraden av kognitiv psykologi till en enhet
som beskriver var aktivitet. Man bor observera att varselblivningscirkeln standigt ar i
funktion, oberoende ifall det handlar om sdkallade 6vergaende hdandelser som att lara sig
anvanda ndgon utrustning eller mangariga processer som t ex identitetsproblem. Vi val-
jer selektivt ut information och data ur omgivningen och detta medfér att vi kontinuer-
ligt utvecklar vara tidigare kunskaper och bildar nya erfarenheter. (Naatanen, m.fl., 2002,

s.17).
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2.3.3 Problemlosning och beslutsfattande

Ett problem kan definieras som en situation som vi inte kan 16sa med hjalp av tidigare er-
farenheter, d v s en situation dar malet kan vara kiant men inte vagen eller sattet for hur
malet kan uppnas. [ vara liv uppkommer ofta problem i samspelet mellan individ och

omgivning. (Naatanen, m.fl,, 2002, ss. 128 - 129).

Problemsituationen kan betraktas som en tradkrona som forgrenar sig at olika hall. Ar
det fraga om ett invecklat problem kan de olika mdjligheterna eller alternativen paminna
om ett natverk.

Vid problemldsning bér man till att bérja med definiera problemet genom att besvara
fragan "vad ar problemet” innan man kan ga vidare med att upphitta en 16sning. Ett pro-
blem kan bade definieras, och 16sas pa olika satt av olika personer, genom att vi ofta har
egna tolkningar av hur niatverket av alternativ ser ut. I sarskilt svara situationer kan man
finna det besvarligt att skapa ett natverk 6ver sjdlva situationen i form av en modell. Vid
sadana tillfallen hander latt att problemet drar ut pa tiden. For att underlatta bor man da
strava till att finna alternativa l6sningar; man definierar problemet pa ett nytt satt. (Naa-

tanen, m.fl,, 2002, ss. 130 - 132).

For att 16sa ett problem kravs aktivt tinkande. Med andra ord, det kravs att problemet
har kunnat identifieras, tidigare inlard kunskap tas i bruk, samt att man under arbetets
framskridande lar sig nya saker for att finna en 16sning. Sarkilt viktigt ar att Idra sig gd
fran problem- till l6sningsinriktat tdnkande; att kunna forestélla sig situationen dar pro-

blemet inte langre existerar. (Naatanen, m.fl, 2002, ss. 133, 152).

"Problemldsandet sker séllan isolerat fran andra former av mental aktivitet - varseblivning, in-
riktning av uppmarksamheten, slutledning och malformulering”. (Naatanen, m.fl., 2002, s.

133).

For att utveckla och forbattra sin egen formaga att I6sa problem, kan femstegsprogram-
met av amerikanerna Thomas D*Zurilla och Marvin Goldfield anvdndas som utgangs-

punkt. Detta femstegsprogram ser ut som féljande.

¢ Konstatera problemet. Vilket livsomrade och pa vilken niva existerar problemet.

Ar det t ex frdga om mansklig konflikt eller ett inre problem pa personlig niva?
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e laktta ditt eget beteende i problemsituationen:
- Var, nér och hur féorekommer problemet?
- Din personliga reaktion och funktion i situationen? Hur tanker du och vad
kanner du i situationen i fraga? Vilka ar dina férvantningar och férhandsin-

stallningar?

e Finn alternativa l6sningar, girna sa manga olika som majligt. Har ar det av ytters-
ta vikt att du inte hindrar ideflodet med onddig kritik. Utga i detta skede ifran att
kvantitet ar viktigare an kvalitet. Man kan bendmna detta steg for brainstorming,
och det kan bade utforas i grupp och individuellt. Kom ihag vid arbete i grupp att

inte kritisera andra, utan forsok kombinera ideer pa ett kreativt satt.

e Utvardering och rangordning av olika alternativ. Kontrollera har for- och nackde-

larna med olika alternativ, samt mojligheten for genomforande.

e Vilj ut det basta, och for situationen mest lampliga alternativet som medfor att
problemet effektivt kan bekampas, alternativt minimeras.

Diskutera harefter olika mojligheter for att genomfora alternativet.

(Naatanen, m.fl, 2002, s. 151)
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Man kan siga att problemlosning ligger nira en vetenskapsmans arbetssatt satillvida att
denne stéller upp hypoteser eller antaganden och provar dessa i sina tankar, enligt figu-

ren nedan. (Naatanen, m.fl, 2002, s. 136).

Hypotes

NEJ! ‘

Testa hypotes

4

Firdigt JA?

Figur 5. Grundldggande process vid anvandning av hypoteser i samband med problemldsning. (Ndatanen,

m.fl., 2002, s. 136)

En annan férekommande metod fér problemlésning dr anvandandet av heuristiker, vars
syfte ar att ge vagledning till upptackten av det aktuella problemets 16sning. Heuristiker
innebar anvandning av sarskilda tankemodeller som hjalper till att fokusera uppmark-
samheten pa de ratta elementen. Man kan sdga att heuristiker underlattar beslutstagande
utgdende fran befintliga och tidigare inldrda tankemodeller. Som forstds kan man med
hjalp av dessa effektivera beslutsfattandet, i form av mindre anstrangning och ofta med
hjalp av intuitiv kunskap. En nackdel med heuristiker ar dock att en 6kad risk for felbe-
slut och snedvridning av den aktuella situationen finns eftersom man har anvander sig av

befintliga modeller och tillvigagangssatt. (Naatanen, m.fl,, 2002, ss. 136 - 137)

Vid anvandning av heuristiker dr det av stor vikt att man inte enbart jamfor olika alterna-
tiva losningar till ett problem utan dven dvervager och bedémer sannolikheten for risker

och fel. Det kan ibland ses som oméjligt att kartlagga hur alla tankbara faktorer kommer
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att paverka slutresultatet och darfor gors ofta en sammanvagning av de olika sannolikhe-

terna for bade positiva och negativa konsekvenser. (Naatanen, m.fl., 2002, s. 139).

[ praktiska tilliampningar baseras ofta beslutsfattande pa for medvetna och omedvetna at-
tityder, kdnslor och férestdllningar.
I nedanstaende text presenteras de viktigaste punkterna som ofta fungerar som grund

for ett beslut som sker planmassigt och med eftertanke:

Insamling av information for beslutet.
Kartlaggning av olika alternativ.
Man bygger upp visioner 6ver situationen som helhet.

Bedomning av olika visioners betydelse och varde.

S

Man bestammer ett visst tillvagagangssatt och borjar forverkligandet.

[ dagens moderna samhalle, som ar under standig utveckling kravs i allt storre utstrack-

ning att manniskan kan hantera problem och ta beslut under tidspress, ofta dven utgaen-
de fran bristfalligt underlag. I sddana situationer uppskattas individer som kan produce-
ra kreativa hypoteser och kreativa 16sningar. Vid problemlésning som bygger pa kreativt

tankande forutsatts ofta att redan etablerade antaganden forkastas.
(Naatanen, m.fl.,, 2002, ss. 139 - 140)

Kreativa problemldsningar grundar sig vanligen pa omfattande kunskapshelheter. "Det ér

inte ndgot som uppstar genom en losryckt kreativ akt”. (Naatanen, m.fl., 2002, s. 143).

En kreativ problemldsare bygger stegvis upp en allt mera logisk vision i sina tankar, ut-
gdende fran en omfattande mangd information. Det som i allmdnhet begransar kreativa
tendenser ar t ex uppvaxtmilj6 och arbetsplatskultur, ifall dessa inte gynnar nyfikenhet

och formagan att stélla fragor och férundras. (Naatanen, m.fl, 2002, ss. 144, 148).

2.4 Individualpsykologi

En mangd sdkallade kroppsliga forhdllanden samt sjukdomar kan i relativt stor omfatt-
ning faststdllas som genetiskt bestdmda. Dessa kroppsliga forhallanden avser t ex
kroppsldangd, hud-, har- och 6gonfarg, blodtyp samt sockersjuka. Med de psykiska dragen
ar situationen en annan, da dessa kan vara en kombination av anlag som utvecklas olika

mycket beroende pa den miljo som individen lever i. Det kan vara utmanande att sarskil-
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ja genetiska och miljomassiga drag.

Inom biologi pratar man om medfédda och forvarvade egenskaper, dar de senare kan sa-
gas vara resultatet av en omfattande viaxelverkan mellan arv och miljo. Medfédda egen-
skaper syftar pa den genetiska grunden for var utveckling.

Personligheten kommer sdledes att utvecklas mot en bakgrund av anlag da vara medfod-
da egenskaper upprattar en ram som fungerar som yttre grans for var utveckling.

(Swahn, 1984, ss. 47-48).

En del psykologer forsoker pavisa att var utveckling foljer enligt en bestamd inlarnings-
aspekt dar man i huvudsak utgar fan den miljobestdmda inlarningen. Anlagsmassig in-
larning utgor saledes enbart en grund.

Detta, medan andra psykologer igen anser att vara inneboende krafter som anlag, med-
fodda behov och specialbegavningar ar de viktigaste for olika utvecklingssteg. Man tror

pa en viss egenkraft - ett jagets verkan.

Om man utgdende fran omfattande forskning ser pa den kunskap som manniskan har om
anlag och ett barns "plasticitet” borde det vara uppenbart att ingen far alla sina potential
utvecklade. Vi hade alla kunnat bli ndgot annat eller ndgon annan dn vad vi blev och
eventuellt doljer sig anlag hos oss som kunde utvecklas i ratt miljo. I och med utveckling-
en begransas vara chanser att ta tillvara dolda potential eftersom personligheten tappar
sin plasticitet och med tiden stannar i ett visst monster. Barnet som befinner sig i ett
ofullbordat tillstand tills 1angt fram i ungdomsaren har enastdende mojligheter i motsats
till djuren. Barnets beteendemdonster, kunskaper, intressen och attityder bildas i enlighet

med omgivningen.

(Swahn, 1984, ss. 48-49).

2.4.1 Manniskans olikheter

Eftersom manniskorna ar olika tolkar vi t ex instruktioner pa olika satt varvid vart age-
rande dven blir olikt. Detta fenomen framtrader ofta i arbetslivet da olika personer utfor
samma arbete pa olika sitt, utgdende fran samma instruktioner. Givetvis hander ocksa
att man till f6ljd av felaktiga tolkningar gor fel.

Som chef och ledare ar det viktigt att lara sig forsta hur vi manniskor skiljer oss fran var-

andra. Det ar forst nar man forstar hur medarbetarna fungerar som man kan vidta kor-
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rekta dtgiarder mot var och en av dem. Ledaren bor saledes kunna anpassa sitt beteende,
sina handlingar till mdnniskorna som han skall paverka. Man skall vara mycket forsiktig
med att dra foérhastade slutsatser om en manniskas personlighet, eftersom detta kan ge

oss en synnerligen felaktig bild 6ver personen ifraga. (Swahn, 1984, s. 51).

Vara forutsattningar for att lara oss nya saker bendmns som begdvning. Pa senare tid har
man dock borjat anvanda begreppet begavningsfaktor som innebér olika typer av begav-

ning. Amerikanen Thurstone har anvant féljande sju begavningsfaktorer som referens.
e Verbal forstaelse - En formaga att forsta ord.
e Verbalt ordflode - Formaga att kunna uttrycka sig.
e Numerisk formaga - Att effektivt kunna utnyttja de fyra raknesatten.
e Perspektiv formaga - Formaga att kunna se och uppskatta en helhet.
e Minne - Avser en formaga att mekaniskt memorera och lara sig utantill.
e Uppmarksamhet - Att kunna forsta omgivningen och detaljer dari.
e Logiskt tinkande - Férmaga att dra ratt slutsatser och resonera logiskt.

Dessa begavningsfaktorer som beskrivits hdr ovan varierar fran person till person. Sale-
des medfor inte en numerisk formaga automatiskt att samma person har héga varden pa

andra faktorer. Vi har alla en personlig profil med avseende pa begavning.
(Swahn, 1984, ss. 53-54)

Folk pratar om att en person med hogt utvecklad teoretisk formaga ofta ar opraktiskt
lagd och vice versa. Detta ar synnerligen felaktigt. Ofta ar det sd att en teoretiskt begavad
person dven ar praktiskt begdvad och hur dessa formagor utvecklas ar till stor omfatt-
ning beroende pa forutsattningar i omgivning och miljé samt miljopaverkan i form av in-

tressen.

For att beskriva en manniskas personlighet kan man anvanda sig av sdkallade personlig-
hetsvariabler. Nedan skall ndgra variabler som utgor extremer, och anses vara av stabil

karaktar presenteras.

e Utatvand - Tillbakadragen.
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e Kinslomadssigt stabil - Kdnslomassigt labil.
e Dominant - Odmjuk.

e Lattsam - Nedstamd.

e Karaktar stark - Franvaro av egenkrav.

Om man ser pa sina medarbetare kommer man troligen att upptacka en fordelning mel-
lan dessa extremer. Exempelvis kan vi reagera olika vid pafrestningar och férandringar i
omgivningen. En person kanner sig mycket stressad medan en annan inte upplever situa-

tionen som pafrestande dverhuvudtaget.

(Swahn, 1984, ss. 54-55)

2.5 Inlarningspsykologi och instruktionsmetodik

Som chef hamnar man ofta i situationer dar man skall lara andra av sina egna erfarenhe-
ter och kunskaper. [ sddana situationer ar det vanligt att man kdnner en viss osdkerhet
om huruvida man lyckats utfora instruktion pa ett sddant satt att medarbetarna kan for-
std avsikten med ditt meddelande. Som exempel 6ver vasentliga aspekter skall har ges
synpunkter pa olika principer av pedagogisk natur, d v s sddana omstandigheter dar che-

fen skall fungera som larare. (Swahn, 1984, s. 90).

Man bor fasta sarskild vikt vid vissa faktorer nar det géller inlarning. Man maste forst
och framst kunna instruera, eller med andra ord ha en viss pedagogisk karaktar samt
forsta grunderna i inlarningspsykologi. Forutom dessa faktorer bor man dven beakta fo1-

jande grundldggande aspekter.
e Lararens forutsiattningar
e Elevens forutsattningar
e Forutsittningar i miljon

Det borde vara uppenbart att elevens erfarenheter och tidigare kunskaper samt dennes
attityder till bade sjilva amnet och mot ldraren starkt paverkar inlarningsférloppet. Aven
miljon dar inlarningen dger rum ar av stor betydelse. Viktigt ar dven att man faster han-

syn vid betydelsen av nddvandiga hjalpmedel samt vid gruppinstruktioner skall grup-
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pens sammansattning ocksa beaktas. Som larare bor man naturligtvis strava till att un-
derlatta inldrandet genom att valja lamplig attityd bade for sjdlva instruktionen och mot

eleverna.
(Swahn, 1984, 5.90)

Vi upplever kontinuerligt sakallade yttre retningar och alla de retningar som vi upp-
marksammar kommer att leda till ndgot slags reaktion hos oss. Om man blir utsatt for
samma retning flera ganger kommer vi att lara oss reagera pa ett visst sitt, d v s vi kopp-
lar automatiskt en viss retning till en vis reaktion. Om man 6nskar att en medarbetare
skall reagera pa ett visst satt vid en retning kan man anvanda nagot som kallas forstark-
ning. Detta innebar att man ger berém eller ndgon form av beloning for det héar beteen-
det. Pa liknande sétt kan man sa att sdga utsliacka en viss reaktion for att uppmarksamma
och lara medarbetaren att inte upprepa en viss handling. Utslackning innebar saledes att
man ger nagon typ av anmarkning eller kritik under inlarningen. Enligt Paul Swahn ar
begreppet vana enbart en stark forbindelse mellan en retning och en reaktion. Som leda-
re och chef maste man kdnna till att det ofta kravs lang tid att &ndra en vana. (Swahn,

1984, s.91).

Om man ser pa en sakallad inlarningskurva och en gléomskekurva upptiacker man att det
man lar sig kommer att glommas bort valdigt snabbt om man inte anvander éverinlar-

ning. Med 6verinldrning menas repetition och detta ar mycket viktigt for att eleven skall
kunna tillgodogora sig informationen som man lar ut. Vid undersékningar har man kun-

nat konstatera foljande fakta om inldrning.

¢ Om undervisningsmaterialet upplevs som meningsfyllt ar férutsattningarna for

larandet mycket battre.
e Man skall strava till att fordela inlarningen och inte mata ut allt pa en gang.

e Det ar fordelaktigt att presentera inldrningsmaterialet pa ett sddant satt att man

utnyttjar sd manga sinnen som mdjligt. Detta underlattar inlarningen.
(Swahn, 1984, ss. 92-93)

Det finns ordsprak som menar att inlarning férsvaras med aldern. Utgdende fran veten-

skapliga forskningar ser var inlarningsformaga rent allmant ut enligt figuren nedan.
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Figur 6. Inlarningsformaga i forhallande till levnadsalder. (Swahn, 1984, s. 93).

Da man studerar figur 6 framgar att var formaga gallande inlarning ar som bast vid "mo-

gen alder” varefter kurvan sakta borjar sjunka. (Swahn, 1984, s. 94).

For att dven beskriva andra faktorer som kan forknippas med tid och inldarande ar det
lampligt att har visa var inlarningsformaga med avseende pa dagsrytm. Foljande figur vill
uppmarksamma sambandet mellan tidpunkt och energi under den vakna delen av dyg-

net. (Swahn, 1984, s. 94).
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Figur 7. Sambandet mellan tidpunkt och energi under den vakna delen av dygnet. (Swahn, 1984, s. 94).

Fran figuren ovan framgar att var energi ar pa topp under féormiddagstimmarna for att
sedan avta efter maltiden. Sdledes paverkar maltidens placering var energi och inlar-
ningsformaga. Man bor aven beakta att en kraftig maltid ger 6kad effekt av energibortfall

da en del av kroppens energi behovs till att smalta maten. Som instruktér kan man dra
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nytta av kurvan i figuren och med fordel placera praktisk undervisning direkt efter mal-
tiden och de mera teoretiskt betonade timmarna da maten har smalts. Dock bor observe-
ras att man skall undvika kravande kroppsliga aktiviteter omedelbart efter en maltid.

(Swahn, 1984, s. 94).

Om man sedan gar dnnu djupare i detta omrade skall dven lektionens langd beaktas. Det
finns en tumregel som sager att en teoretisk lektion inte skall paga mera dn 45 minuter i
ett strack. Hir kommer man in pa ndgot som kallas normalkurva for elevens mottag-

ningsféormdga. Kurvan, som visas i figur 8 nedan styrker pastaendet om 45 minuters lek-

tioner som beskrevs ovan. (Swahn, 1984, s. 95).
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Figur 8. Normalkurva for elevernas mottagningsférmaga under lektionstimmen. (Swahn, 1984, s. 95).

Denna kurva ar synnerligen svar att paverka och darfér bor man som instruktér planera
sin undervisning i enlighet med denna.
Av det som beskrivits har kan man sammanfattningsvis pasta att det 16nar sig att beakta

betydelsen av planering och tidpunkt i undervisningssyfte. (Swahn, 1984, s. 95).

Om man sedan ser pa instruktionsmetodik ar det synnerligen viktigt att forsta det faktum
att en val utford instruktion kommer att medfora tidsbesparing, mindre skador pa olika
redskap och maskiner, farre olycksfall, trygghet samt framférallt att arbetet blir korrekt
utfort.

Ombord haller man oftast sarskilda instruktionstillfallen eller mottagningssamtal for ny-
anstallda dar man bland annat skall forsoka fa en bild 6ver omraden som den nyanstallda

beharskar och sidana omraden dar denne inte har tillrackliga kunskaper. Det skall vida-



24

re finnas klara tillvigagangssatt for metodisk instruering av den nya arbetstagaren. For

att undvika missforstand skall atminstone f6ljande beaktas. (Swahn, 1984, ss. 95-96).

Fore instruktionen skall man forst och framst klargora vad arbetet bestar av samt i
vilken ordning de olika faserna skall utféras. Vid behov kan man aven sortera
eventuella delomraden, eller med andra ord att man utfor instruktionen i en sa-
dan ordningsfoljd att eleven ges basta mojlighet att forsta helheten. Som instruk-
tor bor man aven tillse att lampliga hjalpmedel finns att tillga. (Swahn, 1984, ss.

96-97,99).

Under foreldsningen eller instruktionen bor man férsoka gora eleven obesvarad
genom att stifta en viss bekantskap med honom. Det ar da lampligt att man inle-
der med att beskriva damnet for instruktionen och dess struktur. Det ar dven vik-
tigt har att eleven informeras om sadant som langd och eventuell fordelning mel-
lan praktik och teori samt att man kartlagger elevens tidigare kunskaper. For att
undvika olyckor och incidenter bér man vara noggrann med att beskriva skydds-
foreskrifter, samt att sdkerstalla att eleven verkligen ar fortrogen med olika ut-
rustningar.

Under instruktionen skall man fasta stor vikt vid olika nyckelpunkter och fram-
forallt utféra beskrivningen stegvis. For att kunna fa eleven att lara sig sitt blivan-
de arbete bor man skapa ett motiv eller forklara anledningen till att han skall lara
sig arbetet.

Kom &ven ihag att inte kora 6ver eleven utan instruera klart och tydligt i ett sa-
dant tempo att eleven kdnner sig bekvam. Som instruktor bér man strava till att
lata eleven utfora arbetet och sedan ratta eventuella fel. (Swahn, 1984, ss. 100-

105).

Efter att instruktionen har utforts och eleven sdkert har forstatt helheten ar det
nodvandigt att eleven informeras om vart han skall vianda sig vid eventuella
oklarheter. Det kan kdnnas synnerligen tryggt for eleven att arbeta under lararens
tillsyn i bérjan men dnda maste man sa snabbt som mojligt 1ata eleven sjalv utféra
det han lart sig, delvis for att visa honom fértroende. Dock ar det viktigt att med
jamna mellanrum beso6ka eleven och ge denne mojlighet att stalla frdgor om nagot
ar oklart.

[ det skede da eleven verkligen beharskar arbetet och kan uppratthalla lamplig
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arbetstakt skall man ldmna honom att arbeta under samma forhallande som 6vri-

ga arbetstagare. Eleven ar nu en i arbetsgruppen. (Swahn, 1984, ss. 107-108).

2.6 Individen och gruppen

Har presenteras i huvudsak begreppet socialpsykologi, vilket i korthet avser individens
beteende i grupp, men till att bérja med kan det vara lampligt att studera sjdmannens so-
ciala miljo i 24 timmarssamhallet som radder ombord. Denna typ av samhalle brukar kal-
las total institution vilket enligt Erving Goffman innebar ett visst socialt system som van-
ligen ar isolerat fran det omgivande samhéllet med nagon form av barriar. Detta medfor
for sjomannen att han maste klara sig med de materiella och manskliga resurser som
finns inom institutionen. Enligt vissa uppgifter menar man att miljon ombord kraver
mera psyKkisk uthallighet dn 6vriga arbetsplatser iland.

Som sjoman utgors vara sociala kontakter till storsta del av vara arbetskollegor under
ombord tiden. Befattningar som finns ombord pa fartyget ar mer graderade och dven
mera specialiserade dn motsvarande tjanster iland. Sdledes uppstar vissa granslinjer som
kan sdgas begransa kontakterna inom besattningen och dessa foljer t ex rang, yrkes in-
riktning och arbetstider. Fa personer har samma befattning ombord. (Swahn, 1984, s.

75).

Sddana problem som direkt kan anknytas till fartygssituationen och besattningens om-
stdndigheter anses 6verlag som allvarligare och mera djupgdende &n de problem som
upplevs pa en arbetsplats iland. Stor vikt skall fastas vid betydelsen av sammanhallning,
kamratskap och en god atmosfir ombord. Aven humor har stor betydelse eftersom den
kan bidra till att latta pa det strikta rollschema som rader ombord.

Gallande ansvarskanslan ar denna ofta hogt utvecklad bland bade befélet och manskapet.
Viardet hos fartygets last samt fartyget sjalvt, den dyrbara tiden ombord och de proble-
men som sjd0mannen bemots av har resulterat i att man till sjoss upplever ett allvarligt

yrkesansvar. (Swahn, 1984, s. 76).

Om man sedan ser pa gruppers sammansattning kommer man att upptacka att medlem-
marna av en grupp har olika popularitet och status. En del personer kommer att upple-
vas som synnerligen populdra och dessa betraktas som "stjarnor” eller mera korrekt ut-
tryckt som ledare inom gruppen. Andra kommer att "accepteras” medan en del individer

rent ut sagt undviks eller sjdlva undviker kontakt. Sddana personer som upplever att
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man avvisas av sina kollegor forsoker i allmanhet gora allt man kan for att accepteras
inom gruppen. De kan uttrycka sig genom olyckliga beteenden; de gor sig markvardiga
for att vacka uppmarksamhet. Anledningen till detta beteende ar att de uttrycker otill-

fredsstallt behov av socialt erkdnnande. (Swahn, 1984, ss. 78-79).

Gruppmedlemmar som daremot undviker kontakt dr enstoringar och dessa intresserar
sig inte for gruppen utan arbetar helst pa egen hand. Chefen bor reagera pa dessa bete-
enden och vidta atgarder for att anpassa de som hamnat utanfor till dvriga gruppen.

For att visa olika forhallanden som kan rada inom en grupp anvander jag har foljande fi-
gur 9, som visar popularitetsdimension samt maktdimension inom en grupp. (Swahn,

1984, s. 79).

Skribenten vill har uppmarksamma lasaren att maktdimension och popularitetsdimen-
sion inom grupper kan ha ett samband med huruvida den enskilda individen accepterar

normerna som besKrivs pa foljande sida, 27.



Popularitetsdimensionen

(Den sociala distansen)

1. De populara, “stjagrnorna” (fore-
dras av de flesta)

2. De omtyckta (foredras av
manga)

3. De accepterade (féredras av en
del)

4. De talda (foredras av ett fatal)

5. De utanforstadende (foredras av
ingen)

a. De forbisedda (som far vara
med och som garna vill men
inte kan gora sig gallande)

b. De avvisade (som garna vill
vara med men inte far)

c. Enstoringarna (som garna far
men inte vill vara med)

d. De isolerade (som varken vill
eller far vara med)
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Maktdimensionen
(De sociala positionerna —
rollerna)
. Ledarna (mittfigur)
. Medhjalparna (de aktiva)
. Medléparna (de beroende)
. De passiva
. De perifera rollerna:
a. Syndabocken (som gor allt
det felaktiga)
b. Svarta faret (som gruppen
skams for)
c. Clownen (som gruppen
skrattar at)
d. Dumbommen (som gruppen
tycker ar dum)

O WN =

Figur 9. Popularitetsdimension och maktdimension inom en grupp. (Swahn, 1984, s. 79).

Pressen som utdvas pa gruppens medlemmar, att acceptera dess syfte och folja avtalade

normer uppstar inte enbart fran de 6vriga medlemmarna av gruppen utan dven utgdende

fran personliga behov och attityder. Som exempel pa personliga "drag” hos en individ,

som far honom att acceptera gruppens normer kan vara behov av trygghet och siakerhet.

Om dessa behov tillfredsstalls i tillracklig omfattning upplever individen detta som en

beldning. Ofta verkar sdkallade positiva sociala sanktioner indirekt genom att man upp-

lever en kdnsla av erkdnnande och trygghet inom gruppen men de kan daven ges genom

direkta uttryck som "han ar duktig” eller "han ar en av oss”. (Swahn, 1984, s. 80).



28

Beroende pa det status som en person har inom gruppen kommer detta att paverka hans
mojligheter till inflytande pa dvriga gruppmedlemmar samt dven de forvantningar som
de 6vriga staller pa honom. De gruppmedlemmar som har 1ag status blir ofta tvungna att
lata sig paverkas av andra, medan de som har hog status daremot har konstaterats ha
formaga att utova inflytande pa andra. Chefen bor uppmarksamma att man inom grup-
pen utdvar ett visst tryck pa varandra gallande aspekter som krav och forvantningar.

(Swahn, 1984, ss. 80-82).

Normer som uppstar inom en grupp och som vidare utvecklas till oskrivna lagar, krav,
rutiner och regler kommer att paverka individerna till olika grad. Om gruppen utsatts for

tryck utifran finns ett antal allmdnna normer varav nagra skall beskrivas nedan.

Gor inte mer dn de andra i gruppen.

Var inte under genomsnittet.

Skada inte gruppen genom t ex skvaller.

e Umgas inte med chefen.

Forsok inte framsta som battre dn de 6vriga.

Dessa normer ar synnerligen vanliga da en arbetsgrupp forsoker skydda sig mot 6kad
press samt forsoker uppratthalla lagandan och sammanhallningen.

Det ar viktigt att forsta inneborden av god kontakt mellan chef och medarbetare. Chefen
kan inte fungera som en bra ledare ifall det forekommer brister i kontakten med 6vriga i
hans omgivning.

(Swahn, 1984, ss. 82-83)

2.7 Motivation och attityd

Vi har alla behov som maste tillfredstallas till olika omfattning. Man talar om medfédda
och forvarvade dar den senare avser sddant som behov av skapande, samhorighet,
trygghet och motion. Med de medfédda behoven menas t ex vila, naring, temperatur och
rorelse. I vart samhalle och pa arbetsmarknaden har man upprattat lagar och avtal for att

vi alla skall ha mojlighet att fa vara behov tillfredstdllda. Lagarna och avtalen skall bland
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annat tillse att vi far 10n, att vi har bestimda arbetstider, semester samt att fartyget - var

arbetsplats ar en trygg plats att arbeta pa. (Swahn, 1984, s. 39).

Psykologen Abraham Maslow har utvecklat ett system for psykologisk utveckling dar
vara viktigaste behov framgar. Detta bendmns som behovstrappan och féljande figur vi-

sar tanken bakom denna.

Sjalvforverklig-
ande, skapande

Uppskattning

Samhorighet

Trygghet

Fysiologiska
behov

Psykologisk utveckling
Figur 10. Behovstrappan. (Swahn, 1984, s. 40).

[ behovstrappan som visas genom figuren ovan har Maslow placerat de fysiologiska be-
hoven langst till vanster. Dessa inkluderar kroppsliga processer som t ex naringsintag
och somn. Kroppsliga processer ses som relativt okomplicerade och de riktas mot indivi-
den sjalv. De behov som foljer harnast (hogerut) ar enbart av betydelse om de fysiologis-
ka behoven har kunnat tillfredstallas. Knappast faster ndgon varde pa befordran om man
sitter pa ett isflak i Bottenviken? De senare behoven i trappan har utvecklats under var

uppvaxt genom social inldarning. (Swahn, 1984, ss. 39-40).

Sjalva tanken med trapp systemet ar att ett lagre placerat behov bor vara uppfyllt innan
ett hogre behov kan upplevas som vasentligt for individen. Till exempel upplevs troligen
inte samhorighet som viktigt innan man upplever en viss trygghet. Behovstrappan ar sa-

ledes en psykisk mognadsprocess. (Swahn, 1984, s. 40).

Har nedan kommer de olika sdkallade forvarvade behoven i enlighet med figur 10 att be-

skrivas i tur och ordning.

e Trygghetsbehovet har en naturlig innebord féor manniskans utveckling. Man pratar
om materiellt respektive emotionellt trygghetsbehov dar det senare namnda av-
ser var stravan efter sdkerhet och trygghet. Exempelvis ar det i de flesta fall vik-
tigt for manniskan att arbeta i ett foretag dar en fortsatt sysselsattning kan garan-

teras. (Swahn, 1984, s. 40).
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e Att kunna uppleva en gemenskap bland manniskor ar viktigt dd man befinner sig
pa nivan for psykisk mognad. Ofta dr acceptans inom arbetsgruppen avgorande

for vara handlingar och reaktioner pa arbetsplatsen. (Swahn, 1984, ss. 40-41).

e Dade ovan namnda behoven upplevs som tillfredsstidllda kommer vart beteende
att inriktas pa att fa uppskattning och respekt, bade fran andra men aven pa per-
sonligt plan. Se figur 10 pa foregaende sida.

Att uppleva status pa arbetsplatsen eller att fa berom utgor exempel pa stravan-

den i detta skede av behovstrappan. (Swahn, 1984, s. 41).

e Behovet for sjdlvforverkligande och skapande ar synnerligen viktigt for oss och
darfor ar detta behov placerat hogt. Vi stravar efter att fa arbetsuppgifter som
man sjalv anser vara pa ratt niva gillande kompetens och personliga forutsatt-
ningar - med andra ord vi vill uppna vad vi tror oss vara kapabla att uppna.

(Swahn, 1984, s. 41).

Undersokningar styrker att Maslows behovstrappa ar en bra utgangspunkt inom detta
omrade av psykologin. De flesta som deltagit i dessa undersékningar har varderat goda
arbetskamrater, intressant arbete och berém som mycket viktigt. Sjalvklart ar aven lénen
av sarskilt stort varde for att vi skall kunna tillgodogora 6verlevnadsbehov och kidnna

trygghet. (Swahn, 1984, s. 41).

En ledare bor lara sig att tolka inneborden av en medarbetares beteende. Ledaren skall
ges mojligheter att bidra till att medarbetarnas behov kan tillfredsstallas sa att de upple-
ver sin arbetssituation som tillfredsstdllande. Genom olika undersokningar har fram-

kommit att individen upplever viss tillfredsstallelse ifall féljande behov uppfylls.
e Att arbetet innehdller en viss del variation.
e Ettlarande arbete som stodjer individens utveckling.
¢ I madn av mojlighet fa ta beslut inom eget arbetsomrade.
e Respekt pa arbetsplatsen.

e Kunna uppleva en viss meningsfylldhet med arbetet, och att det finns ett sam-

manhang mellan arbetet och omvarlden.
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e Attkanna en framtid i sin arbetsposition.
(Swahn, 1984, s. 45)

Vara handlingar och vart beteende kan saledes pastas utga fran att man antingen stravar
till att uppna ett bestdmt mal, vilket bendmns som malinriktat handlande eller att nagot
hindrar oss fran att uppna detta mal varvid beteendet blir sa att sdga hinderorsakat.

(Swahn, 1984, s. 45).

Har nedan skall ndgra utvalda punkter visas for att fortydliga sammanhanget mellan be-

hov som drivkraft till beteendet.
e Vihar alla liknande behov, men styrkan hos dessa varierar fran person till person

e De olika behoven varierar i styrka vid olika situationer, exempelvis naringsbeho-

vet.
e For att uppna ett mal eller fa ett behov tillfredsstallt kan vi agera pa olika satt.

e Otillfredsstillda behov kan ge utlopp till en hel serie olika handlingar som dess-

utom kan vara utspridda under en langre tidsperiod.

[ och med att vart beteende och var motivation till stor del utgar fran inldrda forestall-
ningar, 6vertygelser och attityder blir vart agerande ofta resultatet av vad vi anser som
fornuftigt. For andra kan dock vara handlingar ses som fullstandigt obegripligt eller till
och med straffbart. Detta grundar sig ofta pa att vi inte har tillracklig kunskap om beho-
ven som driver en individ, dennes mal eller styrkan hos detta behov. Vi stravar kontinu-
erligt till att uppna ett jamviktstillstdnd med vara handlingar. Observera att detta till-
stdnd av balans eller jamvikt dock kan vara bade verkligt eller inbillat.

(Swahn, 1984, ss. 45-46)

2.8 Katastrof psykologi

Till f6ljd av den teknologiska utvecklingen har olika typer av storolyckor och katastrofer,
framforallt blivit mera omfattande men aven vanligare. Den effektiva spridningen av in-
formation genom massmedia har gjort oss mera medvetna om handelser runt om i varl-

den.
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Kdnnetecknande for katastrofer ar att de orsakar manskligt lidande och ofta betydande
materiella skador. Man kan séga att storolyckor och katastrofer utgoér en 6verviagande
fara for var existens, var identitet, var vardighet samt var trygghet. En annan aspekt som
ofta kidnnetecknar en katastrof ar att dess pafoljder tidsmassigt stracker sig langt efter
sjalva handelsen.

Om man ser begreppet katastrof ur medicinsk synvinkel klassificeras detta som handel-
ser dar vanliga medel inte racker till, m a o dar antalet skadade 6verstiger lokal behand-

lingskapacitet.
(Dyregrov, 1992, s.9)

Inom sociologin anvands definitionen for katastrofer som handelser dar en omfattande
mangd manskliga kontakter bryts inom ett visst geografiskt omrade. Hindelser som t ex
fartygsolyckor dar offren kan vara fran flera olika orter och omraden kommer enligt
denna definition inte alltid att Klassificeras som en katastrof. Ser man pa begreppet ur
psykologiskt perspektiv finner man dock att dessa hiandelser ar synnerligen katastrofala

for anhoriga som drabbas. (Dyregrov, 1992, s.9).

For att nimna exempel pa katastrofer kan man indela dessa i naturkatastrofer sdsom la-
viner, 6versvamningar, jordbavningar eller torka samt manniskoférvallade som bat-,
flyg- och tagolyckor eller giftutslapp, brander och kdrnkraftsolyckor. Dock ar det ofta sa
att manga storre olyckor och katastrofer orsakas av fel i samspelet mellan méansklig tek-
nologi och naturkrafter.

Dimensionen hos en katastrof beskrivs genom exempelvis omfattning, plotslighet, varak-
tighet, mojligheter till olika forberedelser, risk for upprepning och sociala verkningar.
Dessa paverkar vidare graden av manskligt lidande som katastrofen gett upphov till.

(Dyregrov, 1992, ss. 9-10).

2.8.1 Da olyckan eller katastrofen dr vintad

Det ar tyvarr vanligt med attityder som att "det kommer inte att hdnda mig (har)” eller
"det gar nog bra” men detta resonemang inger endast en falsk kdnsla av trygghet och
osdrbarhet. Det hjdlper oss att uppratta en distans till olyckor och motverkar att vi upp-
lever en konstant oro for att ndgot ovantat skall ske. Tyvarr medfor detta att var bered-

skap infor katastrofer kommer att bli lidande. Det ar dven vanligt att man tystar ner for-



33

varningar om annalkande hot for att undvika panik, trots att detta ar en felaktig tanke-
gang da problemet ofta kan vara det motsatta, namligen att forma folk att reagera. Det ar
en mannisklig formaga att uppfatta eventuella tveksamheter i en varning satillvida att
man inte behover vidta atgarder. Vi forvranger garna hotbilden sa att den kan uppfattas
som ett normalt eller vilbekant fenomen - dnda tills det ar for sent att vidta atgarder.

(Dyregrov, 1992, ss. 10-11).

Nar det galler katastrofvarningar bor det klargéras att dessa skall vara klara, exakta, spe-
cifika och framforallt trovardiga. Det ar valkant att mdnniskan har lattare att uppfatta
och tolka varningar som bestar av klar och lattbegriplig information. Oftast ar det inte
enbart meningen att varna utan aven vagleda da det galler lampligt beteende under ra-
dande omstandigheter. Exempelvis, i fartygssammanhang skall finnas klara riktlinjer for
hur man skall bete sig vid olika typer av beredskapstillstand sdsom brander, bombhot el-
ler grundstotningar. Det 10nar sig att pa forhand gora sig bekant med rutten till narmaste
nodutgang och till sin samlingsstation eftersom det blir mycket svart att ta sig fram vid t
ex en brand da fartygets branddorrar stangs, sarskilt om man inte ar bekant med miljon

sedan tidigare. (Dyregrov, 1992, ss. 11-12).

Det borde vara ett vilbekant fenomen att vart beteende i krissituationer dven paverkas
av andra manniskor i var omgivning. Exempelvis i samband med naturkatastrofer har
det pavisats att beslut om evakuering ofta gors gemensamt inom familjer och liknande
manniskogrupper. Man ser ofta att manniskor vantar med att agera (evakuera) tills de

fatt klarhet i att 6vriga familjemedlemmar ar i sdkerhet. (Dyregrov, 1992, s. 12).

2.8.2 Da olyckan intriffar

Vid olika typer av olyckor och katastrofer ar det vanligt att folk som drabbas upplever ett
forandrat medvetenhetstillstand. Med detta menas har att deras satt att lagra, bearbeta
och dven att ta emot information forandras. For att namna nagra vanliga exempel 6ver
akuta reaktioner eller symptom pa chocktillstdnd vid katastrofer och olyckor av olika

slag kan foljande beskrivning vara av intresse.

e Forandrat medvetande
o En kansla av overklighet

o Hallucinationer (drommar)
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o Misstro
o Omtocknad eller bedovad
o Tidsuppfattningen férandras

o En form av "superminne” upplevs

e Likgiltighet
e Kroppsliga reaktioner

e Over- respektive underreaktioner
(Dyregrov, 1992, s. 13).

De ovan beskrivna chockreaktionerna utgor en typ av automatisk anpassningsreaktion
av vara mentala resurser for att forsoka behérska ett yttre hot. [ sddana situationer tycks
var informationsbehandlingsformaga hojas avsevart. Liknande foreteelser har dven kon-
staterats hos manniskor som i krissituationer kan uppbada en overklig fysisk styrka, vil-
ket ur kroppsligt avseende innebar att en aktivering av vart sympatiska nervsystem sker.
Till foljd av denna aktivering kommer var puls och andning att bli snabbare, samt var
formaga att mobilisera kroppskrafter att hojas markant. Det sympatiska nervsystemet

sdtter oss i stand att bemota eller fly ifran hotet vi upplever. (Dyregrov, 1992, ss. 13,16).

Forutom dessa finns ocksa andra aspekter 6ver reaktioner som tydligt kan pavisa att det
ror sig om ett forandrat medvetenhetstillstand i krissituationer - man upplever omvarl-
den pa ett annat satt dn normalt. Detta uppenbarar sig t ex da man lyssnar till kris- och
katastrofdrabbade individer som beskriver hur de upplevt en sddan situation. Dessa be-
skrivningar tyder pa att personerna upplever en typ av mental distans till sjalva situatio-
nen eller handelsen. Overklighetskanslan atfoljs ofta av en franvaro av starka kanslor, ett
slag av bedovat tillstdnd. Franvaron av kédnslor kan verka 6verraskande for bade offret
sjalv och andra i dess omedelbara narhet, och detta kan i ett senare skede ge upphov till
sjalvkritik dd man upplever att man inte reagerat eller betett sig pa ratt satt da katastro-
fen intraffat. En del kliniska erfarenheter pavisar att ju mera chockartad en handelse
upplevs ju langre tid kan det gd innan kdnslomassiga utbrott borjar uppenbara sig.

(Dyregrov, 1992, ss. 13-14).

Under tiden som en katastrof intraffar upplever flera att tiden sa att sdga gar i "slow mo-
tion” och vantan pa hjalp kan kdnnas valdigt 1ang. Detta kan forklaras genom en inbyggd

mekanism som frigor tid for mer eller mindre medvetna varderingar 6ver olika hand-
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lingsalternativ som skulle kunna bemastra hotet man stéllts infér. Manga som varit med
om t ex trafikolyckor kan bekréfta att de mellan det tillfdlle dd man uppfattat vad som
kan ske fram till sjalva kollisions6gonblicket upplever att hela deras tidigare liv passerar
forbi. Med detta forstas att var hjarna bade kan bearbeta och presentera verkligt stora
mangder data pa kort tid. En forklaring pa dessa fenomen ar att de pavisar hjarnans for-
maga till sokning bland tidigare erfarenheter som kan vara relevanta vid hanteringen av

den aktuella krissituationen. (Dyregrov, 1992, s. 14).

Bland dem som 6verlevt olyckor hor man ofta att dessa siger sig ha handlat instinktivt.
Enligt forfattaren till litteraturen jag anvant mig av grundar sig instinktivt handlande pa
ett snabbt och effektivt utnyttjande av tidigare ackumulerad erfarenhet. (Dyregrov,

1992, s.15).

Olampliga reaktioner i samband med krissituationer indelas i 6verreaktioner och under-
reaktioner, dar 6verrektioner avser panik och hysteriskt beteende. Ett panikartat bete-
ende kan beskrivas genom att en persons beteende forhindrar eller atminstone minskar
andras chanser att klara sig ur en livshotande situation. Sddant beteende kan uppsta da
en person upplever en situation som direkt livshotande och eventuella mojligheter att

overleva minskar efterhand. (Dyregrov, 1992, ss. 17-18).

Det ar tyvarr vanligt att massmedia associerar manniskors beteende med panik da de ser
en handelse, sa att sdga utifrdn, utan att kanna till orsaken eller bakgrunden till varfor
man agerade pa ett visst satt. Det dr sdledes viktigt att man varderar manniskors beteen-
de och handlingar utifran deras tankar och den information de hade vid tillfallet for
olyckan och inte ur vart perspektiv da man sitter med facit tillhands. Oftast vid olyckor
har de inblandade inte handlat panikartat utan snarare rationellt. Vid olampligt beteende
ar detta ofta ett resultat av att ndgon forsoker bemastra en osdker situation med for lite

information alternativt snabbt vdxlande information. (Dyregrov, 1992, s. 18).

Panik kan beskrivas som en egoistisk reaktion dar man ar helt upptagen av att radda sitt
eget liv. Egentligen ar panik en ovanlig reaktion i samband med katastrofer. Ofta ser man
daremot mera "karleksfullt” beteende da folk férsoker hjalpa och skydda varandra.

Ifall panik skulle uppsta ar det synnerligen viktigt att ddmpa detta eftersom panikartat
beteende ar mycket "smittosamt”. Att dimpa panik kan dstadkommas genom att man
forsoker lugna eller prata direkt och bestamt med personer som uppvisar sddant bete-

ende. Man kan dven vid behov avlagsna dem ur gruppen. For att undvika panik ar det
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viktigt med tillracklig information, vilket aven férhindrar ryktesspridning eller att folk

tar saken i egna hander. (Dyregrov, 1992, s. 19).

Underreaktioner sdsom apati eller handlingsforlamning kan visa sig bland katastrof-
drabbade. Manniskor i detta tillstand blir helt enkelt paralyserade utan att uppvisa nagra
forsok till att radda sig fran hotet. Detta kan bero pa att man upplever att kroppen vagrar
lyda eller att kroppen inte mottar nagra signaler till handling trots att man kanske in-
nerst inne vet vad man borde gora. Dessa individer maste handgripligen ledas ur situa-
tionen.

En grundlaggande forutsattning for korrekt beteende ar genom kunskap och erfarenhet

och enda sattet att uppna detta ar genom skolning och dvning. (Dyregrov, 1992, s. 19).

2.8.3 Foljdreaktioner i samband med katastrofer

Det ar vanligt att folk som upptrader "korrekt” vid sjilva katastrofen eller olyckan i ef-
terhand drabbas av starka fysiska och psykiska reaktioner. Det kan vara fraga om okon-
trollerbara skakningar, svettning, illamaende, hjartklappning, grat, upprordhet eller latt-
nad att man har 6verlevt. Detta beror pa att man forst efterat far en ordentlig 6verblick
av sina forluster samt att man inser vad man varit med om. Mdnniskor som férlorat an-
horiga fortsatter ofta att leva i en overklighetskédnsla och chocktillstand for en lang tid ef-

ter sjalva handelsen. (Dyregrov, 1992, s. 21).

Flera upplever en avsevard lattnad nar de far prata om det som intraffat da detta hjalper
till att fa ett forsta "grepp” om handelsen man upplevt. Det dr vanligt att man kort efter
en kris forsoker bilda sig en uppfattning om det intraffade och vilka férluster som upp-
statt. For att ge lasaren en inblick i de faktorer som paverkar och styr foljdreaktionerna
efter att man upplevt en storre olycka eller katastrof anvander jag mig av féljande be-

skrivning.

e Faktoreriden traumatiska handelsen
o Overraskande eller dramatiska forluster
o Starkt dodshot

o Kraftiga sinnesintryck
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e Traning (utbildning) och erfarenhet

e Var personlighet och tidigare likartade upplevelser

o

o

o

o

Stresstalighet

Tendens att "grava ner sig” i problem
Obearbetade tidigare kriser

Psykiska problem

¢ Omsorgsmiljo

o

o

Socialt stod utifran, gemenskap och sammanhallning

Miljon eller klimatet i samband med hjalpen

(Dyregrov, 1992, ss. 21-22)

Variablerna som beskrivits ovan ingar i det komplexa samspelet mellan individ, situation

och omgivning. Nagra exempel 6ver olika foljdreaktioner, vars intensitet och bestandig-

het paverkas av variablerna som presenterades ovan, finner lasaren har nedan.

e QOrooch radsla

e Svdrighet att minnas och koncentrera sig

e Trotthet och somnstorningar

e Skuld och sjalvanklagelse

e Irritation och ilska

e Man aterupplever hemska minnen

e Olika kroppsliga besvar

e Relationer blir lidande

(Dyregrov, 1992, ss. 22-23)
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Den mest forekommande av dessa foljdreaktioner ar enligt forfattaren A. Dyregrov de
patrangande minnena och intrycken fran det som intraffat. For offren kan det vara syn-
nerligen bevarligt i efterhand da dessa minnen bade kan visa sig i vaket tillstdnd och i
form av mardrommar da man sover. En del personer upplever hela hdandelsen medan
andra endast ser enstaka minnesbilder fran handelseférloppet. Minnen kan grunda sig
pa synintryck som vid t ex en sjoolycka kan vara synen av till haften vattenfyllda korrido-
rer. Horselintryck vid dylika handelser kan vara rop, skrik, smallar eller en spoklik tyst-
nad. Nar det galler kanselintryck eller sdkallade kinetiska intryck kanske individen
kommer ihag det kalla vattnet som tranger in i det kraftigt krangande fartyget eller annu
varre, kanslan av att klattra 6ver doda kroppar. Om det ar fraga om en brand ombord
kanske individen dven kommer ihag sadant som smaken och lukten av de livsfarliga

brandgaserna som utvecklas vid en brand. (Dyregrov, 1992, ss. 22-23).

For offren kan det emellertid i efterhand upplevas eller kinnas som att hdandelsen kom-
mer att upprepa sig. Det ar viktigt att forsta att sddana aterupplevanden forsoker fa oss
att konfrontera det som intraffat och tvinga oss att bearbeta hiandelsen. Om dessa min-

nesbilder dock kvarblir under en lang tid efterat kan det vara nédvandigt med hjalp ut-

ifran. (Dyregrov, 1992, s. 24).

Maénniskan har dven en sarskild skyddsmekanism som gor att vissa kan férsoka skydda
sig mot dterupplevanden genom att halla minnen pa avstand eller stinga dem ute. Sddant
beteende kan resultera i problem pa arbetsplatsen eller fritiden beroende pa karaktaren
hos det man upplevt. Man undviker allt som kan associeras med handelsen och som
darmed kan dteruppliva minnesbilderna och detta medfér nya problem som social isole-
ring eller minskat kianslodjup. En sa att sdga normal anpassning till vardagen for en kata-
strofdrabbad innebar en skiftning mellan att aktivt konfrontera handelsen genom ater-
upplevanden, patrangande minnen och samtal samt, mera fridfulla perioder daremellan.

(Dyregrov, 1992, s. 24).

Ofta kravs en kognitiv eller tankemassig omformning av sjalva handelsen for att det man
upplevt skall kunna 6verforas fran den aktiva delen av minnesfunktionen till langtids-
minnet. S3 lange som handelsen forblir i vart aktiva minne kommer minnesbilderna eller
aterupplevandet att fortsatta skickas in i medvetandet. Darfor maste krissituationer be-
arbetas ordentligt. Det ar vanligt att manniskor till och med delar in sitt livi vad som var
fore katastrofen och tiden efter, och det har visar oss till vilken omfattning katastrofala

handelser griper in i vara liv. (Dyregrov, 1992, s. 25).



39

Ett vanligt socialpsykologiskt fenomen ar att man férsoker hjalpa de som upplevt kris-,
eller katastrofsituationer genom att man informerar dem om andra som varit med om
dylika, eller annu varre handelser. Detta bor undvikas eftersom man enbart kommer att
forstarka dngesten hos de drabbade. Anledningen ar att dessa berattelser kan komma att

ge intrycket for offret att det alltid hander sddana saker. (Dyregrov, 1992, s. 25).

Det forekommer dven angest i form av oro vilket ofta visar sig genom férhojd kroppslig
beredskap. En del ar rddda i ensamt tillstind medan andra inte klarar av att vistas bland
manga manniskor. Vissa upplever en inre spandhet eller rastloshet i kroppen och andra

kanske utvecklar en 6verkanslighet mot plotsliga ljud eller ljus. (Dyregrov, 1992, s. 26).

Sorg och grat ar inte heller ovanligt efter att man upplevt en katastrof, och detta hanger
ihop med forluster som uppstatt till f6ljd av katastrofen eller olyckan.

De har reaktionerna kan forknippas med att individen under den katastrofala handelsen
upplevde forlust av kontroll, minskad sjalvaktning, forlust av trygghet och liknande. Om
de utsatta dessutom befunnit sig i en situation som inneburit en omedelbar livsfara for-
starks dessa reaktioner ytterligare dd man i sin fantasi fullbordar det som kunde ha
skett. Om nagon anhorig dartill forolyckats blir sjdlvfallet saknaden, smartan, langtan och
graten annu mer omfattande. Genom vara inre forsvarsmekanismer skyddas vi under
den narmaste tiden efter en katastrofal upplevelse av chockreaktionerna. Darfor blir

smartan oftast som vérst forst en tid efter hdndelsen. (Dyregrov, 1992, ss. 26-27).

Koncentrationssvarigheter observeras ofta hos katastrofdrabbade da tankebanorna
standigt tenderar att kretsa kring det man upplevt. Som forstas leder detta till att arbets-
prestationerna blir lidande och ju mera koncentrationskravande dessa ar desto besvarli-

gare blir det att uppratthalla kontinuiteten i arbetet. (Dyregrov, 1992, s. 27).

Somnstorningar forekommer och den vanligaste typen dr insomningssvarigheter till foljd
av de aterkommande minnesbilderna och tankarna om det som hant. Den har typen av
storning uppkommer i samband med sanggaendet och paverkas av saval morker som
den reducerade uppsikten man har i liggande stillning. Aven franvaron av distraherande
aktiviteter i dessa stunder kan framkalla tankar om det intraffade. | samband med detta
kan ocksa olika former av kroppsliga reaktioner forekomma vilka ytterligare forsvarar

insomning. (Dyregrov, 1992, s. 27).

Uppvakningar utgor en annan from av somnstorningar dar de katastrofdrabbade vacks

av mardrommar. Hir bor man kanna till att om drommarnas karaktar forandras fran natt
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till natt dr det ett tecken pa att vi aktivt bearbetar katastrofen. Ar det diremot s att

drommarna standigt repeteras ar det ett tecken pa en "fastlasning” av bearbetningspro-
cessen. Enligt forfattaren A. Dyregrov finns kliniska erfarenheter pa att vid fortrangning
av traumatiska upplevelser i vaket tillstand blir resultatet ofta mardrommar och liknan-

de somnstoérningar. (Dyregrov, 1992, s. 27).

En del manniskor kan uppleva avsevarda somnbesvar dven om de vid dagens slut kdnner
sig trotta och slitna. Sannolikt orsakas trottheten av att de forutom alla vardagliga aktivi-
teter dven genomgar en omfattande mental bearbetning, vilken kraver en stor mangd
psykisk energi men till f6ljd av minnesbilder och dylikt kan man dnda inte somna in.

(Dyregrov, 1992, s. 27).

Faktum ar att manga manniskor ar omedvetna om det samband som rader mellan olika
besvar och en katastrofal upplevelse. Forutom de foljdreaktioner som har beskrivits har
kan dven olika besvar som exempelvis rastléshet, oro, muskelvark, huvudvark, mag- och
tarmproblem samt dven till f6ljd av var 6kade larmberedskap smértor i nacke och axlar

forekomma. (Dyregrov, 1992, s. 27).

En ytterligare och mycket vanlig form av reaktion efter katastrofer ar skuld, skam och
sjalvforebraelser. For manga upptrader fenomenet "6verlevnadsskuld” - d v s man upp-
lever en skuld for att sjalv ha 6verlevt da andra dog. Dessa reaktioner kan ha sin grund i
vad man gjorde, vad man inte gjorde eller vad man borde ha tankt pa. Ibland kan skuld-
kanslor tvinga oss att konfrontera hdandelsen och pa sa satt bearbeta det man upplevt.
Liksom hos de dvriga sorgreaktionerna utgor skuldkanslor en kombination av att "gora
ratt” for sig och att forsoka visa respekt for den avlidne. Hos fordldrar som sa att sdga

overlever sina barn ar skuldkanslorna sarskilt starka. (Dyregrov, 1992, s. 28).
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3 Manniskans bedomningsformaga

Har skall redogoras for de faktorer som inverkar pa manniskans bedomningsférmaga.
Sadant som kommer att tas upp har utgar huvudsakligen fran den sakallade manskliga

faktorn.

Begreppet "manskliga faktorn” kan férklaras som vetenskapen om anpassning mellan
individ och arbete. Manskliga faktorn innebar saledes information om manskligt beteen-
de, vara formagor och begransningar samt aspekter gillande design av olika system,
uppgifter och maskiner for saker, effektiv och komfortabel anviandning av dessa ur

manskligt perspektiv. (Kuo, 2007, s. 173).

Med anledning av det faktum att manskliga faktorn har konstaterats medverka vid
olyckor och incidenter genom vara felbedomningar, ofullstindig planering och oviantade
handelser har bidragit till att det har omradet bor fas ett eget kapitel i det har arbetet.
(Kuo, 2007, s.171).

Det dr av ytterst stor vikt att forsta att samtliga produkter och system omkring oss ar de-
signade, konstruerade och framférallt anvianda av manniskor. Vi anvander dessa system
och produkter, gor beslut, andrar pa eller till och med ignorerar instruktioner. Vi kan sa-
ledes vara bade ansvariga for olyckor, men ibland dven de som férhindrar dem. Man bor
aven uppmarksamma det faktum att vi samverkar med andra manniskor bade i var ar-
betsmiljo och pa det sociala planet och darmed &r det ur sdakerhetsledningsperspektiv

viktigt att forsta manskliga faktorns betydelse i olika sammanhang. (Kuo, 2007, s. 171).

Som foljande skall har beskrivas sddana faktorer som kan ses som grund for méanskliga

faktorn, och som paverkar denna i olika bemarkelser.
e Personlig formdga. Man skiljer har pa intellektuella och fysiska egenskaper.

1. Intellektuell kapacitet avser kompetens, fortroende och kommunikations-

formaga. (Kuo, 2007, s. 175).

2. Fysisk kapacitet avser halsa, kondition och dylika begransningar som kan

hanforas till individen. (Kuo, 2007, ss. 176-177).
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e Personliga egenskaper. Hit rdknas sddant som personlighet, stresstalighet och at-
tityd. Dessa egenskaper ger vidare upphov till olika typer av beteendemassiga,

kanslomassiga och fysiska symptom. (Kuo, 2007, s. 177).

e Kvalitet pa lagarbete och ledarskap. Har kan nimnas aspekter som arbetsmiljo,
utrustningar och olika typer av programvaror. Dessa paverkar kvaliteten for
lagarbete och ledarskap genom exempelvis komfort, atkomlighet, anvandarvan-

lighet och dven sjalvkansla. (Kuo, 2007, ss. 178-179).

3.1 Midnskliga fel och misstag

Begreppet manskliga fel avser sddana manskliga handlingar som kan héanforas till att en
handelse inte fatt den 6nskade utgangen, eller som bidrog till att en olycka intraffade.
Som grund for denna term kan finnas olika orsaker men de vanligaste ar glomska, for-

summelse eller underldtande och ren dumhet. (Kuo, 2007, s. 179).

For att ge en bredare inblick 6ver begreppet manskliga fel och misstag skall som féljande

punktvis gas igenom olika aspekter av detta fenomen.

e Baserat pa ett arbete som gjorts av Rasmussen ar 1982 kan man dela upp olika
typer av manskliga prestationer i samband med begreppet manskliga fel utgdende

fran foljande tre huvud kategorier. (Kuo, 2007, s. 180).

1. Skicklighetsbaserade. Detta avser att man genom rutinerat och enformigt
arbete forblindas varvid koncentrationen féorsamras. Ett exempel kan vara
vid bilkérning om man fokuserar pa nagot ovidkommande och inte obser-

verar att det framfoérvarande fordonet har stannat. (Kuo, 2007, s. 180).

2. Regel baserade. For utforandet av olika typer av uppgifter finns ofta anvis-
ningar och vid rutinerade tillvigagangssatt foreligger risken att folk borjar
ta genvagar vilka har visat sig kunna leda till olyckor da man ignorerar an-

visningar och regler. (Kuo, 2007, s. 180).

3. Kunskaps baserade. Sddana fel uppkommer da ndagon skall utféra en upp-
gift for vilken tillvigagangssattet inte ar kdnt sedan tidigare. Man baserar

har sina tillvagagangssatt i enlighet med sunt fornuft och tidigare liknande
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erfarenheter. Detta resonemang leder ofta till incidenter och olyckor. (Kuo,

2007, s. 180).

Att kartldgga mdnskliga faktorer. Manskliga fel gar hand i hand med manskliga
faktorn. Genom att tillse att manniskorna som utfér uppgifter tillsammans kan
kommunicera och att lag andan ar bra kommer detta att bidra till battre presta-
tioner och farre manskliga fel. Ett satt att uppna detta ar genom skolning av be-
sattning i hanteringen av manniskor, t ex genom MRM (Maritime Resources Ma-

nagement). (Kuo, 2007, s. 182).

Fokusera pd de rdtta elementen. Da detta ar ett mycket invecklat fenomen finns
ofta tendenser att fokusera pa alltfor fa delar av amnet. Exempelvis kan ndamnas
underlatenhet att utféra en uppgift men aven trotthet har visat sig vara en bidra-
gande faktor till forlust av kontroll 6ver situationer.

Det ar sjalvfallet aven viktigt att undersoka andra mojliga faktorer som kan inver-

ka pa hur en situation utvecklas, fran fall till fall. (Kuo, 2007, s. 182).

Ledningssystem. Man har konstaterat att manga manskliga fel har sitt ursprung
i ledningssystemet. Man kan for att ge exempel ndmna att hard tidtabell satter
stor press pa berorda individer och detta kan darmed leda till fel.

Ett satt att minska sddana fel som kan uppkomma fran verksamhetens led-
ningssystem dr att anvanda GMS, vilket presenteras i kapitel 5. Ifall man valjer
att utga fran detta bor man goéra upp fragestallningarna och dven sjélva sche-
mat utgdende fran manskliga faktorn. Pa detta satt kan olika risker identifie-

ras, bedomas och reduceras. (Kuo, 2007, s. 182).

Reducera de mdnskliga felen. 1 det har laget bor en forstdelse for manskliga fak-
torn finnas hos lasaren och har skall ndimnas exempel pa metoder fér hur man gar

tillvaga for att reducera de fel som manskliga faktorn kan ge upphov till.

1. Attdirekt reducera forekomsten av manskliga fel genom sarskilda metoder
for att forutse sadana situationer dar fel ofta uppstar. Detta kan astad-
kommas genom att man forandrar tillvigagangssatt och rutiner for att

undvika att dessa situationer 6verhuvudtaget forekommer.
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2. Omfattningen av manskliga fel konstateras genast da ndgonting intraffar
och motatgarder vidtas for att minimera dess effekt samt for att undvika

att samma sak intraffar igen.

(Kuo, 2007, s.181)

Forbattra medvetenheten om mdnskliga faktorn. Man kan genom skolning forbatt-
ra medvetenheten om manskliga faktorn och pa detta satt forebygga de problem
som den ger upphov till. Det ar har viktigt att man anvander ett sprak som bade

kan forstas av fartygets besattning och ledningen. (Kuo, 2007, s. 181).

Att upptdcka fel. Genom olika typer av data baserade simuleringar och liknande
har man forsokt kunna forutspa forekomsten av manskliga fel. En sddan studie
har gjorts dar bland annat US National Aero Space Agency (NASA) medverkat.
Studien utgick fran tre olika modeller som ansags kunna paverka méanniskans

prestanda i olika bemarkelse.

1. Tillvagagangssatt. Utgdende fran den organisatoriska strukturen under-
soktes har i vilken ordning d v s sekvensen som férsoks personerna utfor-

de olika uppgifter.

2. Kognitiv struktur. Har undersoktes de mekanismer som ligger bakom och

styr vart beteende.

3. Visioner, dar man anvande algoritmer som modeller for att simulera man-

niskans bild bearbetningsformaga.

(Kuo, 2007, s. 181)

Att kunna forutsdga fel. Forskning har bedrivits i stor omfattning for sarskilt flyg
industrin om hur man skulle kunna forutsaga de fel som orsakas av manskliga
faktorn. En populdr metod som anvands ar Systematic Human Error Reduction
and Prediction Approach (SHERPA). Denna metod har utvecklats speciellt for att
minska saddana fel som hanfor design. (Kuo, 2007, ss. 181-182).
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3.2 Minskliga faktorn: en orsak eller ett symptom?

Ifall man enbart ser ménskliga faktorn som en direkt orsak till en olycka eller incident
blir mojligheterna att verkligen forsta detta begrepp mycket begransade. Tidigare an-
vandes ofta metoden att finna den skyldige, men idag har detta borjat avta i och med
okad forstaelse for begreppet manskliga faktorn. Man har mer och mer borjat fordjupa
sig i amnet och konstaterat att dd manniskor gor fel ar orsaken ofta ett symptom for pro-
blematik pa en hogre niva. Felet kan ligga i organisationens struktur; procedurer, system
samt radande attityder. Det viktiga har ar sdledes inte att se pa vilket satt manniskorna

gor fel utan att forsta logiken bakom deras agerande. (Dekker, 2006, ss. 4,18-19,).

Med anledning av detta bor man forsta att da individen gor fel ar det inte tillrackligt att

enbart konstatera den skyldiga. Daremot skall en utredning goras dver varfér incidenten
eller olyckan intraffade. Pa detta satt kan man lara sig av misstag som gjorts och darmed
forbattra sikerheten och motverka att liknande situationer aterkommer. (Dekker, 2006,

ss. 4-5).

3.3 Efterklokhet

Det ar vanligt att folk staller sig fragan "varfér markte de inte” eller "varfor gjorde de sa
och inte som de borde” efter en olycka. Man bor har kdnna till att detta ar reaktioner pa
ett misslyckande och ju starkare dina reaktioner ar desto mindre forstar du av det som
intraffat. DA man studerar slutsatser som antagits om manskliga fel kan man ofta se att
de tenderar vara uppgjorda utgdende fran sddana reaktioner. Av denna anledning ar det
mycket viktigt att kunna se djupare pa manskliga faktorn genom att kontrollera dessa

reaktioner for fel och misstag. (Dekker, 2006, ss. 21-22).

Efter att ndgot intraffat blir ofta en utredning den féljande reaktionen. Man bor da beakta
att situationen har féormodligen ar en helt annan an som den upplevdes av de inblandade.
Efterklokhet kan forklaras genom beskrivningen som féljer har nedan. (Dekker, 2006, ss.

22-23).

¢ En mojlighet att se tillbaka som utomstdende pa ett handelseférlopp som resulte-

rade i ett visst utfall.
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e En nastan obegrinsad overblick 6ver vad som faktiskt hant runtom de inblanda-

de, d v s vad de trodde att hande och vad som egentligen var fallet.

e En klar bild kan fas 6ver vad de inblandade inte beaktade och vad de borde ha fo-

kuserat pa.
(Dekker, 2006, s. 23)

Genom efterklokhet kommer vi att se en handelse som mycket enklare dn vad den i sjalva
verket ar. Vi kan enkelt titta bakat pa ett handelse forlopp och se hur detta forlopp gav
ett visst resultat. (Dekker, 2006, s. 23).

Figur 11 pa foljande sida fortydligar detta pastaende.

Innan olyckan Efter olyckan

Figur 11. Hur hdndelsen ser ut fér de drabbade (till vinster) och for dig med facit i handen (till héger).

(Dekker, 2006, s. 25).

Eftersom en utredare kan studera en hdandelse bakldnges, alltsd med resultatet som ut-
gangspunkt kommer detta att ge avsevarda nackdelar da det géller att forsta forloppet av
det intraffade. I och med detta kommer han visserligen att kunna konstatera del faktorer
som kunde ha forhindrat olyckan men det svara ligger i att kunna se situationen ur det
perspektiv som den upplevdes da det intrdffade. Genom att studera figur 12 nedan, kan
du se en handelse utveckling i form av en tunnel. [ hdgra dnden av denna tunnel finns ut-
fallet for handelsen och meningen ar att dskadliggora olika perspektiv av det som intraf-

fat; for utredaren och for de som var narvarande vid olyckan. (Dekker, 2006, ss. 25-26).
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Utanfér

IS S

Figur 12. Handelsen ur olika perspektiv. (Dekker, 2006, s. 26).

Nar man ser pa handelse forloppet fran utsidan har man troligen kunskap om handelsens
utfall samt vilka faktorer som bidrog till detta. Ifall man daremot ser handelsen fran den
vanstra dnden, d v s fran tunnelns borjan ar det mojligt att ingenting ar kdnt angaende si-
tuationens utveckling eller de olika farorna som existerar.

Det ar enkelt att pavisa att du vet mera dn de som narvarade vid olyckan men detta for-
klarar inte deras beteende. Dessa individer visste hogst troligen inte vad den annalkande
situationen skulle leda till. Ifall de vetat sa skulle de troligen agerat pa ett annat sitt. Man
kan inte gora korrekta bedomningar och ta beslut i en situation dar man inte kdnner till
vad handelsen kan leda till. Man kan siga att forlust av kontroll 6ver en situation ar skill-
naden mellan din bild av hdandelsen och den bild som man da antog som riktig. (Dekker,

2006, s. 26).

For att undvika fenomenet efterklokhet bér man forsoka se en handelse sdsom den sag ut
for de som narvarade. Pa detta satt kan du dven sjdlv skapa en forstaelse for situationen.

Man kan borja med att stélla sig féljande fragor.
e Hur sdg varlden ut fér dem nar det intraffade?
e P3avilket satt utvecklades situationen enligt deras omddme?

e Vad stravade man till, vilka var malsattningarna baserat pa deras beddomningar

och uppskattningar?

Det viktiga ar sdledes att finna forstaelse for varfér man agerade pa ett visst satt. Man bor
anvanda de fakta som kunnat konstateras vid undersokningen och férsoka implementera
dessa i situationen sdsom man upplevde den da olyckan intraffade. Endast pad detta satt

kan en forstdelse for begreppet manskliga faktorn fas. (Dekker, 2006, s. 29).
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3.4 Arbetsgang vid en utredning

[ varje organisation skall finnas ett kvalitetssystem som beskriver en huvudsaklig struk-

tur och process for hur man skall organisera en utredning. Dar skall framga aspekter som

ansvarsfordelning, uppféljning och kommunikation. Oberoende om organisationen sjalv,

genom egna resurser handhar 6vergripande ansvar for utredningens praktiska utférande

skall tydliga instruktioner finnas att tillga gillande hantering av information och resur-

ser. Aven om extern assistans anviands krivs att organisationen sjilv har en klar bild gil-

lande struktur och process for utredningsférfarandet. (Rollenhagen, 2003, s. 35).

Angaende policy och instruktioner for utredning av t ex en olycka kan man utga ifran fol-

jande beskrivning.

Vem som skall padborja utredningen samt pa vilka grunder. Har bor namnas att
det kan vara larorikt att &ven vid nira pa hindelser initiera en utredning. Op-
penheten vid sddana utredningar ar ofta mera lattsam an vid riktiga olycks-
handelser. Vid nara pa handelser eller incidenter kan det ses som intressant ur
utredningssyfte att fasta stor vikt pa faktorer som ny teknik eller till och med

ny organisationsform. (Rollenhagen, 2003, s. 35).

Problem kan uppsta gillande ansvarsférhallanden vid utredningar. Detta pa-
stdende avser aspekter sdsom underskrifter och godkdnnanden av rapporter.
Med anledning av detta rekommenderas att utredarna utgar fran en oberoen-

de/fristaende roll for sjilva utredningen. (Rollenhagen, 2003, s. 36).

Utdelning av information. Da man vid utredningar bor strava till att denna
skall ge basta mdjliga resultat ar det viktigt att man pa férhand uppgjort en bra
strategi gallande spridning av information. Man bor beakta att olika aktorer
kan ha nytta av informationen for t ex utbildningssyfte, riskanalys och tillver-
kare av olika slags utrustningar. Gallande sekretess bor det dven finnas vag-
ledning for hur man skall hantera sddana aspekter fran fall till fall.

(Rollenhagen, 2003, s. 36).

Behovet av resurser och utbildning. Genom utbildning kan man fa viagledning
om hur man som utredare gar till viga. Grundldggande kunskaper i &amnen
som sakerhetsvetenskap, psykologi, intervjumetodik och organisations lara ar

sarskilt viktigt for dem som fungerar som utredare.
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Behovet av resurser ar sjdlvfallet ocksa namnvart. Man bor ha forstaelse for
det faktum att en olycksutredning kraver bade tid och resurser. For att stodja
denna verksamhet ar det viktigt att man beaktar resursbehovet dven med av-

seende pa budgeten. (Rollenhagen, 2003, s. 36).

Granskningsprocessen. For granskning och kommentering av handelseutred-
ningar galler att man beharskar utredningsmetodik. Ett satt att gora framsteg
inom detta omrade dr genom att uppratta en strukturerad granskningsprocess
dar man bade granskar och diskuterar metodik samt innehall géllande utred-

ningen. (Rollenhagen, 2003, s. 37).

For att sedan overga till sjdlva arbetsgangen for utredningen skall hiar nedan ges vagled-

ning om hur man kan ga tillvaga.

Utredningsarbetet paborjas och resurser fordelas. Har ar det viktigt att foredra
en arbetsgrupp istillet for en specifik utredare. Detta for att fa olika perspektiv
pa hdandelsen som skall utredas. Man bor se till att atminstone en person inom
arbetsgruppen har god branschkdnnedom. Angdende tiden som kravs for en
utredning kan detta vara synnerligen svart att uppskatta. Enligt kdlla kan man
utga fran att en mindre olycka kraver en till tva veckor arbete medan mera

komplexa handelser tar betydligt mer tid. (Rollenhagen, 2003, s. 37).

Den prelimindra insamlingen av information och data for utredningen. Det ar
namnvart att man har inte drar forhastade slutsatser utan forsoker bibehalla
ett Oppet sinne. Man skall sd snart som mojligt efter en olycka paboérja arbetet
med intervjuer av olika nyckel personer, bade de som varit narvarande vid
hdndelsen och sddana som observerat handelsen utifrdn. Givetvis skall dven
annan tillganglig information utnyttjas sdsom tidigare utredningar av liknande
olyckor och tekniska ritningsunderlag med mera. (Rollenhagen, 2003, ss. 37-

38).

Fordjupad utredning. I det har skedet ar avsikten att skapa en mera djupgaen-
de forstdelse over det som intraffat samt att reda ut orsaker. Vanligt ar att man
har intervjuar de personer som konstaterats som sarskilt viktiga for utred-
ningen. Har kan anvandas olika metoder for analys av t ex sddana faktorer som

kunde ha hindrat handelse utvecklingen som ledde till olyckan. Det kan vara
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fraga om svagheter som beror manskliga/administrativa, organisatoriska samt

tekniska faktorer. (Rollenhagen, 2003, s. 38).

Forslag over atgarder. Det ar vanligt att det framkommer forslag till forbatt-
ringar sdsom hur liknande olyckor kan férhindras och dylikt vid en utredning.
Man bor vara noggrann med att ta tillvara denna kunskap. En minnesvard
aspekt ar att ett invecklat system kan bli annu mera invecklat ifall man lagger
till ytterligare teknik, regler och rutiner. Darfor bor man akta sig for att dra
forhastade slutsatser om vilka och framforallt hurudana atgarder som verkli-
gen dr viktiga. Saledes skall man strava till att géra systemen mindre komplexa

och fors6ka minska olika hot och risker. (Rollenhagen, 2003, s. 38).

Uppgorande av rapporten. Att dokumentera en olycksutredning ar mycket vik-
tigt och kvaliteten pa en sadan rapport gallande struktur, tydlighet, skrivsatt
samt begriplighet ar ofta avgorande for pa vilket sitt informationen bemots

och hanteras. (Rollenhagen, 2003, s. 38).

For att ge exempel pa hur en rapport kan se ut gillande struktur och innehall

kan man utga fran féljande beskrivning.

1. Sammanfattning. Har skall uppges tidpunkt och plats for olyckan,
olyckans konsekvenser, vid tidpunkten for olyckan pagaende arbete och
inblandad teknologi, en kortfattad redogorelse 6ver handelseférloppet
samt sarskilt viktiga dtgarder och rekommendationer efter olyckan.

(Rollenhagen, 2003, s. 192).

2. Bakgrunden till utredningen. En kort forklarande text som beskriver
handelsen och dar uppdragsgivaren anges. (Rollenhagen, 2003, s.

194).

3. Den tekniska bakgrundsinformationen. Har bér man presentera sddant
som relevanta lagar och regelverk, eventuellt anvanda forkortningar i
utredningen och situationsspecifika omstandigheter. (Rollenhagen,

2003, s.194).
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4. Metoder. Beskriv har kortfattat hur utredningen har genomforts samt
dess varaktighet. Ange dven vilken befattning de intervjuade har. Att
uppge namn ar inte nédvandigt.

Ifall ndgon speciell typ av teknik eller metod anvénts vid utredningen

skall detta dven uppges. (Rollenhagen, 2003, s. 194).

5. Slutsatser och resultat. Redogor har detaljerat for de slutsatser och re-
sultat som konstaterats vid utredningen. Ett anvandbart satt ar att ange
handelseforloppet i kronologisk ordning och borja med att beskriva det
som i tidsfoljd ar langst bort fran sjilva skadan. Detta underlattar dven

for 1asaren att fa en helhetsbild. (Rollenhagen, 2003, s. 195).

6. Analys av konsekvenser. I en utredningsrapport kan det ofta vara av in-
tresse att utféra nagon typ av konsekvensanalys. Med detta menas att
man undersoéker vad som skulle kunna ha férandrat handelsen ifall for-
utsattningarna varit annorlunda. For att ndmna ett exempel kan barri-
aranalys vara ett bra hjalpmedel har. Med begreppet barridr avses en
sadan funktion som utgor en sparr eller begransning inom handelsefor-
loppet.

Barridranalys innebar saledes att man identifierar och undersoker fy-
siska barridrer och skyddssystem som kanske kunde ha begransat eller

till och med stoppat hdndelsen. (Rollenhagen, 2003, ss. 88-89,196,198).

Verifieringsskedet, vilket innebar en sarskild rutin fér granskning och kontroll
av olycksfallsrapporter. Rutinen omfattar bade innehall och struktur. Kom ihag
att de som intervjuats i samband med utredningen skall ges méjligheten att
kontrollera att deras berattelse 6verensstimmer med innehallet i rapporten.

Detta skall goras innan man offentliggor rapporten. (Rollenhagen, 2003, s. 39).

Angdende informationsspridning efter att rapporten klargjorts kan det vara av
stor nytta for olika intressenter att ta del av den information som framkommit
under utredningen. Sjdlvklart bor man i detta sammanhang komma ihag even-

tuella sekretessfrdgor. (Rollenhagen, 2003, s. 39).
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Maojlighet till uppfdljning av rekommendationer angdende slutsatser som anta-
gits i utredningen, skall det for detta avseende finnas klart uppgjorda rutiner
om metoder for avvikelsehantering i foretagets kvalitetssystem. (Rollenhagen,

2003, s. 39).

e Atgirder och rekommendationer. Att i samband med rapporten ge forslag 6ver

atergarder och rekommendationer ar inte alltid aktuellt dd man &ven kan pre-
sentera dessa genom en skild rapport.

Ifall man dock valjer att inkludera dem har bor féljande beaktas.

1. Begransa omfattningen och fokusera pa de allra viktigaste atgarderna.

2. Presentera forslag over atgarder och rekommendationer pa ett konkret

satt.

3. Forsok sortera dina forslag och presentera dem i olika kategorier sisom
administrativa atgarder, tekniska atgarder och system atgarder. Man

kan dven sortera forslagen i prioritetsordning.

4. Det ar viktigt att beakta det faktum att dina nya férslag kan medfora
nya risker. Tank darfor igenom dina idéer och kommentera dessa risker

har.

(Rollenhagen, 2003, s. 199)

Diskussion. Denna rubrik ar ofta nyttig i en utredning och har ar meningen att
man utvidgar sin analys genom att ta upp sddant som olika férhallanden vilka
egentligen inte direkt kan sammankopplas till just denna specifika hdndelse
men som har kunnat konstateras som viktiga ur sakerhetsperspektiv. Man kan
har aven uppmarksamma liknande handelser som kan vara intressanta dar t ex
forhallanden och forutsattningar varit liknande. Det kan vara anvandbart att se
det som intraffat i relation till 6vriga system inom organisationen; kvalitetssy-
stemet, indikatorer och speciella rapporter. Att inkludera sddana uppgifter och
data i sin rapport kan underlatta for lasaren att se handelsen ur ett bredare

perspektiv. (Rollenhagen, 2003, s. 200).
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e Uppge alltid kallor och referenser sisom handbdcker och dylikt i din utred-
ning. (Rollenhagen, 2003, s. 200).

e Bilagor. Detta kan avse ritningar, fotografier, scheman och liknande som du
anvant under utredningen och som styrker dina slutsatser. (Rollenhagen,

2003, s.200).

Det lonar sig att ha i dtanke att en alltfor detaljerad rapport kan blir svar att lasa. Till ex-
empel mycket utforliga och ingdende teknologiska beskrivningar som anses vara rele-
vanta skall hanteras med referenser till bilagor. Man skall d&ven vara noggrann med att
redovisa ifall det i ndgon form rader osdkerhet om handelsen som rapporten behandlar.
Du kan da uttrycka dig t ex som foljande: "det rader en viss osdkerhet till vilken grad fak-

torn X har bidragit till olyckan”. (Rollenhagen, 2003, s. 201).

Att det finns en sammankoppling mellan olycksfallsutredningar och organisationens
riskhanteringssystem ar mycket viktigt eftersom lardomar och erfarenheter fran en ut-
redning kan anvandas vid t ex riskanalyser.

A andra sidan kan befintliga riskanalyser fungera som underlag vid olycksfallsutredning-
ar ifall hdndelsen kan relateras till risker och hotbilder som redan kunnat konstateras.

(Rollenhagen, 2003, s. 203).

3.5 Orsaker till en olycka

Vad som an resulterat i en olycka eller incident sa ar det aldrig frdga om enbart en orsak.
For att ett "sdkert” system skall haverera kravs att ett antal del faktorer skall infalla sam-

tidigt. (Dekker, 2006, s. 80).

Nar man letar efter orsaker till en olycka ar detta ofta utgdende fran hur man sjalv tror
att handelsen utspelade sig. Detta ar ett fenomen som kan bendmnas som "var modell
over en olycka”. Man kan skilja mellan féljande tre varianter av sddana metoder (model-

ler). (Dekker, 2006, s. 81).

e Modell 6ver hdndelseférloppet. Har utgar man ifran att en olycka bestar av ett antal
handelser som sedan leder till ett visst resultat eller en viss omstandighet. Man

antar saledes forloppet som en typ av kedjereaktion dar en hdndelse leder till en
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annan och som sedan resulterar i en olycka. Detta benamns dven som domino

modellen. (Dekker, 2006, s. 81).

Epidemiologisk modell. Namnet for den hiar modellen har uppstatt fran det satt
som sjukdomar och smittor sprider sig och har utgar man ifran det faktum att
trots att samma handlingar upprepas sa kommer detta inte nédvandigtvis att re-
sultera i samma typ av olycka. Detta eftersom flera faktorer i omgivningen dven
spelar en avsevard roll vid uppkomsten av olyckor.

Denna modell bygger pa att faktorer hos bade individ och miljo samverkar till en
olycka. Vid analys anvander man sig har av statistik 6ver olyckor for att kunna
konstatera vilka faktorer som har orsakat olyckan. Med epidemiologiska modeller
stravar man inte till att géra upp en bild 6ver sjdlva handelseférloppet utan istal-
let fokuserar man pa de olika faktorerna som samverkat vid handelsen.

(Lundberg, Rollenhagen, & Hollnagel, 2009, s. 20).

Den systematiska modellen. Har utgar man fran att en olycka uppstar genom sam-

verkan mellan processer och dess komponenter. Man syftar inte pa haverier inom
dessa, utan menar att handelsen uppstatt under normala férhallanden. Meningen

ar har att lagga tyngdpunkten pa aspekter som ror organisationen och dess resur-
ser. Enligt denna metod anses olyckor saledes vara en biprodukt till fo61jd av brist-
fallig kunskap och liknande resurs relaterade begransningar. (Dekker, 2006, s.

81).

Det huvudsakliga syftet med dessa modeller ar att hjilpa oss att valja ut vasentlig infor-

mation for utredningen och forklara olika samband. De kan dven hjalpa oss att forsta hur

man forhindra nasta olycka. (Dekker, 2006, s. 81).

Vid anvandning av modell 6ver hdndelseférloppet kan olyckor forhindras genom
att avlagsna en lank ur handelse kedjan, alternativt kan man férsoka satta in spar-

rar (barridrer) som férhindrar detta férlopp. (Dekker, 2006, s. 82).

Genom den epidemiologiska modellen kan man strava till att inte tillata de kon-
staterade faktorerna att infalla samtidigt, alltsa géller dven har att man bryter

kedjan pa nagot satt. (Dekker, 2006, s. 82).
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e Med den systematiska modellen kan olyckor férhindras genom att skapa forstael-
se for hur organisationen och manniskorna dar i fungerar normalt, samt hur man

skall ga till vaga i svara situationer. (Dekker, 2006, s. 82).

3.6 Ansvar, skuld och orsaker

Det kan verka enkelt att finna nagon enskild som ansvarig vid en olyckshdandelse genom
att pavisa att denna var en nédvandig lank i hdndelse forloppet. Detta trots att det kan
vara fraga om oavsiktliga garningar som att en operator hanterar en viss utrustning pa
fel satt, vilket resulterar i ett haveri eller t ex att nagon i sjalvforsvar utfor en valdshand-

ling. (Rollenhagen, 2003, ss. 128-129).

Begreppet "icke skuldbeldggande kultur” ar omfattande i och med att ansvar och skuld
ofta r beroende av ett antal olika 6vervaganden. Det ar inte sarskilt svart att se vara en-
skilda handlingar och egenskaper som direkt bidragande orsaker till olika hdandelser och
darmed inte heller att skuldsatta ndgon, trots att detta forfarande ar synnerligen fel och
ofta kan leda till att man missar det som verkligen orsakade en olycka. (Rollenhagen,

2003,s.129).

Eftersom manniskorna i vart samhalle gor fel i form av forsummelser, slarv och dalig mo-
ral kommer vi troligen aldrig att komma ifran fragor som ber6r ansvar. Dock drar man
ofta forhastade slutsatser i samband med olyckor och tillskriver manniskorna som varit
inblandade mera kontroll, och ddrmed skuld mot vad man egentligen borde. Man skall all-
tid vid olyckor utga ifran att de inblandade troligen inte hade som avsikt att gora fel, utan
att det varit fraga om yttre omstandigheter vilka manniskorna inte haft kontroll 6ver,

som bidragit till olyckan. (Rollenhagen, 2003, s. 126).

Det ar viktigt att skilja mellan skuld som baseras pa juridiska forklaringsmodeller och
forklaringsmodeller som ofta forekommer i vardagligt bruk; normativa och rationella
modeller. De senare utgar bada fran beslutsteorier som vill pavisa resonemang om avsik-
ter, orsakskedjor och formaga att se konsekvenser av handlingar.

Juridiska forklaringsmodeller behandlar i stort sett en handelse utgdende fran om en
manniska handlat avsiktligt och med konsekvensinsikt. Man kan askadliggora begreppen
ansvar och darmed aven skuld genom pdstaendet att en individ alternativt en grupp av

dessa halls som ansvariga for en handelse med den forutsattningen att man handlade av-
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siktligt, trots alternativa majligheter, och att man insag konsekvenserna av sitt beteende.

(Rollenhagen, 2003, s. 129).

Det finns dven forklaringsmodeller som utgar fran kognitiva och kanslomassiga faktorer.
Dessa stravar till att forklara olika beteendetendenser samt varfor man garna staller na-
gon som ansvarig i olika situationer. Detta ar intressant genom att de ger oss kunskap

om beteendetendenser som paverkar var uppfattning om skuldfragor. Dessa modeller
kan dven vara till hjalp for att fa fram en kultur som inte automatiskt framhaver skuld vid
ett olycksfall, utan som kan hjalpa oss att se djupare pa en handelse. (Rollenhagen, 2003,

s. 130).

[ litteraturen som har anvants som grund for detta kapitel finns en modell som utgar fran
begreppet personlig kontroll. Denna anvands for att analysera relationen mellan avsikt,

beteende och konsekvenser sasom foljande figur beskriver. (Rollenhagen, 2003, s. 130).

Personlig kontroll

-Planer
-Motiv
-Kunskap
-Handlingar
L L
a %

| T

Figur 13. Personlig kontroll. (Rollenhagen, 2003, s. 130).

Ovan finner lasaren tre lankar dar var och en kan sammankopplas till begreppet person-
lig kontroll och huruvida individen paverkar ett handelseférlopp. Lanken mellan avsikt
och beteende avser huruvida man agerade avsiktligt. Man bor skilja mellan att handla

fritt och att tvingas handla pa ett visst satt. (Rollenhagen, 2003, ss. 130-131).

Det dr aven viktigt att i detta sammanhang uppmarksamma betydelsen av t ex kunskap,
sociala normer, kulturella faktorer och 6vriga psykologiska faktorer genom att dessa in-
verkar pa individens mdjligheter att paverka sitt beteende och ddrmed dven hur man
uppfattar ansvar och skuld for det som intraffat. (Rollenhagen, 2003, s. 132).

Vidare utgor lanken mellan beteende och konsekvens var inverkan pa konsekvensen ge-
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nom vara handlingar. Det héar kan d&ven bendmnas som orsakskontroll. Har stravar man
saledes till att forsta till vilken grad man har paverkat en handelse som lett till en viss
konsekvens.

Vi har ofta en tendens att 6verdriva betydelsen av en individuell handling och bortse fran
tidigare beteenden och handlingar som kan vara av ytterst stor betydelse for den slutliga
konsekvensen av en handelse. Det har dven observerats att efter ett handelseforlopp
med negativa konsekvenser ar det vanligt att en person upplever lattnad nar denne upp-
tacker att ens handlingar enbart utgor en mindre del av handelsen. Detta kan da minska
den sjalvpatagna skuldkinsla som ofta forekommer om man kianner att man handlat fel.

(Rollenhagen, 2003, s. 134).

Slutligen finns en lank mellan avsikt och konsekvens vilket avser om individen forvanta-
de sig en viss konsekvens eller borde ha forutsatt konsekvensen. Har bor man observera
att begreppet forutsdgbarhet kan ses ur flera dimensioner, t ex ar det viktigt att skilja
mellan konsekvensens art och sannolikheten for att en viss konsekvens skall uppkomma.
Medvetna handlingar och beslut ar ofta forenade med risktagningar till olika grad och
manniskor bedomer kontinuerligt risker som kan forknippas med deras handlingar. Det
ar tyvarr vanligt att man bedémer olika risker som alltfér sma mot vad de egentligen in-
nebar och att man bade medvetet och omedvetet 6vertrader sakerhetsregler, varvid kon-

sekvensen kan bli en olycka. (Rollenhagen, 2003, ss. 131,135).

Vid utredningar efter en olycka ar det vanligt att man upptacker att olika regler har asi-
dosatts medvetet. Som var och en bor forsta sa bidrar detta resonemang ofta till att man
utsatter sig sjalv och andra for onddig fara och att skuldbeldgga nagon blir har inte sar-
skilt svart. Problemet ddremot ar att man ser ndgon som ansvarig forst efter det att en
olycka skett, trots att man redan en langre tid innan olyckan kan ha upptackt dessa éver-
tradelser men inte vidtagit motatgarder. Det kan dven vara svart att upptacka olika dver-
tradelser som ingdr i ett monster eller en kultur dar man kanske accepterar en viss in-

stallning till att regler 6vertrads. (Rollenhagen, 2003, ss. 136-136).

3.7 Finna bevis

Innan man 6verhuvudtaget kan borja utreda en olycka kravs en stor mangd information.
Man maste borja med att forsta det faktum att varken manskliga faktorn eller mdnskliga

fel enbart beror pd oss mdnniskor. Dessa paverkas bada systematiskt av faktorer som ar-
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betsuppgifter, verktyg och arbetsmiljé. Det viktiga ar inte bara att forsta vad manniskorna

gjorde utan dven varfor. For detta kan kravas omfattande utredningar inom sjalva orga-

nisationen. Man bor borja med att undersoka aspekter som stress, konflikter och brister i

procedurer. (Dekker, 2006, s. 93).

For att underlatta detta skall som foljande presenteras tva olika mojligheter som kan

hjdlpa oss att konstatera fakta.

Debriefing. Meningen ar har att forsoka fa en klar bild 6ver vad som skett genom
att de inblandade far beratta sin uppfattning av olyckan. Eventuellt finns dven
vardefulla redskap sdsom svarta lador dar systemens processer, givna komman-
don och dylikt ar dokumenterade. Dock skall dessa anvandas med viss forsiktig-
het eftersom snedvridning av en i verkligheten mycket komplex situation kan fas.
Vid debriefing bor man beakta att manniskans minne inte fungerar som exempel-
vis video band; vi kan inte spola tillbaka och exakt aterge handelseforloppet. Med
anledning av detta kan missforstand latt uppsta genom att individen efter en
olycka inte kan skilja mellan vad som faktiskt hande och sddana aspekter som

eventuellt klarnade forst efter handelsen. (Dekker, 2006, s. 94).

Som f6ljande presenteras nagra punkter som kan ge vagledning for utférandet av

en debriefing.

1. Man bor till att borja med lata de inblandade fa aterge sin uppfattning av
handelsen. Det dr har viktigt att inte forvirra dem genom att ge onddiga

"ledtradar” da detta kan paverka deras minne i negativ bemarkelse.
2. Aterge deras berittelse for att sikerstilla att du forstatt samtliga detaljer.

3. Forsok klargora sarskilt viktiga moment och tidpunkter som utspelat sig

under handelsen.

4. Bygg upp hiandelsen utgdende fran de berattelser som framkommit och
forsok forstd hur varlden sag ut for dem vid varje moment av handelsen.
Man kan hér dterge handelseforloppet enligt deras uppfattning och sedan

jamfora med konstaterade fakta.

(Dekker, 2006, s. 94)
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Foljande fragestéllning har gjorts av Gary Klein utgdende fran beskrivningen ovan

och denna kan anvandas som utgangspunkt vid en debriefing.

1.

Antydningar-:

Vad sag du?

Vad fokuserade du pa?

Vad trodde du skulle handa?
Tolkningar-

Om man skulle ha bett dig forklara for en kollega om situationens

utveckling, vad skulle du ha sagt?

Fel:

Misstag som sannolikt gjordes vid detta tillfalle?

Tidigare erfarenheter eller kunskaper:

Kunde du referera till tidigare erfarenheter?

Var du utbildad och skolad for att klara av sddana handelser?
Kunde denna situation liknas med ett standard scenario?
Kunde nagra sarskilda regler tillampas?

Anvande du nagon sarskild typ av kunskapskallor?
Malsdttningar:

Vilka var dina malsattningar vid tidpunkten? Tidsbrist?
Atgdrder:

Hur kunde du enligt egna uppskattningar paverka handelseforlop-
pet?

Hade du en klar bild 6ver lampliga atgarder?

Resultatet:
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Blev resultatet for handelsen som du férvantade dig?

Blev du tvungen att géra en ny beddmning av situationen?
(Dekker, 2006, s. 96)

Att exakt folja modellen ovan ar inte nodvandigt. Fragorna kan variera nagot be-
roende pa det aktuella &mnet for debriefingen. Det ma hdnda att du maste om-
formulera fragorna sa att de kan forstds av den eller de som forhors. (Dekker,

2006, s. 96).

Om debriefing halls vid flera tillfallen ar det vanligt att folk kan dndra sin berattel-
se nagot. Vanligt ar dven att olika personer kan aterge samma handelse pa olika
satt och ur olika perspektiv. Vid sddana situationer bor man beakta samtliga be-
rattelser och gora en jamforelse med den egna bilden 6ver olyckan. Meningsskilj-
aktigheter och avvikelser som framkommer vid en debriefing bor ses som en del
av manskliga faktorn och dessa kan vara av stor betydelse for utredningen. De kan

hjalpa oss att finna viktig information om handelsen. (Dekker, 2006, s. 96).

Uppf6ljning av prestationer. Idag finns bra mojligheter att félja upp en olycka ge-
nom olika typer att teknisk utrustning som t ex évervakningssystem. Den infor-
mation som en operator lamnar efter sig genom 6vervakningssystemen kan vara
mycket omfattande. Detta ar givetvis till stor hjdlp vid en utredning, men om de
som var inblandade i olyckan inte langre kan tillgads blir det ett stort bekymmer
att tyda informationen som finns att tillga; loggar dver atgarder, rost inspelningar
med mera. De kan visserligen ge ledtradar 6ver olika beddmningar och atgarder
som gjordes vid handelsen men faktum ar att detta enbart utgor en del av helhe-
ten. Att verkligen forsta sddana data ar svart da de inte aterger ndgon exakt for-
klaring 6ver varfor de olycksdrabbade agerade pa ett visst satt. (Dekker, 2006, s.
97).

Att fylla dessa tomrum i en utredning kraver ofta att man férsoker koppla ihop in-
formation fran olika kallor. I sddana situationer kan nya komplikationer uppsta
ifall man inte kan konstatera viktiga samband, utan istallet blir tvungen att utga
fran bristfalligt material och gora en vagning mellan analyser och faktiska data.

Har galler da att grundligt forsoka pavisa sina tillvigagangssiatt om varfor man
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dragit vissa slutsatser. Pa detta satt kan undersokningen accepteras som grund

for bevisning. (Dekker, 2006, ss. 98-99).

3.8 Hur man behandlar manskliga faktorn

Detta ar ett invecklat omrade och ndgon snabb l6sning pa dess problematik finns inte.
Man har konstaterat foljande statistik 6ver omfattningen av ménskliga fel i sjofarts sam-

manhang, enligt féljande figur 14.

n Miinskliga fel (60%)

Mekaniska och struktur relaterade haverier (19%)

n Fel i utrustningar (11%)
n Ovriga fel (10%)

Figur 14. Omfattningen av minskliga fel till sjoss i forsdkringssammanhang. (Kuo, 2007, s. 172).

Som framgar i figur 14 pa féregdende sida har man konstaterat att upp till 60 % av fel
som uppstar ombord direkt kan sammankopplas till manskliga faktorn. Man bor aven
beakta att ytterligare 30 % av dessa fel kan sagas vara indirekt beroende av manniskan.
Detta eftersom bade fel i utrustningar samt olika typer haverier kan sammanknytas till
manniskan genom design, konstruktion och underhall av olika apparater och utrustning-

ar. (Kuo, 2007, s. 172).
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Som fdljande vill jag ge en beskrivning av hur man kan ga till vidga med problemet i mari-

timt sammanhang.

Att skapa forstdelse for begreppet manskliga faktorn. Genom att undersoka sada-
na aspekter som har att gora med attityd, beteende, fel och dven avsiktliga 6ver-
tradelser samt brott kan en viss forstaelse for begreppet manskliga faktorn upp-

nas. (Kuo, 2007, s. 183).

Att vara uppmdrksam. Som redan har ndmnts dr manniskan inblandad i design,
konstruktion och anvandning av komplexa system som t ex fartyg. Med anledning
av detta ar det viktigt att man beaktar manskliga faktorn i varje fas av en produkts
livs cykel. Som ett exempel kan ndmnas tillganglighet och atkomst for underhall
av en viss anordning. Problem uppstar latt ifall utrymmesbrist foreligger. Darfor
ar det viktigt att man vid design och konstruktionsskedet beaktar sadant som pla-
ceringar, och att underhall och service kommer att has om hand av manniskor.

(Kuo, 2007, s. 184).

Samspel. 1 stor utstrackning kan fel och haverier som uppstar relateras till bris-
tande samspel mellan manniska och maskin, manniska - manniska eller maskin -

maskin. Nagra exempel 6ver dessa ges nedan.

1. Bristande samspel inom fartyget, genom dess struktur. T ex om en del av

fartyget ar renoverat.

2. Opraktiska upplédgg av fartygets system gentemot operatoren. T ex oge-

nomtdnkta kontrollpaneler.

3. Pa grund av att medlemmar av en arbetsgrupp inte kan komma 6verens

sinsemellan blir resultatet lidande.

For att bemastra sddana problem bor samspelet inom de olika omradena som har
beskrivits ges hog prioritet och satsningar bor goras for att dstadkomma forbatt-

ringar.
(Kuo, 2007, s. 184)

Betydelsen av utbildning och skolning. ] manga avseenden gallande manskliga fak-
torn ar det av stor betydelse att utbildning och skolning ordnas. Man skiljer mel-

lan begreppet utbildning som mera avser teoretisk utbildning samt skolning som
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har avser praktiska dvningar. T ex kan det vara ett battre alternativ att resonera
vid overtradelser dn att halla praktiska 6vningar om hur det undviks. (Kuo, 2007,

s. 184).

3.9 Arbetsmiljon ombord

Arbetsmiljon ombord pa ett fartyg medfor i flera bemarkelser storre risker att raka ut for
olyckor dn vad som kan forvantas forekomma iland. Detta harstammar delvis fran att far-
tyget ar en arbetsplats som ror sig. Riskerna for skador varierar dven nagot beroende pa
fartygstyper, olika laster samt trafik omrade och dylikt. Man bor dven beakta att olika ka-
tegorier av besattningen utsatts for olika risker. Nagra vanligt forekommande typer pa

skador ar klam-, halk- samt brannskador. (Wallin, 2009, s. 126).

Standarden ombord gillande arbetsmiljon utgar fran arbetsmiljolagen och denna skall

vara:

"tillfredsstdllande med hansyn till arbetets natur och den sociala och tekniska utvecklingen i

samhallet, samt med hansyn till sjésakerhetskrav”. (Wallin, 2009, s. 127).

Det ar viktigt att arbetet anpassas i enlighet med olika manniskors forutsattningar samt
att mojlighet ges at arbetstagaren att sjdlv medverka i utformningen av sin arbetssitua-
tion. Man bor efterstrava att arbetstagaren kan erbjudas madjligheter till bAde personlig
och yrkesmassig utveckling, sociala kontakter och att det finns ett sammanhang mellan
enskilda arbetsuppgifter. Enligt lag bor man ombord strava till att férebygga att en ar-
betstagare utsitts for risker som kan medféra ohalsa eller olycksfall. Det ar sarskilt vik-
tigt att beakta sddana risker som uppstdr da en individ arbetar ensam. (Wallin, 2009, s.
127).

Med anledning av det ovan beskrivna kan forstas betydelsen av att verksamheten nog-
grant och systematiskt planeras, kontrolleras och leds pa ett sddant satt att miljon upp-
fyller foreskrivna krav. Man bor omedelbart utreda eventuella arbetsskador och strava
till kontinuerlig uppfoljning av forekommande risker samt vidta nédvandiga atgarder for

att gora arbetsmiljon ombord trygg. (Wallin, 2009, s. 127).
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4 Ledarskap

Ledarskap ar ett begrepp som avser formaga att kunna paverka och motivera andra samt
att anvanda resurser pa ett effektivt siatt for att uppna ett dnskat mal.

Ledarskap beror samtliga individer inom en organisation oberoende befattning. Den ab-
solut viktigaste aspekten inom detta amne ar att skapa forstaelse for olika manniskors
behov, for det skede av deras karridr dar de befinner sig samt att kunna motivera andra

manniskor pa ett lampligt och acceptabelt satt. (Kuo, 2007, s. 178).

4.1 Ledarskap och sjofart

For att uppna fungerande ledarskap och lag arbete ombord kravs att man forstar vissa
grunder. I en effektiv organisation fordras forst och framst att man inom organisationen
har klara mal, det vill sdga alla bor strava mot samma hall - men det kanske viktigaste av
allt ar att samtliga parter kan fungera som ledare och lag medlem. Detta kraver i sin tur
bade en samverkan inom organisationen och en samverkan med utomstdende. (Kuo,

2007,s.201).

Man bor beakta att den landsbaserade organisationen inom ett rederi skiljer sig fran 6v-
riga verksamheter pa land, i och med att detta ar en verksamhet som pagar 24 timmar
varje dygn samt 365 dagar om &ret. Aven ombord samhillet har sin egen karaktir genom
att det existerar i en speciell miljo. Ombord lever man och arbetar tillsammans for att
gemensamt driva fartyget. En sarskild egenskap ombord ar att man kan befinna sig till
sjoss i manader med enbart nagra korta uppehall for lastning, proviantering och bunk-
ring. Detta staller stora krav pa en fartygsbesattning och darfor ar amnet ledarskap och
lag arbete ett mycket viktigt omrdde ombord. Man bor dven beakta det faktum att farty-
gets besattning ofta bestdr av manniskor fran olika kulturer med olika sprak, olika bak-
grund och med detta dven olika niva vad géller erfarenhet och kompetens. Att forséka
uppratthalla en hog sdkerhetsstandard kan vara en stor utmaning da besattningen om-
bord ofta bildar en mycket stark sammanhallning genom det 24-timmars samhalle de le-
ver i. Som forstas forutsatter livet ombord en harmoni med starkt ledarskap och lag anda

som utgdngspunkt. (Kuo, 2007, s.201).



65

4.1.1 Definitioner

I det har kapitlet vill jag askadliggora skillnaden mellan begreppen chef, ledare och ledar-
skap.

Chef avser en person som ar anstélld, utbildad och utnamnd av ett féretag att ta hand om

tilldelade resurser. Man kan med foljande bild askadliggora detta. (Swahn, 1984, s. 8).

Chef Resurser Mal
Foretagets
ledning » #
Rederi
Maskiner
Materiel
Underhall

Pengar m m
+ Befogenheter

Figur 15. Chefens position. (Swahn, 1984, s. 8).

Exempel pa chefer ombord ar befalhavare, maskinchef, styrman, maskinmastare och
purser. Rederiet har tilldelat dessa besattningsmedlemmar olika resurser som bor an-
vandas for att uppna de olika malen som rederi och ledning har faststallt. (Swahn, 1984,

s. 8).

Som forstds dr en av chefens uppgifter att styra medarbetarnas insatser mot faststallda
mal. Med anledning av detta ar det av yttersta vikt att en chef kdnner till uppstallda mal
och dven informerar sina kollegor om dessa.

Chefen skall tolka de av rederiet uppstallda malen och med dessa i dtanke organisera,
leda och f6lja upp verksamhet, och pa sa satt medverka till nya mal. Ifall osdkerhet finns
vid tolkningen av rederiets avsikter bor egen chef kontaktas i forsta hand.

Det ar dven viktigt att chefen, med sitt agerande beaktar att manga manniskor, dven
utanfor rederiet ar intresserade av organisationens lonsamhet. Dessa sdkallade intres-

senter paverkar rederiets mal genom olika krav. (Swahn, 1984, ss. 9-10).

Personen som bendmns som ledare kan ocksa inneha chefsbefattning men till skillnad

fran begreppet chef dr ledaren den som tillfalligt, beroende pa situationen intar ledning-
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en. For att illustrera detta ges ett exempel. Ombord kan det t ex vara fraga om ett repara-
tionsarbete, som skall utféras av en erfaren person med nagot lagre befattning tillsam-
mans med ndgon eller ndgra som dr mindre erfarna, men har hogre befattning. [ sddana
situationer ar ofta yrkesskickligheten en avgérande faktor, varvid den mera erfarna kan
upplevas som ledare for gruppen och nar denne tar initiativ, meddelar instruktioner och
med gruppen utfor arbetet kommer kollegorna att kdnna detta som riktigt. (Swahn,

1984, ss. 8-9).

Ledarskap avser den formaga som chefen respektive ledaren har att anvanda resurser pa

ett andamalsenligt satt. (Swahn, 1984, s. 9).

4.1.2 Grunder for ledarskapet

Den kdnslomassiga kompetensen ar av stor betydelse for att astadkomma en fungerande
grupp av manniskor. Detta ar ett mycket utmanande omrade och ledarskapet bygger pa
att ha ett bra stéd fran andra, och kraver framforallt skicklighet, tdlamod och kunskap

om manniskors beteende. (Hillson, m.fl.,, 2007, s. 132).
Har skall redogoras for nagra grundlaggande aspekter inom omradet ledarskap.

e Malinriktning. For att kunna dstadkomma en fungerande grupp ar det av storsta

betydelse att gruppen samt personerna dari forstar sig sjdlva, sina kdnslor och sin
motivation innan nagra beslut goérs och man darigenom paverkar andra. I en fun-
gerande grupp bor malet eller det 6nskade resultatet vara klart definierat och
overenskommet av samtliga parter.
En av de viktigaste rollerna for ledarskap inom arbetsgrupper och organisationer
ar att sdkerstalla att malet ar uppsatt pa ett kinslomassigt korrekt satt. Forutsatt-
ningen for detta ar att tilldta att gruppen far reflektera och diskutera dess asikter
samt gensvar mot olika aspekter som kan paverka och associeras till huruvida

malet uppnas. (Hillson, m.fl., 2007, s. 133).

e Grupp motivation. Man bor strava till att motivera gruppen genom att sakerstalla
att en grundlig beskrivning av malet eller det 6nskade resultatet gjorts, och att
samtliga berorda har forstatt dess innebord. En grund fér motivering ar att be-

doéma hur manniskorna uppfattar det efterstravade malet samt da kunna utnyttja
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en gemensam energi och passion for att na fram till malet. (Hillson, m.fl., 2007, s.

133).

Kulturellt inflytande. For att fa manniskor och grupper fran olika kulturer att fun-
gera tillsammans kravs kompetent ledarskap. Om ledarskapet ar bristfalligt
kommer troligen kommunikationen att vara ineffektiv varvid bade gruppens atti-
tyd och motivation kan bli lidande, samt da &ven malinriktningen.

Detta paverkar vidare daven beslutsfattandet i negativ beméarkelse. Genom att lata
varje berord part delta och uttrycka sina asikter om situationen ifraga kan en
samforstaelse uppnas inom gruppen medan ledaren kan sadkerstélla att gruppen

arbetar pa ett malmedvetet satt. (Hillson, m.fl,, 2007, s. 134).

Anviandande av makt. Som forstas har sjilva gruppledaren en nyckelposition inom
en grupp, men man bor observera att dven den enskilda individen dari bidrar till
den kdnsloméassiga kompetensen av helheten. En kompetent ledare skall strava
till att en balans mellan malmedvetenhet och beslutsfattande uppnas med 6vriga
medlemmar av gruppen. Ledaren bor bland annat se till att ingen negativ kon-
kurrens mellan gruppmedlemmarna férekommer, inga o6nskade diskussioner pa
kanslomassigt plan. Ledaren skall heller inte visa eller uttrycka sig negativt.

Den ideala situationen ar da ledaren tillater andra i gruppen att uttrycka sig samt
uppmuntrar till en 6ppen diskussion mellan gruppmedlemmarna. Ledaren skall
aven strava till att 1ata gruppen sjalvutvecklas i enlighet med dess yrkeskompe-

tens. (Hillson, m.fl., 2007, ss. 134 - 135).

Motes beteende. En del av arbetet for en arbetsgrupp uppstar genom olika moten
och har ar det av ytterst stor vikt att ledaren sdakerstéller att dessa moten halls i
positiv och stodjande anda for att bidra till gruppens utveckling och dess motiva-
tion. God kommunikation ar grundlaggande for positiv utveckling.
Enligt Hendrie Weisinger skall kommunikationen pd moéten framjas genom fo1-
jande aspekter.

1. Attanvanda och uppmuntra till sjalvstandigt tankande, dela tankar och

kdnslor som hanfor till diskussionens amne.
2. Att 6va och uppmuntra dynamiskt lyssnande, undersoka féreslagna model-

ler och kontrollera deras resultat.
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3. Deltaiproblem lésande och utnyttja 16sningsinriktat tankande.

4. Ha en attityd som ar bestdmd och kritisk. Kdnslomassigt kompetenta
grupper valkomnar drliga asikter och 6ppna diskussioner, som fokuserar
pa sjdlva problemet och inte de enskilda individerna i gruppen.

5. Tillse att samtliga har forstatt motets innebord.
(Hillson, m.fl.,, 2007, ss. 135 - 136)

Betydelsen av sprdkbruket. Vara sinnen mottar information utifran genom
kanslor, visuella effekter, lukt, horsel och smak. Utgdende fran denna informa-
tion kommer vi att uttrycka oss pa olika satt. Mark val att olika manniskor kom-
mer att tolka samma information pa olika satt och darmed blir vara uttryck och
beteenden dven olika.

En duktig talare beaktar samtliga narvarande parter pa t ex ett sammantrade och
deras satt att uttrycka sig, samt anpassar sitt eget satt harefter. Han bor saledes
sjalv anvanda olika satt for att uttrycka sig, for att inkludera och na ut till samtli-

ga narvarande medlemmar. (Hillson, m.fl., 2007, s. 136).

Det dr dven viktigt att ge varje person en mdojlighet att skapa en uppfattning samt
engagera sig i amnet for sammantradet. Eftersom det sensoriska

sprak bruket som varje enskild manniska anvander ar olika, kommer detta dven
att ge uttryck genom deras attityd utat.

Exempelvis kan olika medlemmar av en grupp vara dverens om ett visst drende,
trots att deras attityd om arendets utveckling till synes kan vara olika. Detta le-
der latt till missforstand och de olika medlemmarna tolkar varandras avsikter fel
fastan de egentligen i grund och botten ar av samma asikt. Har bor ledaren kdnna
igen detta fenomen samt sakerstdlla att dessa missforstand elimineras genom att
anvanda ett sensoriskt sprak som skapar forstdende inom gruppen. (Hillson,

m.fl, 2007, s. 136).

Ett mycket kdnsligt omradde for sprakets effekt kan visa sig genom humor, da vis-
sa kan uppfatta detta som personlig kritik, sarkasm eller fordomar. En negativ
humor forstor tillit och respekt inom gruppen och harmed kan resultatet bli att

man undanhaller sina asikter med radsla for de andras reaktioner. Ledaren bor
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aven har uppmarksamma detta och sdkerstélla att denna typ av sprakbruk inte

accepteras. (Hillson, m.fl,, 2007, ss. 136 - 137).

4.1.3 Ledarskap och teamwork

For att kunna uppna fungerande ledarskap kravs teamwork, vilket avser en grupp man-

niskor som genom gemensamma handlingar stravar till att uppna ett gemensamt mal el-

ler resultat. Huruvida detta fungerar i praktiken beror till stor del pa den anda som rader

inom gruppen, d v s samforstandet som upplevs mellan gruppens medlemmar samt

kommunikationen mellan dem. (Kuo, 2007, s. 178).

De hiarpa foljande punkterna beskriver ytterligare sidana aspekter som utgor viktiga

grunder for nivan pa lagandan.

Utrustningsstandard. Begreppet kan har bade avse enskilda komponenter och hela
system av sddana. Forutom att utrustning av olika slag anvands och underhalls av
manniskor bér man observera att det dven ar manniskor som hand har design,
utveckling och konstruktion av dessa. Det ar av yttersta vikt att man forstar att
faktorer sasom komfort, utrymmen och atkomst bor beaktas vid konstruktions-
skedet av olika utrustningar for att uppfylla behoven hos blivande anvandare. Pa
detta satt bidrar man till en positiv attityd hos blivande operatorer. (Kuo, 2007, s.
178).

Programvaror utgor idag en viktig del inom beslutsfattande, standarder och pro-
cedurer for utforandet av olika uppgifter. Sdkra tillvigagangssatt samt effektivt
agerande ar ofta beroende pa kvaliteten hos programvaror. Vid utférandet av
uppgifter bor oftast ndgon typ av instruktioner eller procedurer foljas for att upp-
na basta effektivitet hos olika installationer. Darfor ar det av stor betydelse att
programvaror och utrustningar, eller system av dessa integreras. (Kuo, 2007, s.

178).

Begreppet arbetsmiljé avser de fysiska egenskaperna hos arbetsplatsen. Betydel-
sefulla faktorer kan har ndmnas vara raddande utrymmes fordelning, temperatur,
vibrationer, oljud samt ombord givetvis rorelser till f6ljd av vader och vind. Man
bor aven komma ihag betydelsen av tydliga markeringar och anvisningar for allas

sakerhet. (Kuo, 2007, ss. 178-179).
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e Organisationskulturen utgor till stor del grunden for beteende och prestandan hos
organisationens enskilda individer. For att verksamheten skall uppna gynnsamma
resultat bor man vid utférandet av olika uppgifter beakta att organisationskultu-
ren spelar en avsevard roll. Kulturen bor strava till att samtliga viktiga paramet-
rar undersoks och beaktas. Ur sdkerhets synvinkel bor man dtminstone komma

ihag foljande.

1. De av organisationen enskilda individerna bor forsta malet med siakerhet

inom verksamheten och hur den skall anvandas i praktiken.

2. Alla bor uppleva att de fritt kan uttrycka sig om sakerhetsarenden utan

radsla for komplikationer pa arbetsplatsen.

3. Man forstar att sunda och sdkra vanor pa arbetsplatsen bidrar till att upp-

fylla malen for verksamheten inom organisationen.

(Kuo, 2007, s. 179)

4.1.4 Olika typer av ledarskap

Man kan sdga att ledarskap ar situationsbetingat i och med att ledaren ofta blir den som
vid en viss situation dr mest lampad. Trots detta gar ledarskapet och ledaren huvudsakli-
gen hand i hand med den formella chefen. Man kan i stort sett utga fran tre typer ledar-
skap, namligen demokratiskt, delvis sjalvstyrt och auktoritart. Dessa typer av ledarskap

kan beskrivas enligt foljande. (Swahn, 1984, s. 18).

e Demokratiskt ledarskap innebar att ledaren gar igenom och diskuterar aktuella
arenden och uppgifter med sina medarbetare. Ledaren tillater har att medarbe-
tarna far ge sina synpunkter. Demokratiska ledarskapet innebar sdledes att man
stravar till att métas halvvigs, men chefens order ar anda avgérande. Foljande fi-

gur, 16 visar principen for demokratiskt ledarskap. (Swahn, 1984, s. 18).
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CHEF-LEDARE

T 1

Demokratiskt

Figur 16. Principen for demokratiskt ledarskap. (Swahn, 1984, s. 19).

Delvis sjdlvstyrning innebar att chefen 6verlamnar arbetsuppgifterna till sina
medarbetare, varefter dessa som grupp distribuerar och planerar arbetena. Ge-
nom detta resonemang forsoker man se till att samma personer inte alltid far de
minst attraktiva uppgifterna, utan man enas om ett sa kallat "rundskiftningssy-
stem”.

Arbetsgruppen skoter sjdlv om den kortsiktiga planeringen medan chefen mera
fungerar som radgivare och instruktor samt skéter om langsiktig planering. For
att den har typen av ledarskap skall fungera i praktiken kravs att det dven inom
arbetsgruppen atminstone finns en ledare. Figur 17 nedan avser principen vid

delvis sjalvstyrning. (Swahn, 1984, s. 18).

CHEF-LEDARE

Delvis sjalvstyrande

Figur 17. Principen vid delvis sjalvstyrning. (Swahn, 1984, s. 19).

Auktoritdrt ledarskap var mera populart forut. Idag forekommer denna typ framst
vid t ex nddsituationer. Ndmnda typ av ledarskap begransar avsevart medarbe-
tarnas mojligheter till att paverka chefens beslut. Chefen ger har korta och entydi-
ga order vilka omedelbart bor lydas.

[ och med att denna typ av ledarskap ofta forekommer i krissituationer kan den
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underlydande kdnna det som en befrielse da chefen ar auktoritar och ledande. Fi-

guren nedan beskriver principen for auktoritart ledarskap. (Swahn, 1984, s. 18).

CHEF-LEDARE

+ 4

Auktoritart

Figur 18. Principen for auktoritart ledarskap. (Swahn, 1984, s. 19).

Har ar det aven lampligt att klargora skillnaden mellan begreppen auktoritet och
att nagon ar auktoritar. Auktoritet menar en person som genom sin expertis har
formaga att inge respekt medan auktoritira individer kan sigas vara maktfull-
komliga. Den auktoritdra individen s6ker sakerhet genom att utéva makt.

(Swahn, 1984, s. 19).

Man pratar ofta om ledarskapet som flerdimensionellt. Psykologerna Blake och Mouton
har utvecklat ett system som kallas Manageriel Grid, som utgar fran att ledarens beteen-
de huvudsakligen bestams av dess installning (attityd) till sina medarbetare samt install-
ning till uppgiften. Dessa tva faktorer har vidare satts in i ett koordinat system dar attity-
den till medarbetarna foljer den lodrata axeln och instéllningen till uppgiften utgar fran

den vagrata axeln sdsom foljande figur visar. (Swahn, 1984, ss. 19-20).
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Figur 19. Manageriel Grid systemet. (Swahn, 1984, s. 19).

Efter att lasaren studerat figuren ovan forstas att den ledare som ser uppgifterna som
viktigast och har minimalt intresse for manniskor (9/1) endast kommer att se sina med-
arbetare som verktyg for att uppna resultat. Ledaren ser hdr informationsspridning som
oviktig varvid han ar den ende som kanner till arbetets syfte och han dven ar den som
ensam kommer att ta samtliga beslut. Detta resonemang medfor att de underlydande far
mycket svart att forstd ideen med att arbeta och anstranga sig da viktiga faktorer som

trivsel och behov blir lidande. (Swahn, 1984, s. 20).

Den ledare som intresserar sig maximalt for sina medarbetare men inte bryr sig om sjal-
va arbetsuppgiften landar pa niva 1/9. I det har fallet stiller inte chefen ndgra krav pa
sina medarbetare, utan utfor hellre arbetsuppgifterna sjalv an tvingar ndgon annan att ta
hand om dem. Har ser ledaren sdledes kamratskapet som det viktigaste. Chefens install-
ning ar har att ifall hans underlydande inte utsatts for nagra krav kommer de att skota
sitt arbete pa eget initiativ. S3 ar dock inte fallet utan oftast blir medarbetarnas intresse

och instéllning till sina arbetsuppgifter mycket begransat. (Swahn, 1984, s. 20).

on

En passiv ledare med "1at gd” attityd ar varken intresserad for sina medarbetare eller ar-

betsuppgifter. Han hamnar pa niva 1/1. (Swahn, 1984, s. 20).

Niva 5/5 innebar att chefen i viss man kommer att lata sina medarbetare delta i plane-

ringen av arbetsuppgifterna men enbart for att uppna ett mattligt resultat. Har ar leda-
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rens attityd pa neutral niva, han ser stabilitet som viktigare an framsteg och férnyelse.
Han undviker konflikter sa langt som mdjligt och vid problem forsoker han kompromis-

sa. (Swahn, 1984, s. 20).

En ultimat ledare befinner sig pa niva 9/9. Ledaren forsoker har enligt basta formaga fa
sina medarbetare engagerade i arbetet for att uppna basta mojliga resultat. Han faster
stor vikt vid medarbetarnas initiativ och deras ideer.

[ och med att alla ar "mal inriktade” kommer trivseln att bli bra och man kanner tillfred-

stéllelse da resultat uppnas. (Swahn, 1984, s. 20).

I en undersokning som gjorts i Sverige visar genomsnittet att vara chefer ligger i omradet
mellan 6/3 och 8/6. Detta pekar pa att man dverlag har stort intresse bade for medarbe-

tare och arbetsuppgifter. (Swahn, 1984, s. 21).

Tidigare namndes att ledarskap ar situationsbetingat och nagon sarskild ledarstil som
passar in i alla situationer finns inte. F6ljande ar grundlaggande faktorer som ledaren

maste ta hansyn till.

e Personens kunskap och erfarenheter .

¢ Individens forutsattningar sdsom kondition och psykiska balans.
e Arbetsplatsens placering.

e [ hamn eller till sjoss.

e Arbetets svarighetsgrad.

Med detta som startpunkt bor ledaren utgdende fran arbetstagarens kompetens gora en
beddmning 6ver ndr han bor instruera, 6vertyga, samrada eller delegera.

(Swahn, 1984, s. 21)

Pa senare tid har man tagit fram en mera utvecklad version av Manageriel Grid systemet
som visades i figur 19. Den senare varianten har kompletterats med olika ledarstilar (S1,

S2, S3, S4) enligt foljande figur 20.
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Figur 20. En utvecklad version av Manageriel Grid systemet. (Swahn, 1984, s. 22).

[ foregdende figur 20, har forutom de olika ledarstilarna dven lagts till stodjande beteen-
de, vilket hanfors till graden av relationsorientering samt styrande beteende som sam-

mankopplats till graden av uppgiftsorientering. (Swahn, 1984, s. 21).

Da nagon tilltrader en ny tjanst (befattning) och diarmed har 1ag kompetens maste per-
sonen instrueras. Har befinner man sig i omradet S1. Vartefter som medarbetaren far
kdnnedom om arbetets utférande och lar kdnna sin chef sager man att kompetensen okar

och man hamnar da i ruta S2. (Swahn, 1984, s. 21).

[ omrddet S3 har medarbetaren hunnit bli sd pass bekant med sina arbetsuppgifter att
chefen kan 6verga till att mera samrada om arbetsuppgifterna. Chefen kan har minska

sitt styrande beteende. (Swahn, 1984, s. 21).

[ det skede da medarbetaren kan sdgas ha hog kompetens, det vill sdga han beharskar

sina arbetsuppgifter sa skall chefen strava till att delegera ansvaret pa ett sadant satt att
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arbetena blir utférda i enlighet med uppstéllda krav. Man befinner sig nu i omradet S4.

(Swahn, 1984, ss. 21-22).

Trots det som beskrivits ovan ar det viktigt att ledaren dven kan variera sin ledarstil be-
roende pa radande omstandigheter. For att fungera effektivt bor chefen sdledes variera
sitt ledarbeteende ldngs kurvan som visas i figur 20.

Forskningar har pavisat att manga chefer anvander sig av en viss grundstil samt en eller

tva kompletterande stilar beroende pa situation. (Swahn, 1984, ss. 22-23).

Alla manniskor har en egen stil som representerar just denna individ. Vi uttrycker oss pa
olika satt med gester och rost. En persons ledarstil utgar fran dennes egenskaper och an-
ger i stort vad en person ar, paverkar det han gor samt bestimmer med vilken effektivi-
tet han gor det. Beteendet hos en individ ar en produkt av delvis miljon han lever i och

delvis hans arbete. (Swahn, 1984, s. 23).

4.1.5 Livsglddje och tillfredstallelse i arbetet

Redan i unga ar uppticker man att det ar flera som bestimmer vad man far och inte far
gora, bade i arbetet och pa fritiden. I det skede da utbildningen ar klar och den ofta unga
manniskan tilltrader arbetslivet upptrader ett antal chefer och ledare med instadllningen
att man som obefordrad arbetstagare ar lat, ointresserad, man saknar initiativformaga
och ar ansvarslos varvid man maste kontrolleras, ledas och styras. [ och med detta har

den amerikanska forskaren, professor McGregor tagit fram tva teorier vilka bendmns

som X och Y. (Swahn, 1984, s. 24).

e Teori X motsvarar den "gamla” installningen till ledarskap dar vi maste
tvingas och styras for att arbeta, i och med att den normala manniskan
har en negativ instéllning till arbete och undviker detta sa langt som
mojligt. [ allmanhet foredrar manniskan att ledas och vi undviker garna
ansvar. Trygghet ar mycket viktigt for den ordinara manniskan.

(Swahn, 1984, s. 24).

e Den senare, teori Y motsvarar mera dagens installning dar man utgar ifran
att individuella och organisatoriska malsattningar bor ga hand i hand. En-
ligt denna teori skall det vara lika naturligt att anstranga sig genom arbete

som att vila och dterhdamta sig.
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For att uppna god arbetsanda kravs inte hot om straff utan den normala
manniskan kan under fordelaktiga omstandigheter bade lara sig att ta an-
svar och dven att soka ansvar.

Vi har 6verlag en bra formaga att utnyttja var fantasi, var uppfinningsrike-
dom samt skapande verksamhet for att 16sa t ex organisatoriska problem. |
dagens industrisamhalle dr det kant att var mentala formaga endast delvis

kommer till anvandning. (Swahn, 1984, ss. 24-25).

For den enskilde arbetstagarens trivsel och valbefinnande ar det viktigt att man beaktar

foljande behov.

Arbetstagaren onskar ett arbete som han finner intressant.

Arbetstagaren ser det som mycket viktigt att det finns mening med hans

arbete samt att han erbjuds mdjlighet till personlig utveckling.

En god arbetsmilj6 ar grundlaggande for trivseln.

Man skall i sa stor omfattning som mojligt erbjuda arbetstagaren ett sadant

arbete att dess kunskaper och fardigheter kan tillvaratas.

Arbetstagaren skall ges mojlighet att sjalv fa delta och bidra till utform-

ningen av sin arbetssituation.

Arbetstagaren ges respekt och anseende pa arbetsplatsen.

(Swahn, 1984, s. 25)

Det finns flera olika satt att tillfredstalla de ovan nimnda behoven och har nedan skall ett

antal exempel ges.

Arbetsrollerna kan goras mera omfattande genom att antalet arbetsuppgif-

ter okas.
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e Arbetstagarna far vaxla mellan olika arbetsroller. Detta bendmns som ar-

betsrotation.

e Arbetsgrupper arrangerar interna moten dar man gar igenom aspekter

som ror arbetsuppgifter och eventuella problem.

e Arbetsgrupper kan sjilva tillatas styra sitt arbete efter att de delgetts in-

formation om hur aktuella arbetsuppgifter skall utforas.

e Arbetsgrupper tilldts sjalva handha upplarning av nya medarbetare, for-

delning av arbetsuppgifter samt underhall av olika tekniska hjalpmedel.

e Att man vid uppgorandet av arbetsgrupper ser till att dessa bestar av indi-
vider med nagorlunda lika prestationsformaga ar en forutsattning for att

en grupp skall fungera effektivt.

(Swahn, 1984, ss. 25-26)

Ett flertal av de ovan beskrivna punkterna gar ut pa att man ger arbetsgrupperna ett
visst ansvar; grupperna tillats ha en viss sjdlvstyrning.

For att delvis sjdlvstyrande grupper skall fungera forutsatts dock atminstone féljande.

e Att grupperna har resurser, samt mojligheter att reglera och paverka des-
sa.

e Att gruppernas resultat enkelt kan uppféljas.
e Gruppen ar sjalvforsorjande gallande kompetens.
e Statusskillnader i grupper bor vara lag.

e En rattvis och korrekt fordelning av ansvar och befogenheter bor
finnas inom gruppen.

(Swahn, 1984, ss. 27-28)
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Medbestimmande eller samrad innebér att individen sjdlv dven maste ta ansvar. Ansvar
och medbestammande begrdnsas genom t ex lagar, avtal och befattningsbeskrivningar.
Allmant géller att var ansvarskansla vaxer ju storre mojlighet man har till att paverka en
situation.

Med detta i baktanke stravar man till att optimera gruppers forutsiattningar for att de
skall fungera pa basta satt samt att dess uppgifter 16ses pa ett effektivt satt. (Swahn,
1984, s. 28).

Inflytande och auktoritet beror i allmanhet inte pa position utan baseras mera pa
kunskap och duglighet. Arbetsgruppen sjalv ar ofta kapabel att delvis ta hand om plan-
laggning, kontroll samt dylika uppgifter som chefen eller ledaren tidigare skott om.

(Swahn, 1984, s. 28).

Chefens eller ledarens roll kommer i detta sammanhang att forandras ndgot, men man
skall absolut inte se honom som 6verflodig. Se foljande figur 21 som beskriver ett exem-

pel. (Swahn, 1984, s. 28).

Gruppen Ledarens uppgifter:

-Radgivare
-Samordnare
-Informator
-Instruktor

Figur 21. Ledarens roll i samband med delvis sjdlvstyrande grupper. (Swahn, 1984, s. 28).

Man har genom erfarenhet upptackt att inférandet av delvis sjalvstyrande grupper kra-
ver omfattande forberedelser och vid sddana forandringar ar information till berérda
sarskilt viktig. Medlemmarna bor tillatas medverka vid utformningen.

Vid overgang till delvis sjalvstyrande grupper skall olika radande problem och hinder
uppskattas och beaktas for det specifika fartyget. Denna process ar mycket 6mtalig.
(Swahn, 1984, s. 28).
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Det har mer eller mindre alltid funnits grupper med viss sjalvstyrning sa detta ar sdledes
inget revolutionerande. Dock har man idag genom forskningen inom beteende vetenska-
pen fatt kinnedom om hur dessa grupper ser ut och vad som kravs for att de skall funge-

ra. (Swahn, 1984, ss. 28-29).

4.1.6 Chefsbefattningen

Anledningen till att en manniska blir chef kan vara flera men ofta forekommande svar pa
denna fraga kan vara att de som har chefsbefattning ser sitt arbete som mera stimule-

rande och som mera kravande. Mojligheterna att paverka hojs, hogre anseende och batt-
re 16n, bara for att nimna nagra orsaker. Over lag stravar mianniskan till att f4 arbetsupp-

gifter som motsvarar dennes utbildning, begdvning och erfarenhet. (Swahn, 1984, s. 8).
Som féljande skall har punktvis presenteras ett antal viktiga aspekter om chefsrollen.

e Madl Chefen skall styra sina medarbetares insatser mot uppsatta mal eller re-
sultat. For att detta skall lyckas kravs forst och framst att denne sjalv kdnner
till malen, samt att han informerar sina medarbetare.

Chefen bor tolka rederiets mal och i enlighet med dessa skall han organisera,
leda och folja upp verksamheten och pa detta sitt strava till att nya mal kan
sattas upp. Om osdkerhet forekommer angaende tolkning bor chef kontakta

sin narmaste 6verordnade. (Swahn, 1984, s. 9).

e [Intressenter. Det ar viktigt for chefen att han kdnner till det faktum att ett stort an-
tal parter, aven utanfor rederiet ar intresserade av verksamhetens lo6nsamhet. For
att ge exempel over rederiets intressenter kan lasaren studera féljande figur 21.

(Swahn, 1984, s. 9).
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Figur 22. Rederiets intressenter. (Swahn, 1984, s. 9).

Varje chef har ett ansvar for att tilldelade resurser anvands pa ratt satt inom den
egna enheten och att denna fungerar pa basta mojliga satt.

De olika intressenterna som uppgivits i figur 22 ovan paverkar hela foretagets
malsattningar. Det kan vara fraga om lénsamhet, vilket sdledes innebar god servi-
ce, bra underhall av fartygen samt dess utrustning. Man bor sjalvfallet strava till
att gora intressenterna nojda for att inte riskera att de gar over till konkurrenter-

na. (Swahn, 1984, ss. 9-10).

Chefens ansvar omfattar allt inom dennes arbetsomrade. Han boér se till att med-
arbetare och kollegor far tillrackligt med befogenheter att utféra sina arbetsupp-
gifter och att medarbetarnas kvalifikationer tillvaratas och utvecklas i takt med
radande arbetskrav. Det dr dven viktigt att medarbetarna ges mojlighet till avan-
cemang inom rederiet eller fartyget.

Chefen ar berattigad att delegera olika arbetsuppgifter till medarbetare. (Swahn,
1984, s.10).

Ombord finns befattningsbeskrivningar 6ver hela besattningens ansvarsomraden
och arbetsuppgifter, men det ar chefen som skall tillse att lagar, avtal, redericirku-
lar och rekommendationer tilldimpas pa ratt satt. Angaende sdkerhetsforeskrifter
ingdr det i chefens arbete att ansvara for att hans kollegor foljer dessa pd ett férstd-
eligt och engagerat sdtt. Samtliga rapporteringar av bade positiv och negativ ka-

raktar bor omhandertas av chefen.
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En positiv och 6ppen kultur ar sarskilt viktigt for att man 6ppet skall kunna reda

ut och diskutera olika hdandelser. (Swahn, 1984, s. 10).

Att inhdmta och lamna information till och fran olika instanser ar en viktig del av
chefens arbete, sarskilt med tanke pa arbetstagarnas motivation, deras reaktioner
pa forandringar och eventuellt sekretess mot konkurrenter. Da chefen erhaller in-
formation, meddelande eller order om nagot beslut skall denne vidarebefordra
detta inom egen avdelning, eller inom fartyget. En bra grundregel sidger att man
inte skall begransa sitt intresse till enbart den egna avdelningen utan strava till att

hjdlpa varandra till att bli bdttre chefer. (Swahn, 1984, s. 10).

For att uppna framgang ar det viktigt att chefen ger sina medarbetare mojlighet
att framfora sina asikter och idéer.

Nar det géller att skapa forstaelse for problematiken som rader inom sjofarten
gallande informationsflodet bor foljande beaktas angaende situationen och man-

niskorna ombord.

1. Antalet besattningsmedlemmar kan idag variera mellan 10 och 2000

stycken.

2. Besattningens adlder, allt mellan 16 och 65 ar.

3. Man och kvinnor.

4., Stort antal nationer och kulturer.

5. Varierande politiska system sasom diktatur, kommunism och demokra-

ti.

6. Olika religioner t ex islam, katolicism och buddism.

(Swahn, 1984, s.11)
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Olika personer tolkar ansvaret som chefsbefattningen medfor pa olika satt varvid
det upplevda trycket fran omgivningen kommer att variera.
Faktorer som kan vara bidragande till trycket fran omgivningen skall redogoras

med foljande figur. (Swahn, 1984, s. 11).

hogre chef s r medarbetare
inspektorer » %
klubbord forande

"kunder”

N w

servicefolk kolleger

Figur 23. Tryck som upplevs av chefen. (Swahn, 1984, s. 11).

Om samtliga parter i figur 23 ovan utévar konstant hogt tryck pa chefen kommer
han att fa allt svarare att fungera, men i vanliga fall upptrader inte samtliga dessa
"belastningar” tillika med hogsta tryck. Emellanat kan trycket vara starkast fran
hogre chefer medan relationen till kollegor och medarbetare kdnns bra och vice

versa. (Swahn, 1984, ss. 11-12).

Krav pa en chef. Nagon smidig 16sning pa att lara sig konsten att leda finns inte,
men med sunt fornuft och ett verkligt intresse for uppgiften hjalper till att lara oss
de ratta principerna samt deras tillampning for gott ledarskap.

Man har i undersékningar forsokt kartlagga skillnaden mellan ineffektiva och ef-
fektiva ledare. Dessa undersokningar omfattar sddant som personliga forhallan-
den, organisationens uppbyggnad samt samarbetet inom denna.

Som foljande skall ndgra punkter presenteras som en sammanfattning av resulta-
tet for en undersokning som utférdes i Michigan dar ett par tusen chefer i olika

branscher och befattningar deltog. (Swahn, 1984, s. 12).
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. Personliga egenskaper som skiljer ineffektiva och effektiva chefer at kun-
de inte konstateras. Nagra patagliga minusvarianter sdsom hetsighet,
dumbhet och dylikt kunde dtminstone inte konstateras hos de effektiva che-

ferna. (Swahn, 1984, s. 12).

. Angaende kunskaper kunde man konstatera att effektiva chefer hade mera
yrkeskunskap samt kinnedom om sjdlva chefsarbetet. Dock upptacktes att
ju hogre chefsposition det var fraga om tenderade yrkeskunskapen ha allt

mindre betydelse. (Swahn, 1984, s. 13).

. Om attityder drogs slutsatsen att effektiva chefer uppfattar chefsarbe-
tet som viktigast och yrkeskdnnedom som mindre viktig, medan de in-
effektiva ansag tvartom. De effektiva tycktes 4ven ha en mera positiv

instdllning till medarbetare och kollegor. (Swahn, 1984, s. 13).

. Beteende. Ett stort antal skillnader mellan ndmnda typer av chefer fram-

gick i undersékningen, exempelvis foljande.
o En effektiv chef stéller i allmanhet hogre krav pa kollegor
och medarbetare. Han ger dven mer bakgrundsinformation.

Den ineffektiva ger oftast sin information i form av order.

o Den effektiva chefen delar med sig av sin expertis och ger

mera berém samt mindre Kkritik dn den ineffektiva chefen.

o Effektiva chefer dgnar mera tid at chefsuppgiften.

o Effektiva chefer bidrar allméant till en mera harmonisk atmo-
sfar och anvander om mdjligt sina medarbetare som en hel

arbetsenhet.

(Swahn, 1984, s. 13)
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5. Organisation. Den effektiva ledaren har en klar uppfattning om sin posi-
tion och roll i organisationen. Han ser ansvaret och befogenheterna som

chefsbefattningen medfor pa ett positivt satt. (Swahn, 1984, s. 14).

6. Ineffektiva chefer kdanner inget eller mycket litet stod uppifran medan den
effektiva upplever ett klart stod fran sina 6verordnade. (Swahn, 1984, s.

14),

Som redan ndmndes finns inga snabba genvagar for att lara sig konsten att leda, men

nagra allman nyttiga rad och tips skall ges enligt f6ljande.

Genom att utbilda sig kan man lara konsten och tekniken bakom ledarskap. Med
utbildning avses har olika typ av kursverksamhet och praktisk traning. Vi har alla
vara begransningar och en duktig ledare forstar betydelsen av att anvanda ex-
perthjalp inom sddana omraden som han sjilv inte beharskar. (Swahn, 1984, s.

14).

En chef skall inte enbart intressera sig for egen avdelning utan han bor téanka pa
hela rederiets bdsta. Chef skall stilla krav pa kollegor och medarbetare sa att des-
sa forstar och behdrskar uppstallda forvantningar. Pa detta satt bidrar chefen till
att utveckla sina medarbetare och ger dem mojlighet att kanske sjalva bli goda le-
dare i framtiden.

Att beharska konsten att leda genom andra ar en mycket nyttig egenskap for en

person med chefsbefattning. (Swahn, 1984, s. 14).

Att kontinuerligt bedéma och kartldgga medarbetarnas insatser och prestationer
utgor en del av chefens arbete for att skapa en god bild 6ver lampliga chefsamnen.

(Swahn, 1984, s. 14).

Chefen bor efterstrava att ett gott arbetsklimat rdder. Gott ledarskap inkluderar
bra uppforande och lampligt umgange med de 6vriga pa arbetsplatsen. (Swahn,

1984, s. 14).
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Att sjalv fungera som en bra underlydande och kunna ta emot direktiv ar ett maste

for en bra chef. (Swahn, 1984, s. 15).

Lar kdnna dina medarbetare och hall god kontakt sd att en naturlig atmosfar ra-
der. Pa detta satt riskerar man inte att underlydande kanner sig o6verflodiga.

(Swahn, 1984, s. 15).

Det ar viktigt att chef tar sig tid att lyssna pa medarbetarnas problemstallningar
och asikter samt i man av mojlighet dven ger rad och anvisningar. (Swahn, 1984,

s. 15).

En duktig ledare kan erkdnna sina misstag utan att riskera att hans auktoritet
minskar. Genom att stindigt 1agga skulden for olika misstag pa sina medarbetare

kommer fortroendet att forsvinna. (Swahn, 1984, s. 15).

Negativ kritik skall inte utdelas offentligt om arendet galler nagon enskild individ.
Ett allmdnt rad ar att man skall forsoka komma at problemet och inte den enskil-
da arbetstagaren. Chefen skall belona efter prestation och tillrattavisa pa ett kon-

struktivt sitt. (Swahn, 1984, s. 15).

Planering utgoér grunden for en vdlfungerande verksamhet. Sdledes ar tids-
aspekter, metod val och resursplanering grundlaggande faktorer for framgang.

(Swahn, 1984, s. 15).

Underskattade egenskaper hos en chef, som kan bidra till gott anseende ar exem-

pelvis féljande.

1. Ansvarskansla

2. Humor

3. Vardad kladsel och hygien
4. Sprakbruk och tonfall

5

. Formaga att lyssna samt att fa andras uppmarksamhet
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For att daven ndmna negativa egenskaper kan féljande ndmnas.
Gralsjuka och gnallighet

Osakerhet

Pratsjuka

o © N o

Pessimism
(Swahn, 1984, s. 16)
For att ledaren skall fungera ar det inte tillrackligt att denna uppfyller kriterier
om exempelvis personliga egenskaper och kunskap. Ledaren bor ocksa tilldelas
vissa normer. De foljande kan ses som grundlaggande.

1. Arbetsuppgifterna bor vara tydliga och bestamda.

2. Tydligt upplagda befogenheter.

3. Allman kdnnedom géallande rederiets arbetssatt och mal, sarskilt i fragor

som beror chefens organisatoriska enhet.

4. Kontinuerlig bedémning och uppféljning av den egna enhetens ekonomis-

ka forutsattningar och prestationer.

5. Lampliga och framférallt &andamalsenliga resurser, exempelvis tekniska

och administrativa hjalpmedel.

o

Tillgang till n6dvandig information om kommande férandringar och ovri-

ga uppgifter gillande rederiet.

Eftersom varken manniskorna, foretagen eller samhallet som helhet ar fixerade
gallande innehall ar det nédvandigt att vi anpassar oss till forandringar i omvarl-
den. Som chef bor forsiktighet vidtas att enbart grunda sina beslut pa tidigare er-

farenheter.

(Swahn, 1984, s.17)
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4.1.7 Samhallets utveckling

Det borde vara ett vilkdnt fenomen att samhéllet och médnniskorna dari genomgar en
standig forandring. Detta paverkar i sin tur den kultur och de attityder som rader inom
en organisation, och dirmed dven ledarskapet. En bidragande faktor till detta ar tillgang-
en av information. Forut accepterade folk i storre utstrackning experternas utlatanden i
olika drenden eftersom man inte hade samma maojligheter att tillga information som idag,
och darmed inte kunde ifraga satta dessa utlatanden. I och med tillgdngen av information

i dagens samhalle kan man konstatera féljande.

Befolkningen har i allmédnhet storre ambitioner och hogre mal gillande utbild-

ning.
e Medvetenhet om rattigheter.
e Status gdllande t ex materiella ting
e Yngre generationer har avsevart hogre kompetens for teknologi sisom datorer.

Man bor forsta att den kunskap man har idag, har lett till férdndringar i vara atti-

tyder. Manniskorna utvecklas och var kompetens stiger.

(Kuo, 2007, s. 202)

4.1.8 Organisationsutveckling

Man skall strava till att utforma arbetsuppgifter och dven hela arbetsplatsen pa ett sa-
dant satt att arbetstagarna ser sitt arbete som en utmaning. Att uppna detta kan vara
svart men viktigt ar att individen ges mojlighet att delta i utformningen av sin arbetssitu-
ation. Man kan siga att manniskan blir som man formar henne.

Genom undersokningar har man pavisat att ett behov foreligger att forbattra relationer-
na mellan ledare och dess medarbetare och detta bendmns som organisationsutveckling.
Ndgra exempel 6ver dtgarder man vidtagit i detta syfte ar t ex vaktfritt maskinrum, pla-
neringsmoten, avancerade 6vervakningssystem, relationstraning inom fartyget, arbets-
rotation, allman tjdnstgorare, storre och andamalsenligare hytter samt gemensamma

massar. (Swahn, 1984, ss. 30-31).
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Vid utvecklingsarbete inom organisationer bér man ta hdnsyn till féljande tre faktorer

sasom figur 24 beskriver.

Admini-
strativt

system
A

Socialt
system
S

Figur 24. Huvudkomponenter som bor beaktas vid organisationsutveckling. (Swahn, 1984, s. 31).

De olika faktorerna som ldsaren finner i figur 24 ovan existerar pa varje arbetsplats och
de dr sinsemellan sammanlankade. Det hander ofta att man infor t ex nya tekniska
hjalpmedel utan att de 6vriga tva komponenterna A och S beaktas. Exempelvis kan man-
niskan raka ut for problem om hon inte beharskar de nya komponenterna eller sa kan
hon bli 6verflodig i och med den nya tekniken.

Om man gor personal nedskarningar paverkar detta sdledes bade det tekniska och admi-
nistrativa systemet. Resultatet kan da bli att aspekter sdsom underhall blir lidande.

Ifall plotsliga forandringar uppkommer genom t ex nya direktiv fran rederiet, nya lagar
eller avtal kan resultatet bli att balansen mellan de tre komponenterna i figur 24 rubbas.

(Swahn, 1984, s. 31).

Tidigare gick den teknologiska utvecklingen ldngsammare och da uppstod inga storre
problem med att finna passande sociala system till ett givet tekniskt utvecklingsskede.

De sdkallade "sociotekniska analyserna” bidrar i forsta hand till att foresla olika varianter
av arbetsorganisationer som kunde vara lampliga for den aktuella tekniken. Dock uppfyl-
ler inte denna typ av statiska analyser mera sjofartens, eller huvudtaget dagens proble-
matik. Framstegen inom tekniken sker i dag sa fort att da en ny social organisation val
har hunnit inféras och personalen utbildats och skolats, kommer de teknologiska grun-

derna for den framtagna organisationen att redan ha foraldrats.
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Detta klassas som en nyckel orsak till olika stérningar och problem som uppenbarar sig

ombord. (Swahn, 1984, ss. 31-32).

Sadana organisationsférdndringar som bor efterstravas till f6ljd av framstegen inom tek-
nologi, nedskdrning av besattning samt aterkommande bekymmer att finna kvalificerad
personal bor inledas med att fokusera pd individen och dennes liv ombord. De typer av
organisationsforsok som tidigare har genomforts utgar huvudsakligen fran forandringar
i arbetsstruktur samt omférdelning av arbetskraft och arbetsuppgifter mellan olika av-
delningar. Ett exempel kan ndmnas vara allman tjanstgorare vilket ar en typ av organisa-
tionsforandring med en nagot begransad inverkan da inga storre forandringar sker i be-
slutsstruktur, arbetsstruktur, karriarstruktur eller i statusstrukturen. (Swahn, 1984, s.

32).

For en fungerande organisation ombord kravs kontinuerlig forandring satillvida att en
anpassning mellan den tekniska och den sociala utvecklingen uppnds. Man bor fasta sar-
skild uppméarksamhet vid utvecklingen inom samhallet, forandrade krav pa arbetssitua-
tion och arbetsuppgifter samt eventuella forandringar i manniskornas beteende, och

diarmed dven den radande sociala strukturen inom organisationen. (Swahn, 1984, s. 32).

Ombord ar organisationsutveckling en omstandig process i och med att det galler att
forandra en befintlig kultur med hansyn till kraven som stalls pa fartygsorganisationen.
Ombord bor organisationen klara av rddande omstandigheter som underhallsproblem
och mer eller mindre allvarliga haverier, samt olika typer av kristillstand. Ytterligare
skall miljon ombord vara anpassad till oss som arbetar dar och klara av de pafrestningar

som tdta personalombyten medfér. (Swahn, 1984, s. 32).

Som forstas dr de krav som stdlls pa en fartygsorganisation av helt annan art dn iland da
vi ombord inte enbart arbetar, utan dven bor och lever pa fartyget. Problemet ar ju inte
att skapa en ny organisation for en ny teknologi utan att lyckas skapa en organisation
som tal den allt snabbare teknologiska utvecklingen. P.G. Herbst vid Tavistock institutet i

London foreslar foljande riktlinjer for organisationen ombord. (Swahn, 1984, s. 33).
e Organisationen skall klara den teknologiska utvecklingen.

e Moijligheter att pa ett meningsfyllt och konstruktivt satt anvanda sin fritid om-

bord.

e Ge forutsattningar for grupparbetsuppgifter.
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e Klara av personalutbyten utan alltfor stort besvar.

e Det skall finnas en struktur med sammansatta arbetsroller eller med 6verlap-

pande arbetsroller.

e Organisationen skall strava till att en 6msesidig respekt mellan organisatio-
nens medlemmar kan uppnas, en respekt som baseras pa arbetstagarens erfa-

renhet och kunskap.
¢ Ge mojlighet att utveckla vanskapliga relationer inom organisationen.
e Erbjuda en avslappnad miljo ombord utan onddiga spanningstillstand.
e Ge mojligheter att minimera personalomséattningen.
(Swahn, 1984, s. 33)

Eftersom det kan vara svart att inféra nya organisationsformer i redan etablerade orga-
nisationer kraver sddana processer ofta mycket tid och tdlamod.

Det dr dven av stor vikt att personalen som lever i det befintliga organisationssystemet
ges mojlighet att delta i utformningen och leva sig in de nya formerna som den nya orga-
nisationen medfor i tillrackligt stor omfattning. Detta eftersom méanniskan éverlag har
negativ instdllning till forandringar innan vi verkligen upplever dess fordelar. (Swahn,

1984, 5. 34).

4.2 Makt och lydnad

Individens stillning i en grupp kan i stort sett sammankopplas med den makt denne har
till sitt forfogande. Observera att begreppet makt inte syftar pd individen utan pa forhal-
landet, det vill sdga en individ eller en grupp har makt i férhallande till en annan individ

eller grupp. (Himberg, Laakso, Peltola, Vidjeskog, & Naatanen, 2001, s. 160).

For att ge fortydligande exempel kan social inlarning anvandas. Har anvands ofta mo-
dellinlarning, dar modellen da har makt 6ver den som lar sig. Genom att forandra sitt satt
att agera kan denna modell dstadkomma en férandring i andras beteende. (Himberg,

m.fl, 2001, s. 161).
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Lydnad ar nar en manniska underkastar sig en order eller uppmaning.

"Nar en manniska befinner sig i en situation som hon inte kan komma till ratta med tillrackligt
bra blir hon osiker; hon haller pa att komma in i ett tillstdnd av kognitiv dissonans. Hon vet inte
alltid hur hon skall handla for att hdvda sig mot en auktoritet. Jagstrukturen férsvagas och hon

lyder order”.

(Himberg, m.fl, 2001, s. 162)

4.3 Kroppssprak och kommunikation

Kommunikation ar en process dar man gér ndgot gemensamt. Grunden for att en kom-
munikation skall kunna dga rum ar att man anviander nagon typ av gemensamt symbol-

system. (Swahn, 1984, s. 109).

Kommunikationsprocessen kan askadliggoras genom figur 25 nedan.

ide Idé
v
Koi;ing Toﬁng
Symbol : Syin}bol
lL() Meddelande [> iy
Sandare Mottagare

Figur 25. Kommunikationsprocessen. (Swahn, 1984, s. 110).

Man anvander i huvudsak tva satt att kommunicera. Dessa tva satt bendmns som verbal
kommunikation d v s man anvander ord for att 6verfora sitt budskap samt den ursprung-
liga kommunikationsformen nonverbalt dar kommunikationen sker utan att anvdnda
ord. Forutom att bade barn och djur anviander nonverbal kommunikation for att formed-
la sitt budskap till omgivningen sker aven den fullvuxna manniskans kommunikation till
65 % nonverbalt.

Nonverbal kommunikation sker till storsta del omedvetet och oavsiktligt. Vid sddan
kommunikation utgar man fran budskapsoéverféorande genom anvandning av t ex blick,

hander, olika rorelser, ansiktsuttryck, beroring samt hadllning. (Swahn, 1984, s. 111).
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Vart absolut viktigaste kommunikationsmedel ar dock spraket och det svenska spraket
som exempel omfattar ungefar 120 000 ord. Enligt Paul Swahn uppgar en "medel-
svensks” ordforrad till omkring 10 000 ord. Givetvis varierar detta varde nagot beroende

pa utbildning, social bakgrund, yrke samt intressen. (Swahn, 1984, s. 113).

En kommunikation skall alltid medfora ett utbyte av antingen tankar, ord eller kénslor.
Som forstas forsvaras kommunikationen avsevart om man pratar i mun pa varandra, har
dalig koncentration, tal eller horsel fel, fiende skap, osdkerhet, stress eller anvander vissa
dialekter.

Kommunikationen lyckas givetvis bast da man i tur och ordning vaxlar mellan rollerna
som mottagare eller sindare. Det ar dock ett vanligt fenomen att chefen ser sina medar-
betare som enbart mottagare i kommunikationsprocessen. Det bor vara uppenbart att
detta ar synnerligen felaktigt och man skall f6lja regeln att tala med sina medarbetare

och inte till dem. (Swahn, 1984, s. 114).

For att kommunikation skall lyckas ar det nodvandigt att sindaren vidarebefordrar sitt
budskap pa ett sddant satt att mottagarens uppmarksamhet fas. Det ar har viktigt att ge
akt pa forandringar i staimning, atmosfar och att upptacka pa vilket satt dessa forandras.
Eftersom manniskan standigt mottar information fran omgivningen sasom buller, farger,
ljus och olika signaler kommer vi enbart att uppfatta en liten del av all denna informa-
tion.

Olika faktorer som inverkar pa om just vart budskap ndr mottagaren ar t ex ljudstyrka
och klarhet, forandringar i ton, och framforallt om det ar frdga om meddelanden av mera
omfattande och betydelsefull karaktar kan man systematisera innehallet och upprepa

sarskilt viktiga ord. (Swahn, 1984, ss. 114-115).

Grundlaggande for att kommunikationen 6verhuvudtaget skall fylla sitt syfte ar att mot-
tagaren forstar dess innebord. Det ar sdledes fordelaktigt med stort ordférrad. Om oklar-
heter foreligger om meddelandets avsikt bor man fraga eftersom foljderna vid missupp-
fattningar kan resultera i olyckor och incidenter.

Chefen har 6verlag svart att erkdnna om de inte forstar vad en medarbetare forklarar.
Detta tros ha sin grund i att chefen ar radd att riskera sin auktoritet trots att man idag
skall strava till en 6ppen kultur dar ett arligt erkdnnande om att man inte kanner till all-

ting skall accepteras och starka chefens anseende.
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Ingen manniska kan heller minnas allt och darfér skall man ha som vana att féra anteck-
ningar. Att man antecknar kan dven ha en viss positiv effekt da sandaren ser att man fas-

ter betydelse vid informationen han ger. (Swahn, 1984, s. 116).

Under en diskussion skall man stréva till att utestdnga sadana intryck som kan stora
sandaren eftersom denna distraktion kan medfora bristande intresse for kommunikatio-
nen. Man bor ta som vana att forsoka urskilja det vasentliga trots att detta kan vara be-
svarligt vid ordrika meddelanden. Kom dven ihag att var uppmarksam pa sinnesstam-

ning och kanslor, dock utan att dra férhastade slutsatser. (Swahn, 1984, s. 117).

Efter att man last ovanstdende kan man forstd att malet med social kommunikation utgar

fran foljande fyra punkter.
e Att skapa forstaelse for andra
e Acceptans
e Utlosa handlingar
o Attsjdlv forstd andra

(Swahn, 1984, s.117)

4.3.1 Att ge order

D3 man ger order dr avsikten att utlésa nagon sorts aktivitet hos mottagaren. Man bor

har fasta sarskild uppmarksamhet vid foljande atgarder. (Swahn, 1984, s. 117).

e Planering som skall klargéra orderns innehdll d v s till vem, vad, nar, med vad och
var. Planeringen skall dven inkludera val av kommunikationsmedel sdsom tal och
skrift samt sjdlva framforandet, om det ar fraga om exempelvis tvingande eller di-

plomatiska metoder. (Swahn, 1984, s. 118).

e Ordergivningen skall beakta tidpunkten satillvida att mottagaren far tillracklig tid
till att forstd inneborden och vidta atgarder. Ordern skall vara klar och entydig

samt innehalla nédvandiga anvisningar. (Swahn, 1984, s. 118).

e Kontrollera och f6lj upp resultatet. (Swahn, 1984, s. 120).
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Genom att anvdanda denna beskrivning kommer man att uppna férdelar som tidsbespa-
ringar, arbetets kvalitet forbattras, malmedvetenhet samt storre arbetsgladje hos med-
arbetarna.

Om man vanjer sin personal med uppriktiga besked nojer de sig 6verlag med farre upp-
lysningar. Vi stravar till att fa vara medarbetare intresserade av sitt arbete och detta
uppnas bast om man motiverar om varfor nagot skall utforas pa ett visst satt. (Swahn,

1984, ss.121-122).

4.4 Siakerhetskultur

Sakerhet ar ett valdigt omfattande amne och dess betydelse kan ses ur flera perspektiv.
en undersokning gjord av Chengi Kuo konstaterades foljande tolkningar av begreppet.

(Kuo, 2007, s. 2).
e Utbildning och 6vningar.
e Design.
e Kultur.
e Attityder.
e Manskliga faktorn.

e Procedurer.

Regler och foreskrifter.
(Kuo, 2007, s. 2)

Om man da talar om vad sdkerhet innebar finns dven ett antal uppfattningar om detta,

enligt foljande beskrivning.
e Attvaratrygg, d v s fri fran faror.
e Attvara fri fran oacceptabla risker och hot.
e Attinte forlora kapital.

(Kuo, 2007, s. 2)
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Som sammanfattning av det ovanbeskrivna dnskar skribenten ge féljande beskrivning av
begreppet sdkerhet: "Sakerhet avser olika typer av procedurer, regler, foreskrifter och

egenskaper som antas motverka att oonskade hdndelser upptrader”.

Idag anses en effektiv och fungerande sakerhetskultur i allt 6kande takt vara ett satt att
uppna 6nskad sdkerhetsstandard genom dess positiva inverkan pa manskligt beteende.
Sdkerhetskulturen stravar till att utveckla positiv attityd till sdkerhet, som uppmuntrar

sakra tillvagagangssatt och minskar manskliga fel ageranden. (Kuo, 2007, s. 187).

Man har kunnat konstatera betydelsen av manniskans inblandning i samband med olika
typer av olyckor och incidenter. Ibland kan vi ses som ansvariga fér orsakande av olyck-
or, medan vi stundom kan vara de som férhindrar att en incident skall resultera i en
olycka. Trots att teknologi hdr spelar en avsevard roll som bidragande del orsak till
olyckor, kan man dnda sammankoppla dem med manniskors prestationer fére och under

olyckan, samt var attityd till arbetet. (Kuo, 2007, s. 187).

Eftersom manniskan i grund och botten utgér nyckelfunktionen i olyckor, ses det som
svart att finna en generellt korrekt och entydig 16sning pa problemet. Man bor ha i atan-
ke att alla manniskor ar olika och individens installning och uppfattning om omradet sa-

kerhet varierar. (Kuo, 2007, s. 187).

Malet med en sdkerhetskultur bor sdledes vara att man stravar till att hoja sakerhets
medvetenheten och uppfattningen om trygga tillviagagangssatt. [ och med detta kan en
fungerande siakerhetskultur utgora en viktig byggsten for forhindrande av incidenter och

olyckor. (Kuo, 2007, s. 188).

4.4.1 Karakteristika

For att klargora vad en sdkerhetskultur ar och dess innebérd kan i detta skede redan for-

stds att begreppet kan sammanknytas till oss ménniskor och darmed foljande aspekter.
e Var instillning och vara attityder till sikerhetsfragor.
e Hur vi rent praktiskt ser pa sdkerhet.
e FoOrvantningar pa sdkra tillvigagangssatt.

(Kuo, 2007, s. 188)
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For att ge en huvudsaklig definition av vad en sakerhetskultur ar kan féljande beskriv-

ning anvandas:

"Tolkningen eller filosofin om sidkerhetsaspekter av organisationer, team och individer, som an-
vands i praktiken genom de ovan ndmndas attityder, handlingar och deras uppférande” (Kuo,

2007, s. 189).

4.4.2 Nyckel funktioner

Nagra grundldggande variabler som bor beaktas inom sdkerhetskulturen presenteras

som fo6ljande.
e Positiva attityder. Dessa kan identifieras genom t ex foljande faktorer.

- Vilja att forbattra standarder, alternativt att uppna nuvarande standard

med mindre anstrangning.
- Atgarder som vidtas foljer ett sikerhetsmassigt tinkande.

- En sdkerhetsmassig medvetenhet som forbattrar sdkerhetsstandarden ar
inte en ekonomisk borda utan kommer att assistera organisationen till att

uppna hogre mal eller vinster.
- Vilja att utforska flera an ett alternativ gallande sakerhetsfragor.

Exempel pa positiva attityder inkluderar att stodja hogre sakerhetsstandarder
samt att forsoka l6sa ett problem genom att kartlagga och bedéma olika alterna-
tiv. Typiska negativa attityder kan representeras genom att alltid med negativ el-

ler kritisk instdllning bemdta nya och moderna sdkerhetsrelaterade drenden.
(Kuo, 2007, s.190)
o Ansvarsfullt beteende. Detta kan identifieras som féljande.
- Utfora aktiviteter och gora beslut ansvarsfullt.
- I forvag uppmarksamma det egna beslutets inverkan pa resultatet.

- Overfora teorin till praktiken.
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Exempel pa ansvarsfullt uppforande eller beteende kan inkludera personliga for-
beredelser genom motion och dylikt fér kravande arbete eller snabba férandring-

ar i miljon sasom vaderlek.

(Kuo, 2007, s.191)

Sdkert beteende. Detta kan konstateras omfatta t ex féljande.

- Vid olika valméjligheter for att utféra en uppgift eller ett arbete, bor det al-

ternativ som valjs vara det sdkerhetsmassigt basta.

- Attacceptera behovet av kontroll och uppféljning fér egen, samt kollegors

prestationer.
- Foretrada med gott exempel och darmed utgora en forebild for andra.

Ett exempel pa sdkerhetsmassigt korrekt beteende kan vara anvandning av sa-
kerhets sele vid mera kravande ddacksarbeten ombord trots goda vaderleksforhal-
landen, detta for att utveckla goda vanor och att alltid studera procedurer innan

kritiska arbeten inleds.

(Kuo, 2007, s. 191)

Rittfdrdig kultur.

Man har upptackt att en positiv sdkerhetskultur ofta associeras med individer
som har fortroende for beslut som gors inom organisationen, samt som anser att

besluten ar rattfardiga. (Kuo, 2007, s. 191).

Man pastar att tillforlitlighet ar en forutsattning for en "rapporterande och infor-
mativ” kultur som behovs for att utveckla en positiv sikerhetskultur. Det dar nod-
vandigt att inse att man i en bestraffande kultur inte behover rakna med att man-
niskorna kommer att bekdnna sina misstag och fel ageranden. Ej heller ar en sa-
kallad 6ppen kultur helt fel fri, dd man alltid far rakna med att en minoritet av de
till kulturen horande dnda utfor sddana handlingar som kan medfoéra fara for hela
systemet. Under sddana forhallanden, kan dessa fa individer som ndmndes utgora
ett hot for organisationen, och ifall de inte bestraffas kommer kontrollen 6ver sy-

stemet att minska. (Kuo, 2007, s. 191).
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En rattfardig kultur kan assistera vid att dra en linje mellan vad som kan ses som
acceptabelt och oacceptabelt uppférande. Dock bor ndmnas att detta i praktiken

ar en svar uppgift. (Kuo, 2007, s. 191).

4.4.3 Slutsatser

e Detdr av storsta vikt att ha god forstaelse for nyckelfunktioner sdsom manni-

skornas attityder, uppférande och agerande i en positiv sakerhetskultur.

e Bestraffningsfilosofin anvands ofta i praktiken, och ar valférstadd men detta kan

medfora avsevarda nackdelar da malet ar att uppna en hog siakerhetsstandard.

e Genom att tillampa filosofin om en positiv sdkerhetskultur kommer

det i langa loppet att forebygga att man uppnar hogsta mojliga siakerhetsniva.
o Ett effektivt sdkerhetsledningssystem kraver att en positiv sakerhetskultur
stodjer samtliga aspekter fran inférande av sakerhetsledningssystemets element

till att anvanda komponenterna av siakerhetsschemat (se kapitel 9).

(Kuo, 2007, s. 192)
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5 Ledningssystem

[ sdkerhets sammanhang kan ett ledningssystem uppgoras enligt GMS (Generic Manage-
ment System) principen vilket innebar en metod for att leda en situation, en aktivitet eller
ett helt system av dessa. Beroende pa omfattningen av de tidigare nimnda kan GMS led-

ningssystemet omfatta ett antal olika nivaer. (Kuo, 2007, ss. 83-84).

Vid uppgorandet av ett sddant system bor man borja med att konstatera den énskade sa-

kerhetsnivan och sedan fortsatta med elementara fragestallningar, enligt féljande.

1. Vad ar malet?

2. Vad kravs for att malet skall uppnas?

3. Vilka utmaningar maste uppfyllas i praktiken?

4. Vilka metoder anvands for att kontrollera huruvida malet uppnas?
5. Vilka aspekter kraver forbattring?

(Kuo, 2007, s. 83)

De ovan beskrivna punkterna utgoér grundstenarna i ett ledningssystem och beroende pa
uppgifterna som skall genomforas kommer de olika fragestallningarna att uppgoras dar-
efter. | sdkerhetssammanhang utgérs malet givetvis av sdkerhetsstandarden och de olika

utmaningarna kan har direkt relateras till sakerhet. (Kuo, 2007, s. 83).
[ sdkerhets sammanhang kan fragestallningarna uppgoras som foéljande.

1. Definiera malet och dess kriterier. Detta kan omfatta t ex minskning av manskliga

fel och for detta avseende lampliga kriterier. (Kuo, 2007, ss. 75,83).

2. Organisera resurser och relevanta aktiviteter. Har ar malet att forbereda genom
exempelvis kontroll av tillgangliga resurser, arbetsmetoder och tidsplan for att

sakerstadlla att malet kan uppnas. (Kuo, 2007, s. 75).
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3. Det praktiska genomférandet av olika uppgifter sdsom identifiering av risker och

hot samt férberedande for nod situationer. (Kuo, 2007, ss. 76,83).

4. Uppf6ljning av processen gentemot uppskattade kriterier. Detta kan innebdra att
man kontrollerar huruvida de tidigare uppskattade riskerna ar pa onskad niva.

(Kuo, 2007, ss. 76,83).

5. Granskning av resultat samt erhallna erfarenheter. Har stravar man till att kon-
statera om sidkerhetsnivan ar pa acceptabel niva, d vs om man uppnatt 6nskade

mal med processen. (Kuo, 2007, ss. 76,83).

Sjalva systemet bestar har av ett ledningssystem som ar direkt sammanlankat till ett

process schema enligt figuren nedan.

Process schema

Ledningssystem

Figur 26. Princip fér GMS. (Kuo, 2007, s. 84).

Beroende pa sammanhang kan process schemat uppgoras enligt gidllande tema, men har
skall ges ett exempel hur det kan se ut med sdkerhet som utgadngspunkt, enligt féljande

figur.
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Identifiering av risk eller hot

v

Riskbedomning

Organisera

Definiera Inféra $

Minskning av riskerna eller
hotbilden

K]

Granskning Uppfdljning Krisberedskap

~<—

Figur 27. GMS systemet i sikerhetssammanhang. (Kuo, 2007, s. 84).

For att klargora inneborden av de olika skedena av process schemat till vanster i figur 27

kommer hdrnast dessa att redogoras stegvis.

Identifiering av risker eller hot. Som forstas ar malet har att kunna konstatera f6-
rekomsten av risker eller hot for att sedan gora en férteckning 6ver dessa. Vid be-
hov kan process schemat aven utvecklas genom att lagga till ytterligare lankar vid
sidan av grundschemat ovan. Genom detta arrangemang kan olika del aktiviteter
och del system uppgoras, samt hit horande olika typer av hot och risker. Metoder
som lampar sig hdr kan ndmnas vara "brainstorming” eller "vad om ifall” analys.

(Kuo, 2007, s. 85).

Brainstorming i det har sammanhanget avser en metod dar man férsoker utréna
vilka risker som kan tidnkas forekomma for situationen i fraga. Metoden utgar
ifran kvantitativt tdnkande dar riskerna antecknas alltefter som de konstateras
och pa detta satt uppgors en lista 6ver vilka hot som kan tankas vara relevanta.
Metoden for "vad om ifall” innebar att man uppgor ett system av tankbara risker
och sedan vidareutvecklar systemet genom att stélla sig fragan "vad om ifall” na-
gonting inte blir som man planerat. (Kuo, 2007, s. 105).

Metoderna som presenterats har kan uppgoras sa att de stodjer varandra, d v s
man inleder med brainstorming och implementerar sedan de konstaterade ris-

kerna i "vad om ifall” analysen. (Kuo, 2007, s. 105).
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Risk bedomning avser att man efter identifieringsskedet uppgor en lista 6ver olika
konstaterade risker och sedan rangordnar dessa. For detta andamal brukar man
anvanda en sarskild skala som omfattar tre olika nivaer, namligen oacceptabla, to-
lerabla, samt obetydliga risker. Detta kan uppnas genom att faststélla konsekven-
ser samt forekomst av risker och hot vid respektive situation, aktivitet eller hela

system av dessa. Har utgar man fran féljande tre metoder. (Kuo, 2007, s. 85).

1. Kvalitativa metoder, som innebdar att man antingen utfér bedémningen
med avseende pa tidigare erfarenheter eller genom en sakallad risk
matris. Om man enbart baserar bedomningen pa tidigare erfarenheter
innebar detta att arbetsgruppens medlemmar sjalva bedomer hur stor
sannolikhet som foreligger for att ett specifikt hot skall forekomma. Se-
dan kommer gruppen gemensamt att dra slutsatser om hur stort hotet i

sjalva verket ar utgdende fran tidigare upplevelser. (Kuo, 2007, s. 114).

Risk matris innebar en teknik dar konsekvenser (C) och dven sannolik-
heten (P) for att ett visst hot eller en risk (R) skall forekomma kartlaggs
genom att de indelas och graderas i ett system (matris). | matrisen
kommer sedan ett varde att fas da multiplikationen, R = C x P utfors.

(Kuo, 2007, s. 114).

2. Kvantitativa metoder anviander modeller 6ver konsekvenser samt
analyser for forekomst av for risker och hot.
Denna metod innebar att man forsoker skapa full forstaelse for hur
en situation, aktivitet eller ett helt system av dessa fungerar for att
kunna faststalla konsekvenser av olika hot och risker. Man kan har
anvanda t ex olycksstatistik som informationskalla. (Kuo, 2007, ss.

86,127-128).

3. Genom kombination av de ovan beskrivna. Vilket innebar att resultat
fran kvalitativa metoder anvdands som vagledning, d v s man anvander
dessa resultat for att undersoka olycksstatistik. Efter detta skede over-
gar man till kvantitativa metoder med vilkas assistans man sedan gor

beslut. (Kuo, 2007, s. 86).
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De storsta skillnaderna mellan kvalitativa och kvantitativa metoder ar saledes att
vid den forst ndmnda utférs en bedémning fér samtliga hot och risker som kunnat
identifieras. Vid kvantitativa metoder daremot utgar man framst fran sadana fak-

torer som medfor betydande risker. (Kuo, 2007, s. 129).

e Vid skedet for minskning av riskerna eller hotbilden stravar man till att reducera
nivan for dessa, sarkilt giller detta for de risker och hot som man vid bedom-
ningsfasen har konstaterat att kan forekomma inom omradet for oacceptabel in-
verkan.

Vidare bor man dven i man av mojlighet tillse att de aspekter som ligger inom om-

radet for acceptabel riskniva ytterligare sanks. (Kuo, 2007, s. 86).

e Med begreppet krisberedskap avses huruvida man ar beredd att omedelbart vidta
atgarder da nagonting ovantat sker, eller da en olycka intraffar. Pa detta satt stra-
var man till att minimera personskador, skador pa3, alternativt forlust avegendom
samt fororeningar pa miljon. For att finna en 16sning pa detta bor planer uppgoéras
enligt de hot som antas kunna forekomma for situationen i fraga. Som metod kan
har data baserade simuleringar anvandas samt skolning av besattningen vid han-

tering av folkmassor. (Kuo, 2007, ss. 87,155).

5.1 Risk ledning

Med risk menas har en osdkerhet som kan paverka ett eller flera resultat.

Idag ses kartlaggning samt hantering av risker som en bidragande faktor till framgang
inom affars- och projekt varlden. Man kan saga att risk hantering stravar till att konstate-
ra olagenheter pa ett pro-aktivt satt for att minska eller eliminera olika hot, osdkerheter,

maximera mojligheter samt optimera resultat. (Hillson, m.fl,, 2007, ss. xvii, 5, 9).

Trots att olika typer av "nédvandiga element” som bor inga i en riskledningsprocess till
stor del ar kdnda, genom tillgdngliga verktyg, tekniker och kunskap ér risk ledning i
praktiken en omfattande process som ofta inte fyller forvantningarna. Detta uppenbarar

sig genom fortsatta misslyckanden i affarer och projekt. Olika hot tar form genom pro-
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blem och kriser. Méjligheter som forbises leder eventuellt till simre resultat. (Hillson,

m.fl,, 2007, s. xvii).

Den mest betydande faktorn for effektiv och framgangsrik riskledning ar den som oftast
saknas. Undersokningar och aven erfarenhet visar att attityden hos individer och organi-
sationer har stort inflytande pa huruvida riskledningen ger vad den lovar. Begreppet atti-
tyd kan beskrivas som en manniskas sinnesstamning eller mentala uppfattning med avse-

ende pa ett tillstdnd eller fakta. (Hillson, m.fl., 2007, ss. xvii, 6, 12).

Den manskliga faktorn ger har avsevarda komplikationer till riskprocessen, vilket sedan
leder till ytterligare antaganden av riskattityder som sedan paverkar samtliga aspekter
av riskledningen. Riskattityder forefaller pa individ, grupp, kollektiv och nationell niv3,
och kan bedomas och beskrivas med nagorlunda noggrannhet. Detta medfor att olika
praktiska kallor kan undersdkas samt att deras betydelse for riskprocessen kan kartlag-

gas. (Hillson, m.fl., 2007, s. 13).

[fall den riskattityd som for narvarande antas av en individ eller grupp inte leder till ef-
fektiv riskledning, kan atgarder mot denna attityd kravas. Framstegen inom omradet for
emotionell intelligens och lds/skrivkunnighet medfér medel genom vilka forandringar av
attityder kan framjas och hanteras. Detta galler pa bade individ- och organisationsniva.

(Hillson, m.fl., 2007, s. xvii).

5.2 Riskmiljo

Vi forsoker forutse kommande handelser till egen fordel och se framat for att uppskatta
vad som komma skall. Vi forsoker forbereda oss for att fungera korrekt och vara bast
forberedda pa eventualiteter. Detta kan ses som en unik egenskap hos manniskan da vi
standigt stravar till att se meningen i var omgivning och var plats i den. Att féorhandspla-
nera verkar dven utgora en medfodd fardighet och en ndédvandighet som kravs i nastan

alla manskliga aktiviteter. (Hillson, m.fl,, 2007, s. 3).

Den faktor som utgor det kanske storsta problemet med att férutse framtiden ar fore-
komsten av osakerhet.
Problemet med framtiden ar sdledes att forutspa sadant som verkligen intraffar och

darmed inte enbart sddant som eventuellt intraffar. Detta problem fortplantar sig sedan
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ytterligare desto langre in i framtiden man ser. Da man 6nskar kunna hdja forutsagbar-
heten, maste stor uppmarksamhet fastas vid att definiera, férsta och hantera osdkerhe-
ten. Manga filosofer och forskare har konstaterat problemet med osdkerhet, och forsokt
angripa detta pa olika satt. Man har uppnatt vasentligt olika resultat genom forskningen.
Resultaten varierar vida mellan att universum ar ogripbart och oférutsagbart, till att
framstegen inom kunskap om manniskan och teknik minskar risken for osdkerhet. Det
senare forbattrar vasentligt mojligheterna till att forsta och forutspa beteendet hos det
observerade universumet, samt att de kontinuerliga nyupptackterna skall fortsatta den-

na tendens. (Hillson, m.fl., 2007, s. 3).

Man kan ndmna tva sarskilt viktiga faktorer som bidrar till osdkerhet. Dessa avser férdn-

derlighet och tvetydighet och som kan forstas maste dessa hanteras pa olika satt:

e Fordnderlighet avser en situation dar en matbar faktor kan inta ett antal olika
varden. Ett exempel kan ndmnas vara tarningen som vid ett kast kan ge ett
varde mellan ett och sex. Vid ett rattvist kast ar resultatet inte forutsagbart i

forvag eftersom det ar fraga om en variabel.

e Tvetydighet kan beskrivas som osdkerhet med mening. I detta fall ar det inte
fraga om sannolikheten for att en hdandelse skall producera ett sarskilt varde
inom vissa granser, utan istallet galler osdakerheten sjalvaste handelsen, om
nagot kommer att intraffa eller inte. Har foreligger saledes osdkerhet 6ver na-
gon aspekt av hdandelsens existens, innehdll eller innebérd. Man kan siga att
det i dessa fall foreligger bristande kunskap om situationen som beaktas.

(Hillson, m.fl., 2007, ss. 3 - 4)

Bada av dessa faktorer maste faststallas och aktivt kontrolleras om man avser att forut-
spa kommande handelser. Osdkerheter existerar i alla delar av livet och manniskorna re-
gerar olika pa dem. Den manskliga faktorns forekomst vad galler osdkerhet ar inte alltid
rationell, men dtgarder kan och bor goras for att forsta de forekommande beteendena sa

att de kan kontrolleras pa ratt satt. (Hillson, m.fl,, 2007, s. 4).
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5.3 Riskhanteringsprocessen

En typisk riskhanteringsprocess kan se ut, och innehalla f6ljande faser. Observera att

detta kan sdgas vara en tolkning av GMS systemet, vilket presenterades i kapitel 5.
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Figur 28. Riskhanteringsprocessen. (Hillson, m.fl., 2007, s. 18).

Som féljande beskrivs de olika stegen for riskhanteringsprocessen enligt numrering i fo-

regdende figur, nummer 27.

1. Initieringsfasen har bland annat som uppgift att konstatera en lamplig detaljniva
for processen. Denna niva bor uppgoéras med hansyn till antagna risker och den
strategiska betydelsen for projektet, eller situationen i fraga. Observera nyckelor-
det "antagen” da detta kan ses som en variabel for olika individer. Till exempel
kan ett beslut ses som helt rutinmassigt och okomplicerat for en person medan
det for ndgon annan kan kdnnas besvarligt och riskfullt. Det ar har lampligt att
namna att grunden till detta helt drivs av riskattityder, som grundar sig pa fakto-
rer som erfarenhet, personlighet och status.

En olamplig riskprocess kommer troligen att vara ineffektiv och inte heller mot-
svara utmaningen om for lite tid anvants for riskhanteringen. Om man daremot
anvant en alltfér hog detaljniva kan resultatet bli att man i onddan infér hinder

och besvirligheter till processen. (Hillson, m.fl,, 2007, s. 22).
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2. Vid risk identifiering stravar man till att identifiera alla tinkbara oldgenheter som
kan paverka malet eller resultatet mot ett bittre eller simre hall. Aven detta steg
omfattas av attityder da varje individ har egna tolkningar av vad som skall ses
som en risk. Detta innebar att individer med olika riskattityder inte kommer att
fokusera pa samma risker. En riskmedveten person kommer att verka dverkanslig
mot risker med negativ innebord och tenderar att se dem overallt. Dessa personer
kan dven forvantas forbise potentiella méjligheter och fasta onédig uppmarksam-

het vid ovasentliga risker och hot. (Hillson, m.fl., 2007, ss. 22 - 23).

Ifall det daremot ar fraga om en "risk sokande” individ kan resultatet bli att denna
forbiser verkliga hot da de inte oroas av osakerhetsfaktorn och istéllet tenderar
att enbart fokusera pa mojligheterna. Som forstas kommer dessa individer fa upp-
fattningen att riskerna for verksamheten eller projektet ar lagre an vad de i sjalva
verket ir. Aven detta tankesitt kommer ha negativ inverkan pé risk identifiering
och troligen medfora att en olamplig strategi valjs. Om nagot negativt som inte
identifierats verkligen intraffar, eller ndgon moijlighet inte ger vantat resultat
kommer sjalva avsikten med risk processen att utebli.

Med anledning av detta dr det av yttersta vikt att en balans uppnas sa att identifi-

eringen kan ske korrekt och effektivt. (Hillson, m.fl., 2007, ss. 22 - 23).

3. Riskbedémningsfasen utgar fran identifieringen och avsikten ar har att rangordna
de konstaterade riskerna for ytterligare bedémning och lampliga atgarder. Man
talar har dels om kvalitativa beddmningsmetoder, som beskriver karakteristika
for varje risk i detalj i syfte att klargora deras inverkan, samt kvantitativa bedom-
ningsmetoder dar man anvander matematiska modeller for att simulera riskernas
effekt pa dnskat resultat. Bedomningen av metodernas kriterier drivs av riskatti-
tyd.

Som foljande skall dessa tva metoders innebord beskrivas mera ingdende. (Hill-

son, m.fl., 2007, ss. 18, 23)

a. Kvalitativa riskbedomningsmetoder utgar i huvudsak fran tva dimensio-
ner: sannolikheten och inflytandet pa slutresultatet ifall den antagna ris-
ken skulle intrdffa. Man bor har uppmarksamma att riskens inverkan pa
resultatet bade kan vara i positiv eller negativ beméarkelse. Om den ar i po-

sitiv bemarkelse valjer man att kalla den for en mojlighet.
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Efter bedomningen uppgors en prioriteringsskala dar risker med stor san-
nolikhet och/eller inverkan pa slut resultatet marks med hog, 1ag eller me-
dium prioritet. Prioritering kan goras utgdende fran t ex procentuellt angi-
ven sannolikhet och tidsmassigt angiven inverkan. (Hillson, m.fl., 2007, ss.

23 - 24).

b. Vid kvantitativ riskanalys utvecklas modeller av verksamheten eller pro-
jektet, dar riskernas inverkan fors in. Databaserade simuleringar aterger
sedan olika slut resultat utgaende fran inforda uppgifter. For detta danda-
mal finns flera mojligheter sdsom beslutstrad, inflytande diagram, kanslig-
hets analys och Monte Carlo analys. Har inverkar ménskliga faktorn bade
vad betriffar inféorda data och da aven resultatet for hela analysen. Den
riskmedvetna individen kommer pa grund av sin forsiktighet troligen att
forbise mojligheter och fokusera pa "worst case scenarion” gallande hot
och olagenheter. Den risk sokande kommer daremot att lattare se mojlig-
heterna och inte till samma omfattning fokusera pa olika hot.

Resultaten vid kvantitativ analys kraver noggranna tolkningar om deras
syfte ar att stodja strategiska eller taktiska beslut. Som forstas inverkar
manskliga attityder dven i detta sammanhang. (Hillson, m.fl., 2007, ss. 24 -

25).

4. Planera motdtgdrder. Syftet med den har fasen ar att komma fram till lampliga
svars strategier for att minska och undvika hot, samt att pa basta mojliga satt ut-
nyttja mojligheter. Var riskattityd ar har en avgérande faktor. En risk medveten
person kommer troligtvis att 6ver reagera och bekdmpa eventuella hot pa ett
mera aggressivt satt, for att undvika oldgenheter och problem genom fel beslut.
Den alltfor entusiastiska valjer daremot aggressiva svars strategier i ett forsok att
utnyttja ytterligare fordelar. Den senare kan dven finna en viss stolthet vid be-

kampandet av uppkomna hot eller problem. (Hillson, m.fl., 2007, s. 25).

5. Férverkligande fasen innebdr att ta planerade dtgarder i bruk samt att 6vervaka
deras effektivitet.
Det ar tyvarr vanligt att man i detta skede av processen inte lyckas utnyttja de re-
sultat man fatt fram i tidigare faserna, trots att detta ar grundlaggande for att
kunna forandra risknivan i positiv riktning. Orsaken till detta ar vanligtvis riskat-

tityden. I sddana fall bor man efterstrava att finna en lamplig "medelvag” for att
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maximalt kunna utnyttja mojligheter och minimera riskfaktorer. (Hillson, m.fl,,

2007, s. 25).

Da man foljt dessa steg for riskhanteringsprocessen bor all information uppféljas och
uppdateras sa att inga nya och ovantade hot uppenbarar sig. Den stiandigt foranderli-
ga hotbilden kraver att risk processen ar cyklisk for identifiering av nya risker och
hot samt att den sidkerstaller att korrekta svars atgarder vidtas. (Hillson, m.fl., 2007, s.

26).

5.3.1 Gruppens inflytande pa riskhanteringsprocessen

Eftersom de olika faserna av riskhanteringen oftast innebar inblandning av flera indivi-
der skall har redogoras pa vilket satt de olika parterna av en grupp kan tankas paverka
processen, framst gallande riskattityd. Observera att grupperna kan vara av olika storlek
samt ha olika status, och dven besta av individer pa olika niva sdsom projektgrupper,

stodgrupper, organisatoriska grupper, tekniska specialister och kollegor.

Har skall i forsta hand dock fokuseras pa sjdlva arbetsgruppen och organisationen som
helhet, for att ge en bild 6ver pa vilket sitt dessa grupper har inflytande pa sjilva proces-

sen.
(Hillson, m.fl., 2007, ss. 26 - 27 )

e Arbetsgruppen avser har en grupp som bildats for ett visst projekt. Vid uppgo-
randet av dylika grupper skall man strava till att gruppen bestar av represen-
tanter for ett brett omrade av riskattityder. For detta &ndamal finns database-
rade verktyg som Myers - Briggs Type Indicator, Belbin Team Roles och Mar-
gerison - McCann Team Management Wheel, som skall assistera vid bildandet
av arbetsgrupper. I praktiken kan detta vara besvarligt dd samma persons
riskattityd varierar i olika situationer, fran att vara risk medveten till att bli
risk sokande. Ofta har manniskan dock en forutbestamd attityd som fungerar
som utgdngspunkt i de flesta situationer. Det ar har av stor vikt att var och en
ar medveten om sin egen riskattityd och kan kontrollera den for att en risk ba-
lanserad arbetsgrupp skall kunna existera och fungera som planerat. (Hillson,

m.fl,, 2007, ss. 27 - 28).
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e Varje organisation bestar av en egen foretagsmassig riskkultur som paverkar
samtliga beslut och processer.
I motsats till de individuella riskattityderna vars omfattning undersokts och
karakteriserats har organisationers riskkultur som helhet varit ett mindre
valutforskat omrdde. Man bor forsta att en organisation har ett sarskilt for-
hallningssatt till osdkerhet, pa samma satt som de enskilda individerna har

olika riskattityder. (Hillson, m.fl., 2007, s. 29).

De aspekter som paverkar foretagets/organisationens risk kultur och risk atti-

tyder kan ndmnas vara féljande.

1. Foretagets historia.

2. Tidigare handelser och erfarenheter som paverkar organisationen.

3. Fragor som beror anseende.

4. Intressenters forvantningar, samt deras inflytande.

5. Den anvanda ledarskapsstilen inom de olika nivaerna av organisatio-

nen.

6. Hur den 6vriga marknaden inom affairsomradet ser ut.

7. Ekonomi

(Hillson, m.fl.,, 2007, s. 29)

5.3.2 Minskliga faktorns betydelse for risk hantering

For varje omrade av stravan finns ett antal element som maste existera for att nagot skall
kunna genomforas. For dessa kan dock sagas att flertalet ar nédvandiga men inte effekti-
va, med andra ord ar de faktorer som ar grundlaggande men inte nyckel funktioner till

framgang.
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Nagot som direkt paverkar huruvida en stravan lyckas eller misslyckas ar den sdkallade
CSF, Critical Success Factor eller 6versatt till svenska "kritisk framgangsfaktor”. Denna
faktor hojer sannolikheten for att en stravan skall ge resultat och i det har fallet avser

stravan framgang inom risk hantering. (Hillson, m.fl., 2007, s. 15).
Man har kunnat konstatera en mangd CSF faktorer, av vilka ndgra presenteras nedan.

e Forsta de centrala begreppen och principerna for riskhantering,.

e Klara definitioner av riskledningstermer, 6verenskommet sprak.

e Enkla och uppféljningsbara processer for riskledning.

o Effektiva tillvigagangssatt for att stodja riskledningsprocessen.

e Effektiva och beprévade metoder samt tekniker for genomférandet av

riskledningsprocessen.

e Utbildad och kompetent personal som stodjer riskprocessen.

e Anvandbara verktyg.

e Tydligt uppsatta mal for riskhantering inom verksamhet, strategi samt pa pro-

jekt niva.

e Tillgdng av lampliga resurser for genomforandet av riskprocessen gallande ar-

betskraft, finansiering samt organisation.

e Risk medveten organisationskultur, som medger existensen av osdakerhet inom

verksamheten och som handlar aktivt for att bekdmpa osakerheten.

e Acceptans for behov av forandring av motatgarder for kdnda risker pa bade stra-

tegisk och taktisk niva.

(Hillson, m.fl,, 2007, s. 15)



113

Man har vidare indelat manskliga faktorn som "individ, grupp och organisatoriska” fak-
torer, vilka paverkar ménniskors beteende, var arbetsmiljo samt huruvida ett mal eller

resultat uppnas. Dessa faktorer kan beskrivas som féljande.

e Individuella faktorer sdsom kompetens, formaga, kunskap, stressniva, emotionell

halsa, motivation och kulturell bakgrund.

e Grupp faktorer kan omfatta gruppens interna karaktar, ledarskaps stil, kommuni-

kation, koordination, malinriktning, sjalvdisciplin och tillsyn.

e Organisatoriska faktorer som foretagets policy, standarder, tidigare erfarenheter,

marknads status, system och procedurer samt foretagsledningens stil.
(Hillson, m.fl., 2007, s. 16)

Eftersom risk beddmningen inte gors av maskiner, utan av manniskor ar det uppenbart
att manniskliga faktorn inverkar har. [ sjdlva verket ar den en av de viktigaste aspekterna
da det galler att uppratta en val strukturerad ram for metodisk riskhantering. Detta in-
kluderar bland annat aspekter som bedémning, insikter och tidigare erfarenheter - med
andra ord allt som medfor en bra kalla fér information om riskerna som existerar for
projektet eller verksamheten i fraga. Om man ignorerar dessa faktorer blir risk hantering

och risk beddmning begransad till antaganden om vissa fakta. (Hillson, m.fl., 2007, s. 17).

Som nu forstas spelar manskliga faktorn en avgorande roll for hela riskprocessen. Detta
sarskilt med avseende pa risk identifiering, risk bedomning och pa vilket satt man bemo-
ter risker.

Man bor aven uppmarksamma det faktum att alla bidrag till risk hanteringsprocessen
som tillférs genom manskliga faktorn paverkas av vara karakteristika som psykologi, fy-
siologi, sociologi, antropologi, filosofi - med andra ord alla sddana faktorer som skiljer
oss fran maskiner eller robotar. Vidare paverkar dessa karakteristika var attityd mot

riskledningsprocessen. (Hillson, m.fl,, 2007, s. 17).
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5.4 Risk attityder

Tidigare beskrevs begreppet risk som en osdkerhet vars inneb6rd bade kunde vara av
negativ och positiv bemarkelse. Attityd kan definieras som ett valt sinnestillstand. Da
dessa kombineras fas uttrycket risk attityd som da innebar ett valt sinnestillstand med
avseende pa de osdkerheter som kan tdnkas ha en positiv eller negativ effekt pa slutre-

sultatet, och som drivs av var uppfattning. (Hillson, m.fl., 2007, s. 39)

Vi kan anta olika attityder vid samma situation, som sedan resulterar i olika beteenden
och som vidare aven leder till bade avsiktliga och oavsiktliga konsekvenser. Man bor har
observera att beteendet dr den enda palitliga indikatorn for vara inre attityder och avsik-

ter. (Hillson, m.fl., 2007, s. 39).
For att ndimna exempel 6ver detta anvands har foljande illustration.

e Vid en situation som vi uppfattar som positiv eller ifall vi befinner oss i en gynn-
sam miljo kommer beteendet i stor omfattning att paverkas av var attityd. Man-
niskor som oftast antar utmaningar benamns optimister da dessa tenderar att se
det positiva i olika situationer jamt. Detta tankesatt hjalper dessa att ha kontroll
over sitt beteende da den valda attityden ar den huvudsakliga drivkraften vid en

miljo som uppfattas som gynnsam. Se figur 28 nedan. (Hillson, m.fl., 2007, s. 40).
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Figur 29. Beteende i en positiv eller neutral situation. (Hillson, m.fl., 2007, s. 41).
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e Om det ar fraga om en hotfull situation, t ex om var egen sdkerhet star under hot
blir beteendet ofta en mera "direkt respons” varvid attityden spelar en mindre
roll. Under sddana omstandigheter blir vart beteende till f61jd av obetdnksamhet
oftast att bekdmpa, fly eller bli handlingsférlamad. Vid hotfulla situationer kan
beteendet bli tvirtemot 6nskad attityd och istallet impulsivt.

Maénniskor som konstant upplever att miljon ar negativ brukar bendmnas pessi-
mister. [ vissa fall kan detta leda till vanforestallningar eller paranoia. (Hillson,

m.fl, 2007, ss. 40 - 41).

Foljande figur 30 avser sambandet mellan iakttagelser och vart beteende i hot-

fulla situationer.
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Figur 30. Beteende i hotfulla situationer. (Hillson, m.fl., 2007, s. 41).

e Trots att vart beteende vid olika situationer primart kan sagas utga ifran hu-
ruvida situationen ses som positiv eller negativ sa beror vart beteende i hu-
vudsak pa hur miljon uppfattas av personen eller gruppen ifraga. Som tidiga-
re namnts kan en viss situation uppfattas som hotfull av en person medan

den for en annan t o m kan verka gynnsam. (Hillson, m.fl,, 2007, s. 42).

Detta leder oss vidare in pa dmnet hur vart beteende paverkas i en miljo dar

vi kdnner oss osakra. [ sddana situationer ar den drivande faktorn huruvida
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man uppfattar situationen som positiv, neutral eller hotfull. Var reaktion och
vart beteende utgar i sddana situationer fran risk attityder - vdr valda reak-
tion mot osdkerhet.

Om intensiteten for osdkerheten férandras, antingen i verkligheten eller ge-
nom var egen uppfattning om situationen i fraga, kommer dven vara reaktio-

ner att variera. (Hillson, m.fl., 2007, ss. 42 - 43).

Viktigt ar har att forsta att vart beteende vid osdkerhet grundar sig pa anta-
ganden, och inte nodvandigtvis pa den verkliga situationen. Vara individuella

heuristiker spelar en avsevard roll har. (Hillson, m.fl,, 2007, s. 51).

Foljande figur, nummer 31 dmnar pavisa sambandet mellan iakttagelse och

beteende i osdkra situationer.

Situation
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Figur 31. Beteende i osdker miljo eller en oséker situation. (Hillson, m.fl., 2007, s. 42).



117

5.4.1 Heuristiker och riskattityd

[ kapitel 2.3.3, om problemlésning och beslutsfattande presenterades begreppet heuris-

tiker i det sammanhang som rubriken dar anger.

Heuristiker kan forklaras som ett satt att finna en 16sning pa problem genom att resonera
till tidigare erfarenheter. Med andra ord, forsta en ny situation genom att referera till ti-
digare kidnda l6sningar. Heuristiker ar en vanligt forekommande metod vid osdkerhet
bade i avseende pa enskilda individer samt grupper.

Anvandningen av heuristiker kan vara omedveten vid risk bedomning fér en obekant si-
tuation och miljo dar ndgon blir tvungen att ta ett beslut med otillracklig eller felaktig in-
formation. Heuristikerna kan ha bade positiv och negativ inverkan, men om deras bety-
delse och inverkan pa situationen kan kontrolleras samt vid behov justeras ar de ofta ett

anvandbart verktyg. (Hillson, m.fl., 2007, ss. 48, 52).

[ detta kapitel skall heuristikernas sammankoppling till riskattityder redogoras. Sjdlva
systematiken vid anvandningen av olika heuristiker ar i stort satt lika, men man skiljer
mellan riskattityder som forekommer for grupp och de som paverkar individen. Har ned-
an har valts ut exempel 6ver nagra viktiga heuristiker for respektive ovan namnda. (Hill-

son, m.fl., 2007, s. 52).

e Forindivider framtrader ofta féljande heuristiker.

1. Tillgdnglighetsheuristiken, som fungerar genom att var hjarna
automatiskt sorterar och letar fram uppgifter och data bland sa-
dant som lagrats i vart minne sedan tidigare, och som lattast kan
tas fram som motsvarighet till situationen ifraga. De data som ar
lattast att tillgd antas har som mest relevanta och fungerar som
grund for vidare reaktioner. Anledningen till att viss information
"absorberas” lattare kan exempelvis bero pa att informationen
ur tidsmissigt perspektiv ligger narmare tillhanda. Aven den
kdnslomassiga inneborden spelar en avsevard roll. (Hillson,

m.fl., 2007, ss. 53 - 54).

For att skydda sig mot att tillganglighetsheuristiken anvands pa
fel satt, och darmed ger negativ inverkan pa risk processen bor

man grundligt och kritiskt granska alla tillgangliga data, istallet



118

for att rakt av anvianda sadant som lattast framtrader ur minnet.

(Hillson, m.fl,, 2007, s. 55).

Den representativa heuristiken arbetar pa samma satt som tillgang-
lighetsheuristiken satillvida att hjarnan sorterar data och valjer ut
relevanta referenspunkter for att bedoma osakra situationer. I detta
fall fungerar hjarnan sd att den omedvetet kommer att soka fram
sddana situationer som kan liknas med den nuvarande och har ut-
gar den fran att situationer vilka tidigare upplevts som liknande
kommer att resultera i samma sak.

Om en liknande situation eller milj6 tidigare upplevts som riskfri,
alternativt erbjudit mojligheter kan daven den riskbedémning som
sker i nuvarande situation leda till en nagot optimistisk attityd. Pa
samma satt kan en sammankoppling till en tidigare situation som
upplevts som hotfull leda till att riskbedomningen och attityderna
bli av mera pessimistisk art. (Hillson, m.fl., 2007, ss. 55 - 56).

Denna heuristik kan medféra att vissa vasentliga uppgifter och ris-
ker latt blir forbisedda da samma risker kanske inte framgick i refe-
rens situationen. Sdledes forstas att vid anvandning av denna heu-
ristik bor forst en genomgdende bedomning av den aktuella situa-
tionen goras for att undvika snedvridning av verkligheten. (Hillson,

m.fl,, 2007, s.57).

Bekrdftelsefdllan kan aven betraktas som en genvag i beslutsproces-
sen dd man hdr antar en 16sning och sedan soker efter bevis som
styrker teorin, utgdende fran tidigare upplevelser. (Hillson, m.fl,,

2007, ss. 60 - 61).

Oberoende varifran kéllan till dessa antaganden harstammar ifran
forsoker vi har narma oss en obekant eller osaker situation genom
att bedoma riskerna utgaende fran tidigare erfarenheter och upple-
velser. Hjarnan "tvingar” oss att filtrera bort sddan information som
inte passar in, alternativt justera den sa att den liknar vart antagan-
de.

Resultatet blir har ofta att man antar en mera risk skande attityd
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dn normalt da situationen uppfattas som mindre riskfylld.
Losningen ar densamma som hos de andra heuristikerna, namligen
att undersoka de bakomliggande faktorerna och bedoma situationen

som helhet innan ett beslut tas. (Hillson, m.fl., 2007, ss. 61 - 62).

En grupp bestar av flera individer dar var och en antar olika attityder. Dock skil-
jer sig funktionen for riskattityderna i en grupp fran attityder hos den enskilda
individen. Detta kan askadliggoras genom pastdendet att helheten ar storre an
summan av de enskilda delarna, eftersom beteendet har paverkas av flere fakto-
rer an enbart de enskilda individernas attityder. Gruppen paverkas satillvida
aven av faktorer som uppstar genom blandningen av olika méanniskor t ex fran
olika avdelningar inom verksamheten, kompetens, erfarenhet och kulturskillna-
der kommer att forma den kultur som gruppen antar mot riskattityder. Aven fak-
torer som vanskap, familjerelationer och lokala samhallen inverkar har. (Hillson,

m.fl, 2007, s. 65).

Begreppet kultur kan beskrivas som helheten av dsikter, virderingar och kunskap
hos en grupp med gemensamt mdl. Undersékningar visar att grupper uppvisar
distinkta och entydiga riskattityder vilka valjs som svar vid osédkra situationer av
gruppen som helhet. Dessa attityder kan ibland vara raka motsatsen till de 6ns-
kade riskattityderna hos storre delen av de enskilda individerna inom gruppen.
Det borde har vara uppenbart att vara enskilda attityder och egenskaper som t
ex risksokande, risktolerant samt riskmedvetenhet paverkar attityderna i grup-
pen som helhet, men hér finns dven specifika faktorer som tenderar att framga

pa gruppniva. (Hillson, m.fl,, 2007, s. 66).

Ett antal olika riskkulturer féorekommer, allt fran riskaversion, d v s motvilja att
ta risker till att fullstandigt ignorera forekommande risker inom verksamheten.
Ifall riskerna ignoreras eller organisationens formaga att hantera dessa
overskrids kan féljderna for hela verksamheten bli katastrofala. Man kan se ett
visst monster gallande riskattityder hos olika typer av industrier. Exempelvis
kan risk medvetna industrier omfattas av banker och finansiella verksamheter,
karnkraft och energisektorn samt statliga inrattningar. Som risk sokande kan
namnas marknadsférings agenturer, riskkapital foretag samt entreprendrer och

nygrundade foretag. De heuristiker och riskattityder som forekommer hos orga-
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nisationer ar ofta dolda och har redovisas nagra vanliga sidana som ofta uppen-

barar sig vid osdkerhet och beslutsfattande. (Hillson, m.fl., 2007, ss. 66 - 67).

1. Heuristiken bakom grupptdnkande. Detta dr ett satt att tdnka som
manniskor ofta anvander da de ar involverade i en grupp med god
sammanhallning, dir medlemmarnas stravan till enighet 6verstiger
deras motivation att realistiskt och med omtanke framféra alterna-
tiva losningar pa problemet i fraga. Grupptankandet grundar sig pa
omedvetna faktorer som férblindar gruppmedlemmar till att undvi-
ka konfrontationer, och dirmed skydda sammanhallningen. Om
man har uttrycker sitt tvivel kan detta uppfattas som ett tecken pa
att inte tillhora gruppen. Pa samma sitt kan likasinnade asikter leda
till en kdnsla av osarbarhet genom delat ansvar da den enskilda in-
dividen inte kan beskyllas for ett beslut som tagits av gruppen som
helhet. Detta tankesitt inom en grupp kan leda till att bade mojlig-
heter och risker undanhalls, och dven forbises da ingen vagar Kriti-

sera majoritetens asikter. (Hillson, m.fl., 2007, ss. 68 - 69).

2. Moses faktorn grundar sig pa den sakallade kulturella anpassnings-
heuristiken. Moses faktorn uppenbarar sig genom att évriga med-
lemmar inom en grupp borjar ta exempel av en enskild gruppmed-
lem samt anta dennes attityder trots att flertalet 6vriga medlemmar
inom gruppen har andra personliga attityder.

Personen som har sadant inflytande pa 6vriga gruppmedlemmar ar
ofta den som bendmns som gruppledare eller eventuellt nagon chef
inom organisationen.

Det inflytande som rader i sidana situationer kan aven baseras pa
den ledande personens formaga att utoéva makt pa gruppen genom t
ex auktoritart uppforande, position inom organisationen, profes-
sionell kunskap och erfarenhet eller till och med finansiellt status.

(Hillson, m.fl., 2007, ss. 69 - 70).

Den person som intar rollen som ledare har eventuellt inte manipu-
lativa avsikter utan ledarskapet kommer omedvetet som f6ljd av

personens karaktdr. Denna heuristik kan beroende pa ledaren med-
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fora att gruppen antar attityder som bade risksokande eller risk-
medveten. Moses faktorns inverkan bor bedémas och kontrolleras
for att undvika onddigt risktagande. Detta gors enklast genom att
behandla alla asikter som lika och ha 6ppna konversationer innan

ett beslut gors. (Hillson & Murray-Webster, 2007, s. 70).

Den kulturella anpassningsheuristiken. Da en grupp hamnar i en
obekant alternativt osaker situation, samt har soker finna ett satt
att agera eller l9sa situationen gors ofta beslut utgaende fran tidiga-
re erfarenheter for gruppen eller organisationen. Trots att detta ut-
gor en viktig del av en rationell beslutsprocess, och att det sjalvklart
ar av stor betydelse att lara fran tidigare upplevelser och erfarenhe-
ter ar det ofta alltfor enkelt att forlita sig pa sddana visioner. (Hill-

son, m.fl., 2007, s. 71).

Specifikt for kulturella heuristiken galler att den driver gruppen mot
att ta beslut enligt den stil och de attityder som organisationen fére-
drar, samt producerar resultat i enlighet med sociala och kulturella
normer som accepteras inom organisationen.

Risk kulturen inom organisationen paverkar da gruppen att anting-
en anta en attityd som risks6kande alternativt riskmedveten. En
annan viktig faktor som starkt paverkar riktningen pa kulturella
anpassningsheuristiken dr narvaron av en stark ledare vars asikter
ses som overensstimmande med de rddande attityderna inom or-
ganisationens kultur. I detta fall blir gruppens beteende en kombi-
nation av Moses faktorn och den kulturella anpassningsheuristiken.

(Hillson, m.fl.,, 2007, s. 72).

Anledningen till att den kulturella anpassningsheuristiken bendmns
heuristik ar att dven denna grundar sig pa undermedvetna genva-
gar som stravar till att assistera vid beslutstagande i samband med
osdkerhet. Den paverkar sdledes gruppens riskattityd medan dess
medlemmar ar ovetande om detta.

Trots att denna heuristik kan ha en betydande effekt pa sarskilt
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storre grupper ar den relativt latt att hantera och bearbeta. Typiska
attityder hos grupper som paverkas av denna heuristik ar att man
undviker férdndringar sa langt som mojligt. Med andra ord undviks
stora och dramatiska utvecklingar varvid attityden da pekar mot
riskmedvetenhet. Om organisationen har en radande kultur med
risk sokande attityder kan resultatet bli annat dn vad som ovan be-

skrivits, men detta ar mera sallsynt. (Hillson, m.fl., 2007, s. 72).

Heuristiken for skiftning av attityd antingen mot riskfylldhet eller
riskmedvetenhet. Detta fenomen kan ses da en grupp antar en
gemensam riskattityd som ar av extremare art, antingen mera
riskfylld eller riskmedveten dn vad som kan véntas fran de en-
skilda individerna. Denna heuristik kan forekomma t ex om an-
svarskanslan inom gruppen ar 1ag, och man finner sig i att ta
mera risker da konsekvenserna vid eventuella felbeslut inte
kommer att drabba den enskilda individen. (Hillson, m.fl., 2007,
s.73).

En annan faktor som kan fa liknande effekt ar da ndgon medlem
av gruppen ar mera overtygande eller har storre inflytande dn
de 6vriga. I dessa fall kommer vart beteende att f6lja vart un-
dermedvetna. Ifall denna faktor inte uppmarksammas och kon-
trolleras kan foljderna bli att resultatet inte blir det 6nskade
utan ofdrutsedda hot framtrader efter beslutstagandet.

Om man daremot vidtar forebyggande atgarder som "motsva-
rar” den aktuella hot bilden samt de o6nskade attityderna i ett
tidigt skede, kan processen avbrytas.

Detta kraver da att gruppen antar en korrekt riskattityd och inte
foljer ndgon enskild persons asikt eller 6verhuvudtaget agerar

pa ett ogenomtankt satt. (Hillson, m.fl.,, 2007, ss. 73 - 74).

Inflytandet av nationell kultur. Den har heuristiken bygger pa
var i varlden gruppen eller organisationen arbetar. Detta dr av

avgorande betydelse sarskilt i vart moderna samhalle dar ett
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stort antal foretag ar multinationella.

Det ar viktigt att forstd och beakta att manniskor fran olika kul-
turer arbetar pa olika sdtt samt har olika attityder vid t ex sam-
manslagningar av foretag fran olika lander, samt da ett foretag
erbjuder tjanster i en annan del av varlden.

Man har kunnat konstatera fem huvudsakliga faktorer som inverkar
pa skillnaderna mellan nationell kultur, enligt foljande. (Hillson,

m.fl, 2007, s. 75).

e Maktdistans - den omfattning till vilken de olika grupperna
inom organisationen accepterar och forvantar sig att makt

utovas mellan hogre och lagre befattningar.

e Individ och grupp - hur mycket av arbetet som utfors

gruppvis.

e Maskulint eller feminint - férdelningen av rollerna mellan

konen.

e Undvikande av osdkerhet - till vilken omfattning medlem-
marna av en organisation och deras kultur accepterar osak-

ra eller frammande situationer.

e Tids orientering - manniskornas attityder mot tidens bety-

delse i ett samhalle.

(Hillson, m.fl., 2007, ss. 75 - 76)

Forutom dessa inverkar dven aspekter som teknologi, lag och reli-
gion pa gruppens risk attityd. Beroende pa var man befinner sig
kommer de faktorer som har beskrivits att inverka olika. Man kan
inte eliminera denna heuristik och dess inverkan utan det basta sat-
tet att fungera i frammande kulturer ar att forsoka forstd vdra olik-

heter och acceptera dem. (Hillson, m.fl., 2007, s. 77).
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6 Utvardering av kunskap: Enkit

Som bilaga 1 finner ldsaren en enkit som baserats pa innehallet i det har arbetet.
Genom denna enkat stravar skribenten till att skapa en uppfattning om hur dagens sjobe-
fal ur ett mera allmant perspektiv uppfattar olika aspekter som behandlats har, och pa
detta satt forsoka fa en bild 6ver vilka omraden som kunde vara av varde att utveckla
inom sjobefalsutbildningen.

Beroende pa respektive persons tolkning av fragorna kommer svaren att variera daref-
ter. Detta medfora dock inte att ett visst svar skall klassificeras som "fel” utan pavisar
enbart manniskans olikheter nar det giller iakttagelser, bedomningar, erfarenhet, kun-
skap och attityd.

For att undersokningen skall ge ett acceptabelt resultat, har for andamalet valts ett antal
personer inom sjofarten. Dessa personer befinner sig i olika skeden av sin karriar vilket
medfor att faktorer som alder, erfarenhet, utbildning och befattning ombord varierar.

Undersokningen har dock begransats till personer med befalsbefattning.

For att underlatta har jag pa féljande sidor, kapitel 6.1 lagt upp enkédten med de svar som
framgar i det har arbetet. Jag vill dock uppmarksamma ldasaren att en del av fragorna inte
har direkta svar utan utgor en tolkning av den information som framgar i de berérda ka-
pitlen. Tanken med detta resonemang ar att underlatta for mig att skapa en bild 6ver vil-
ket eller vilka omrdaden man bor fasta sarskild uppmarksamhet vid uppgoérande av un-

dervisningsmaterial.
Bilaga tva (2) innehaller samtliga de svar som framgatt i undersokningen.

Kapitel 7 innehaller skribentens slutsatser om undersokningen, d v s resultatet.
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6.1 Enkit med tankta svar

En stor del av den information som stodjer fragorna i enkéten framgar har nedan, men
jag vill anda rekommendera lasaren att studera samtliga kapitel som respektive frage-

stillning bygger pa. Dessa kapitel finns angivna efter varje fraga.

1. Forklara ditt tillvigagangssitt nar Du stoter pa ett problem. Beskriv gir-

na punktvis. (kap 5.3.3)

Probleml6sning kan utforas enligt flera olika modeller men man bor alltid inleda
med att definiera problemet. For att klara av probleml6sning anvander vi aktivt
tankande; vi identifierar problemet, vi anvander tidigare inlard kunskap och vart-
efter som arbetet framskrider lar vi oss nya saker.

For att beharska problemldsning ar det mycket viktigt att lara sig ga fran pro-

bleminriktat till [6sningsinriktat tdnkande.
Man kan anvanda f6ljande modell som utgangspunkt for problemlésning.

e Konstatera problemet. Forsok att reda ut pa vilken niva eller inom vilket
livsomrade problemet existerar. Kanske ar det fraga om en mansklig

konflikt eller ett inre problem pa personlig niva?

e [aktta ditt beteende i problemsituationen. Ta reda pa sddant som var,
nar och hur problemet forekommer. Forsok dven att faststalla hur dina
personliga reaktioner och din funktion blir for situationen. Vilka ar dina

forvantningar och forhandsinstallningar?

e Att finna alternativa losningar pd problemet. Hindra inte ide flodet med

onddig kritik. Kvantitet kan har vara viktigare dn kvalitet.

e Rangordna alternativ. Kontrollera for-, och nackdelar med olika alterna-

tiv samt de olika alternativens genomférbarhet.

e Vidlj ut det mest Idmpliga alternativet.
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2. Om du ombeds utfora en instruktion gallande en arbetsuppgift, t ex for
en ny arbetstagare. Hur gar du tillviga? Vilka faktorer anser du som sar-

skilt viktiga i detta sammanhang? (kap 5.5)

Man bor alltid inleda med att skapa en uppfattning om personens tidigare kun-
skaper och erfarenheter. Miljon dar instruktionen dger rum ar dven av stor bety-

delse och likasa din attityd som instruktor.
Nedan nagra viktiga aspekter om inlarning.

¢ Information eller undervisningsmaterial vilket upplevs som betydelse-
fullt hojer forutsattningarna for inlarning.

e Vid langre instruktioner I6nar det sig att fordela innehallet och inte
mata ut allt pa en gang.

e Presentera ditt &mne pa ett sddant sitt att du utnyttjar s manga sinnen
som mojligt.

e Repetition ar viktigt for att man effektivt skall kunna tillgodogora sig

informationen.

For att underlatta inldrning kan du som instruktor utga fran féljande beskrivning.

e Fore instruktionen skall man forst och framst klargora vad arbetet bestar av samt i
vilken ordning de olika faserna skall utféras. Vid behov kan man sortera eventu-
ella delomraden, eller med andra ord att man utfor instruktionen i en sddan ord-
ningsfoljd att eleven ges basta mojlighet att forsta helheten. Som instruktér bor

man aven tillse att lampliga hjdlpmedel finns att tillga.

e Under foreldsningen eller instruktionen bér man forsoka gora eleven obesvarad
genom att stifta en viss bekantskap med honom.
For att undvika olyckor och incidenter bor man vara noggrann med att beskriva
skyddsforeskrifter, samt att sdkerstalla att eleven verkligen ar fértrogen med oli-
ka utrustningar.
Under instruktionen skall man fasta stor vikt vid olika nyckelpunkter och fram-
forallt utfora beskrivningen stegvis. For att kunna fa eleven att lara sig sitt blivan-
de arbete bor man skapa ett motiv eller forklara anledningen till att han skall lara
sig arbetet.

Kom dven ihag att inte kora 6ver eleven utan instruera klart och tydligt i ett sa-
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dant tempo att eleven kdnner sig bekvam. Som instruktér bér man strava till att

lata eleven utfora arbetet och sedan ratta eventuella fel.

Efter att instruktionen har utforts och eleven sdkert har forstatt helheten ar det
nodvandigt att eleven informeras om vart han skall vianda sig vid eventuella
oklarheter. Det kan kdnnas synnerligen tryggt for eleven att arbeta under lararens
tillsyn i borjan men dnda maste man sa snabbt som mojligt 1ata eleven sjalv utféra
det han lart sig, delvis for att visa honom fortroende. Dock ar det viktigt att med
jamna mellanrum besoka eleven och ge denne mojlighet att stélla fragor om nagot
ar oklart.

[ det skede da eleven verkligen beharskar arbetet och kan uppratthalla lamplig
arbetstakt skall man lamna honom att arbeta under samma forhallande som 6vri-

ga arbetstagare.

Ombord lever vi ett sdkallat "24 timmars samhille”. Detta har konstate-
rats medfora ett antal faktorer som bidrar till att arbetet som sjéman
kan upplevas som mera pafrestande an ett arbete i land. Stimmer detta
med din uppfattning? Namn girna nagra specifika faktorer som du anser

som viktiga. (kap 5.6)

Den namnda typen av samhalle som sjomannen lever i under sin ombord tid bru-
kar kallas total institution. Med detta menas ett samhalle som &r isolerat fran det
omgivande samhadllet med nagon form av barriar.

For oss sjoman innebar detta att vi maste klara oss med de materiella och mansk-
liga resurser som finns inom institutionen. Vara sociala kontakter utgors till stors-
ta delen av arbetskollegor under ombord tiden och bland annat denna franvaro
fran familj & slakt och vanner bidrar till att miljon ombord kraver mera psykisk
uthallighet 4n ndgot motsvarande arbete i land.

De befattningar som existerar ombord ar graderade och specialiserade pa en helt
annan niva an motsvarande tjanster iland och detta medfor da att vissa granslin-
jer kan uppstd och darmed begransa kontakterna mellan besattningsmedlemmar.
De ovan ndmnda granslinjerna féljer exempelvis rang, yrkesinriktning och arbets-

tider.



128

4. Nir man ser pa enskilda individers beteende i grupper har man upptackt
att det ofta finns ett antal "normer” inom respektive grupp. Dessa nor-
mer utvecklas till oskrivna lagar och foljer ofta ett visst monster. Nor-
merna varierar sjilvfallet nagot beroende pa aspekter som gruppens
sammansattning och dess uppgifter, men avsikten ar har att pa ett mera
allmant plan forsoka kartlagga vilka dessa normer kan tinkas vara.

Vilka ar dessa normer?

For att nimna exempel 6ver normer som kunnat konstateras forekomma inom

grupper, kan féljande ndmnas.

o Gor inte mer an de andra i gruppen.

. Var inte under genomsnittet.

o Skada inte gruppen genom t ex skvaller.

o Forsok inte framsta som battre dn de 6vriga.

Beroende pa huruvida respektive gruppmedlem accepterar dessa normer kom-

mer dennes status och position i gruppen att variera. Se féljande figur 1.



Popularitetsdimensionen
(Den sociala distansen)

1.

De populéara, “stjarnorna” (fore-
dras av de flesta)

. De omtyckta (foredras av

manga)

. De accepterade (foredras av en

del)

. De talda (féredras av ett fatal)
. De utanforstdende (foredras av

ingen)

a. De forbisedda (som far vara
med och som garna vill men
inte kan géra sig gallande)

b. De avvisade (som garna vill
vara med men inte far)

c. Enstoéringarna (som gérna far
men inte vill vara med)

d. De isolerade (som varken vill
eller far vara med)

o b WN =

Maktdimensionen
(De sociala positionerna —
rollerna)
. Ledarna (mittfigur)
. Medhjalparna (de aktiva)
. Medléparna (de beroende)
. De passiva
. De perifera rollerna:
a. Syndabocken (som gor allt
det felaktiga)
b. Svarta faret (som gruppen
skams for)
c. Clownen (som gruppen
skrattar at)
d. Dumbommen (som gruppen
tycker ar dum)

Figur 1. Popularitetsdimension och maktdimension inom gruppen.
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Forutom de normer som presenterades pa foregdende sida paverkas en persons

status sjalvklart dven av aspekter som kunskap, befattning och erfarenhet men de

normer som presenterades tidigare paverkar daven starkt var mojlighet att inverka

pa ovriga gruppmedlemmar och pa vilket satt de 6vriga kommer att acceptera oss.

Om vi ocksa funderar pa grunderna till varfor individen accepterar dessa normer

kan har namnas behov av trygghet, sakerhet och acceptans av de dvriga.
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5. Vad innebir begreppet "manskliga faktorn” for dig? Vilka individrelate-
rade faktorer sammankopplar du med minskliga faktorn? Ovriga aspek-

ter som kan tinkas paverka detta?

Maénskliga faktorn kan férklaras som vetenskapen om anpassning mellan individ
och arbete. Madnskliga faktorn innebar sdledes information om manskligt beteen-
de, vara formagor och begransningar samt aspekter gallande design av olika sy-
stem, uppgifter och maskiner for sdker, effektiv och komfortabel anvandning av

dessa ur mdnskligt perspektiv.

Som fdljande skall har beskrivas sddana faktorer som kan ses som grund for

manskliga faktorn, och som paverkar denna i olika bemarkelser.
e Personlig férmdga. Man sKkiljer har pa intellektuella och fysiska egenskaper.

3. Intellektuell kapacitet avser kompetens, fortroende och kommunika-

tionsformaga.

4. Fysisk kapacitet avser halsa, kondition och dylika begransningar som

kan hanforas till individen.

e Personliga egenskaper. Hit raknas sddant som personlighet, stresstdlighet
och attityd. Dessa egenskaper ger vidare upphov till olika typer av beteen-

demassiga, kdnslomadssiga och fysiska symptom.

e Kvalitet pa lagarbete och ledarskap. Har kan ndmnas aspekter som arbets-
miljo, utrustningar och olika typer av programvaror. Dessa paverkar kvalite-
ten for lagarbete och ledarskap genom exempelvis komfort, atkomlighet, an-

vandarvanlighet och dven sjalvkansla.
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6. Om en olycka intraffar pa arbetsplatsen, vilka dr dina forsta reaktioner?

Vad anser du som viktigast i utredningssyfte? (kap 6.2 & 6.3)

Efter en olycka skall man strava till att konstatera varfér olyckan intraffat, inte
vem som ar skyldig. Det l6nar sig att soka efter fel och brister pa organisationsnivad
och sdledes inte pd individ nivd.

Orsaken till olyckan kan hdarstamma fran organisationens struktur; procedurer, sy-
stem samt rddande attityder. Det viktiga har ar saledes inte att se pa vilket satt

manniskorna gor fel utan att forsta logiken bakom deras agerande.

Ett vanligt fenomen efter att en olycka intraffat ar det man bendmner som efter-
klokhet. Genom efterklokhet kommer vi att se en handelse som mycket enklare dn
vad den i sjdlva verket &r. Vi kan enkelt titta bakat pa ett handelse forlopp och se
hur detta forlopp gav ett visst resultat. Detta kan askadliggoras genom foljande fi-

gur.

Innan olyckan Efter olyckan

Figur 2. Hur hindelsen ser ut for de drabbade (till vinster) och for dig med facit i handen

(till hoger).

Nar man ser pad handelse forloppet fran utsidan (efter olyckan) har man troligen
kunskap om hindelsens utfall samt vilka faktorer som bidrog till detta. Ifall man
daremot ser handelsen ur det perspektiv som de drabbade upplevde det hela ar
det mojligt att ingenting ar kdnt angdende situationens utveckling eller de olika
farorna som existerar.

Det ar enkelt att pavisa att du vet mera dn de som narvarade vid olyckan men det-

ta forklarar inte deras beteende. Dessa individer visste hogst troligen inte vad den
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annalkande situationen skulle leda till. Ifall de vetat sa skulle de troligen agerat pa
ett annat satt. Man kan inte gora korrekta bedomningar och ta beslut i en situa-
tion dar man inte kdnner till vad handelsen kan leda till. Man kan saga att forlust
av kontroll 6ver en situation ar skillnaden mellan din bild av hdndelsen och den

bild som man da antog som riktig.

For att undvika fenomenet efterklokhet bor man forsoka se en handelse sdsom
den sag ut for de som narvarade. Pa detta sitt kan du dven sjalv skapa en forstael-

se for situationen. Man kan borja med att stélla sig foljande fragor.
e Hur sag varlden ut for dem nar det intraffade?
e Pavilket satt utvecklades situationen enligt deras omdome?

e Vad stravade man till, vilka var malsattningarna baserat pa deras bedomning-

ar och uppskattningar?

Det viktiga ar saledes att finna forstaelse for varfor man agerade pa ett visst satt.
Man bo6r anvanda de fakta som kunnat konstateras och forséka implementera

dessa i situationen sdsom man upplevde den dd olyckan intrdffade.

. Vad innebir begreppet ” ledarskap” for dig? (kap 7 - 7.1.4)

Ledarskap som ett begrepp avser formaga att kunna paverka och motivera andra
samt att anvanda resurser pa ett effektivt satt for att uppna ett 6nskat mal.
Ledarskapet beror samtliga individer inom en organisation oberoende befattning.
Den absolut viktigaste aspekten inom detta dmne ar att skapa forstdelse fér olika
mdnniskors behov, for det skede av deras karridr ddr de befinner sig samt att kunna
motivera andra mdnniskor pd ett limpligt och acceptabelt sdtt. Alla bor strava mot
samma hall - organisationen skall ha tydligt uppsatta mal.

En annan mycket viktig aspekt gallande ledarskap ar att medlemmarna av en or-

ganisation kan fungera som ledare och lag medlem.
Som féljande har jag valt ut ett antal viktiga punkter om ledarskap.

e Malinriktning. For att kunna dstadkomma en fungerande grupp ar det av

storsta betydelse att gruppen samt personerna dari forstar sig sjalva, sina
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kanslor och sin motivation innan nagra beslut gérs och man darigenom pa-
verkar andra. I en grupp bor malet eller det 6nskade resultatet vara klart de-

finierat och 6verenskommet av samtliga parter.

Grupp motivation. Man bor strava till att motivera gruppen genom att saker-
stélla att en grundlig beskrivning av malet eller det 6nskade resultatet gjorts,
och att samtliga berorda har forstdtt dess innebérd. En grund fér motivering ar
att bedoma hur méanniskorna uppfattar det efterstravade malet samt da kun-

na utnyttja en gemensam energi och passion for att na fram till malet.

Kulturellt inflytande. For att fa manniskor och grupper fran olika kulturer att
fungera tillsammans kravs kompetent ledarskap. Om ledarskapet ar bristfal-
ligt kommer troligen kommunikationen att vara ineffektiv varvid bade grup-

pens attityd och motivation kan bli lidande, samt da 4ven malinriktningen.

Anvindande av makt. Som forstas har sjdlva gruppledaren en nyckelposition
inom en grupp, men man bor observera att aven den enskilda individen dari
bidrar till den kdnslomassiga kompetensen av helheten. En kompetent ledare
skall strava till att en balans mellan malmedvetenhet och beslutsfattande
uppnds med dvriga medlemmar av gruppen. Ledaren bor bland annat se till
att ingen negativ konkurrens mellan gruppmedlemmarna férekommer, inga
oonskade diskussioner pa kdnslomassigt plan. Ledaren skall heller inte visa

eller uttrycka sig negativt.

Motes beteende. En del av arbetet for en arbetsgrupp uppstar genom olika mo-
ten och har ar det av ytterst stor vikt att ledaren sakerstaller att dessa méten
halls i positiv och stddjande anda for att bidra till gruppens utveckling och

dess motivation. God kommunikation ar grundlaggande for positiv utveckling.

Betydelsen av sprdkbruket. Vara sinnen mottar information utifran genom
kanslor, visuella effekter, lukt, horsel och smak. Utgdende fran denna informa-
tion kommer vi att uttrycka oss pa olika satt. Mark val att olika manniskor
kommer att tolka samma information pa olika siatt och darmed blir vara ut-

tryck och beteenden aven olika.
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En duktig talare beaktar samtliga narvarande parter pa t ex ett sammantrade

och deras satt att uttrycka sig, samt anpassar sitt eget satt harefter. Han bor

saledes sjalv anvanda olika satt for att uttrycka sig, for att inkludera och na ut

till samtliga ndrvarande medlemmar.

Som ledare ar det viktigt att forsta det faktum att alla manniskor ar olika och

av denna anledning maste ledaren anpassa sin "ledarstil” med avseende pa

exempelvis foljande aspekter.

Personens eller personernas kunskap och erfarenhet.

Individens eller individernas forutsattningar sdsom kondition och
psykiska balans.

Arbetsplatsens placering.

Utfors arbetet under sjoresa eller i hamn.

Arbetets svarighetsgrad.

8. Vad innebar chefsbefattningen for dig? Vad anser du som sarskilt viktigt

i ditt arbete som chef? (kap 7.1.6)

Anledningen till att en manniska blir chef kan vara flera men ofta forekommande

svar pa denna fraga kan vara att de som har chefsbefattning ser sitt arbete som

mera stimulerande och som mera kravande. Mojligheterna att paverka hojs, hogre

anseende och béttre 16n, bara for att nimna nagra orsaker. Over lag stravar méin-

niskan till att fa arbetsuppgifter som motsvarar dennes utbildning, begdvning och

erfarenhet.

Det finns inga snabba genvagar for att lara sig konsten att leda, men nagra allman

nyttiga rad och tips skall ges enligt féljande.

e En chef skall inte enbart intressera sig for egen avdelning utan han bor tanka

pa hela rederiets bdsta. Chef skall stilla krav pa kollegor och medarbetare sa

att dessa forstar och beharskar uppstallda forvantningar. Pa detta satt bidrar

chefen till att utveckla sina medarbetare och ger dem mojlighet att kanske

sjalva bli goda ledare i framtiden.
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Att behdrska konsten att leda genom andra ar en mycket nyttig egenskap for

en person med chefsbefattning.

Att inhdmta och lamna information till och fran olika instanser utgor en viktig
del av chefens arbete, sarskilt med tanke pa medarbetarnas motivation, deras

reaktioner pa forandringar och sekretess mot konkurrenter.

Intressenter. Varje chef har ett ansvar for att tilldelade resurser anvands pa
ratt satt inom den egna enheten och att denna fungerar pa basta mojliga satt.
Som chef bor man beakta att ett stort antal parter dven utanfor rederiet ar in-

tresserade verksamhetens lonsambhet.

Mal. Chefen skall styra sina medarbetares insatser mot uppsatta mal eller re-

sultat.

Chefen bor efterstrava att ett gott arbetsklimat rdder. Gott ledarskap inklude-

rar bra uppférande och lampligt umgange med de 6vriga pa arbetsplatsen.

Att sjdlv fungera som en bra underlydande och kunna ta emot direktiv ar ett

maste for en bra chef.

Lar kdnna dina medarbetare och hall god kontakt sd att en naturlig atmosfar

rader. Pa detta satt riskerar man inte att underlydande kdnner sig overflodiga.

Det ar viktigt att chef tar sig tid att lyssna pa medarbetarnas problemstall-

ningar och asikter samt i man av méjlighet dven ger rad och anvisningar.

En duktig ledare kan erkdnna sina misstag utan att riskera att hans auktoritet
minskar. Genom att stindigt 1agga skulden for olika misstag pa sina medarbe-

tare kommer fortroendet att forsvinna.

Negativ kritik skall inte utdelas offentligt om drendet galler ndgon enskild indi-

vid. Ett allmant rad ar att man skall forsoka komma at problemet och inte den
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enskilda arbetstagaren. Chefen skall belona efter prestation och tillrattavisa

pa ett konstruktivt satt.

e Planering utgor grunden for en vdlfungerande verksamhet. Sdledes ar tids-

aspekter, metod val och resursplanering grundlaggande faktorer for fram-

gang.

e Underskattade egenskaper hos en chef, som kan bidra till gott anseende ar

exempelvis foljande.

1. Ansvarskansla

2. Humor

3. Vardad kladsel och hygien
4. Sprakbruk och tonfall

5.

Formaga att lyssna samt att fa andras uppmarksamhet
For att &ven ndmna negativa egenskaper kan féljande ndmnas.
Gralsjuka och gnallighet

Osakerhet

Pratsjuka

© © N o

Pessimism
e For att ledaren skall fungera ar det inte tillrackligt att denna uppfyller kriteri-
er om exempelvis personliga egenskaper och kunskap. Ledaren bor ocksa till-
delas vissa normer. De foljande kan ses som grundlaggande.
1. Arbetsuppgifterna bor vara tydliga och bestamda.

2. Tydligt upplagda befogenheter.

3. Allman kdnnedom gallande rederiets arbetssatt och mal, sarskilt i fragor

som beror chefens organisatoriska enhet.
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4. Kontinuerlig bedomning och uppféljning av den egna enhetens ekono-

miska forutsattningar och prestationer.

5. Lampliga och framforallt &ndamalsenliga resurser, exempelvis tekniska

och administrativa hjalpmedel.

6. Tillgang till n6dvandig information om kommande férandringar och 6v-

riga uppgifter gallande rederiet.

Eftersom varken manniskorna, féretagen eller samhallet som helhet ar fixe-
rade gillande innehall ar det n6dvandigt att vi anpassar oss till forandringar i
omvarlden. Som chef bor forsiktighet vidtas att enbart grunda sina beslut pa

tidigare erfarenheter.

Man har i undersékningar forsokt kartlagga skillnaden mellan ineffektiva och
effektiva ledare (chefer). Dessa undersokningar omfattar sddant som person-
liga forhallanden, organisationens uppbyggnad samt samarbetet inom denna.
Som f6ljande skall nagra punkter presenteras som en sammanfattning av re-

sultatet for en undersokning som utférdes i Michigan dar ett par tusen chefer

i olika branscher och befattningar deltog.

1. Personliga egenskaper som skiljer ineffektiva och effektiva chefer at
kunde inte konstateras. Nagra patagliga minusvarianter sdsom hetsig-
het, dumhet och dylikt kunde atminstone inte konstateras hos de effek-

tiva cheferna.

2. Angdende kunskaper kunde man konstatera att effektiva chefer hade
mera yrkeskunskap samt kdinnedom om sjilva chefsarbetet. Dock upp-
tacktes att ju hogre chefsposition det var fraga om tenderade yrkes-

kunskapen ha allt mindre betydelse.

3. Om attityder drogs slutsatsen att effektiva chefer uppfattar chefs-
arbetet som viktigast och yrkeskdnnedom som mindre viktig, me-

dan de ineffektiva ansag tvartom.
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De effektiva tycktes dven ha en mera positiv installning till medar-

betare och kollegor.

4. Beteende. Ett stort antal skillnader mellan ndmnda typer av chefer

framgick i undersokningen, exempelvis foljande.

o En effektiv chef stiller i allménhet hogre krav pa kollegor
och medarbetare. Han ger aven mer bakgrundsinformation.

Den ineffektiva ger oftast sin information i form av order.

o Den effektiva chefen delar med sig av sin expertis och ger

mera berom samt mindre kritik an den ineffektiva chefen.

o Effektiva chefer dgnar mera tid at chefsuppgiften.

o Effektiva chefer bidrar allmant till en mera harmonisk atmo-
sfar och anvdander om mdjligt sina medarbetare som en hel

arbetsenhet.

5. Organisation. Den effektiva ledaren har en klar uppfattning om sin po-
sition och roll i organisationen. Han ser ansvaret och befogenheterna

som chefsbefattningen medfor pa ett positivt satt.

9. For att uppleva vdlbefinnande och trivsel i sitt arbete Kkrivs att ett antal
olika behov tillfredsstills. Vilka ar dessa behov enligt din asikt? (5.7,
7.1.5)

For den enskilde arbetstagarens trivsel och vilbefinnande ar det viktigt att man

beaktar foljande behov.

o Arbetstagaren onskar ett arbete som han finner intressant.
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J Arbetstagaren ser det som mycket viktigt att det finns mening med hans ar-

bete samt att han erbjuds mojlighet till personlig utveckling.
o En god arbetsmilj6 dr grundlaggande for trivseln.

o Man skall i sa stor omfattning som mojligt erbjuda arbetstagaren ett sddant

arbete att dennes kunskaper och fardigheter kan tillvaratas.

o Arbetstagaren skall ges mojlighet att sjalv fa delta och bidra till utformning-

en av sin arbetssituation.

o Arbetstagaren ges respekt och anseende pa arbetsplatsen.

Psykologen Abraham Maslow har utvecklat ett system for psykologisk utveckling
dar vara viktigaste behov framgar. Detta bendmns som behovstrappan och fdljan-
de figur visar tanken bakom denna.

Sjalvforverklig-
ande, skapande

Uppskattning

Samhorighet

Trygghet

Fysiologiska
behov

Psykologisk utveckling
Figur 3. Behovstrappan.

[ behovstrappan som visas genom figur 3 har Maslow placerat de fysiologiska be-
hoven langst till vanster. Dessa inkluderar kroppsliga processer som t ex narings-
intag och somn. Kroppsliga processer ses som relativt okomplicerade och de rik-
tas mot individen sjalv. De behov som féljer harnast (hégerut) ar enbart av bety-
delse om de fysiologiska behoven har kunnat tillfredstéllas. Knappast faster nagon
varde pa befordran om man sitter pa ett isflak i Bottenviken? De senare behoven i

trappan har utvecklats under var uppvaxt genom social inlarning,.

Sjalva tanken med trapp systemet ar att ett lagre placerat behov bor vara uppfyllt

innan ett hogre behov kan upplevas som vasentligt for individen. Till exempel
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upplevs troligen inte samhorighet som viktigt innan man upplever en viss trygg-

het. Behovstrappan ar sdledes en psykisk mognadsprocess.

Undersokningar styrker att Maslows behovstrappa ar en bra utgangspunkt inom
detta omrade av psykologin. De flesta som deltagit i dessa undersokningar har
varderat goda arbetskamrater, intressant arbete och ber6m som mycket viktigt.
Sjalvklart ar aven lonen av sarskilt stort varde for att vi skall kunna tillgodogéra

overlevnadsbehov och kanna trygghet.

En ledare bor lara sig att tolka innebérden av en medarbetares beteende. Ledaren
skall ges mojligheter att bidra till att medarbetarnas behov kan tillfredsstallas sa
att de upplever sin arbetssituation som tillfredsstillande. Genom olika undersék-
ningar har framkommit att individen upplever viss tillfredsstéllelse ifall foljande

behov uppfylls.

e Attarbetet innehaller en viss del variation.

e Ettlarande arbete som stodjer individens utveckling.

e I man av mdojlighet fa ta beslut inom eget arbetsomrade.
e Respekt pa arbetsplatsen.

e Kunna uppleva en viss meningsfylldhet med arbetet, och att det finns ett

sammanhang mellan arbetet och omvarlden.

e Attkdnna en framtid i sin arbetsposition.

10.Varfor ar organisationsutveckling viktig? (kap 7.1.8)

Malet med organisationsutvecklingen ar att skapa en organisation som tal den allt
snabbare teknologiska utvecklingen. Vi bor strava till att utforma arbetsplatsen
och arbetsuppgifterna pa ett sddant satt att arbetstagarna upplever sitt arbete
som en utmaning.

Som féljande beskrivs ett antal viktiga aspekter for ombord organisationen enligt

P.G. Herbst (London).

e Organisationen skall klara den teknologiska utvecklingen.
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e Detbor finnas mojligheter att pa ett meningsfyllt och konstruktivt satt
anvanda sin fritid ombord.

e Organisationen skall ge forutsattningar for grupparbetsuppgifter.

e Klara av personalutbyten utan alltfor stort besvar.

e Det skall finnas en struktur med sammansatta arbetsroller eller med
overlappande arbetsroller.

¢ Organisationen skall strava till att en 6msesidig respekt mellan organi-
sationens medlemmar kan uppnas.

e Mojlighet att utveckla vanskapliga relationer inom organisationen.

e Erbjuda en avslappnad miljo ombord utan onddiga spanningstillstand.

e Ge mojligheter att minimera personalomsattningen.

11.Vad innebir begreppet "risk attityd” for dig? Hur forhaller du dig till ris-
ker? (kap 9.4)

Begreppet risk kan beskrivas som en osdkerhet vars inneb6rd bade kan vara av
negativ och positiv bemarkelse. Attityd kan definieras som ett valt sinnestillstand.
Da dessa kombineras fas uttrycket risk attityd som da innebar ett valt sinnestill-
stand med avseende pa de osdkerheter som kan tdnkas ha en positiv eller negativ

effekt pa slutresultatet, och som drivs av var uppfattning.

Vi kan anta olika attityder vid samma situation, som sedan resulterar i olika bete-
enden och som vidare dven leder till bade avsiktliga och oavsiktliga konsekvenser.
Man bor har observera att beteendet ar den enda palitliga indikatorn for vara inre

attityder och avsikter.
For att namna exempel 6ver detta anvands har foljande illustration.

e Vid en situation som vi uppfattar som positiv eller ifall vi befinner oss i en
gynnsam miljo kommer beteendet att i stor omfattning att paverkas av var
attityd. Manniskor som oftast antar utmaningar bendmns optimister da
dessa tenderar att se det positiva i olika situationer jamt. Detta tankesatt
hjalper dessa att ha kontroll 6ver sitt beteende da den valda attityden ar
den huvudsakliga drivkraften vid en miljo som uppfattas som gynnsam. Se

figur 4 nedan.
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Positiv situation

Iaktagelser / antaganden

udpuesejue / 1spsEN R

Valt beteende

Figur 4. Beteende i en positiv eller neutral situation.

Om det ar fraga om en hotfull situation, t ex om var egen sakerhet star un-

der hot blir beteendet ofta en mera "direkt respons” varvid attityden spelar
en mindre roll. Under sddana omstandigheter blir vart beteende till f6ljd av
obetdnksamhet oftast att bekdmpa, fly eller bli handlingsférlamad. Vid hot-
fulla situationer kan beteendet bli tvartemot 6nskad attityd och istdllet im-

pulsivt.

Foljande figur 5 avser sambandet mellan iakttagelser och vart beteende i

hotfulla situationer.

Situation

Iaktagelser / antaganden

—
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Reaktivt beteende (drivet)

Figur 5. Beteende i hotfulla situationer.
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Trots att vart beteende vid olika situationer primart kan sagas utga
ifran huruvida situationen ses som positiv eller negativ sa beror vart
beteende i huvudsak pa hur miljon uppfattas av personen eller gruppen
ifraga. Som tidigare ndmnts kan en viss situation uppfattas som hotfull

av en person medan den for en annan t o m kan verka gynnsam.

Detta leder oss vidare in pa &mnet hur vart beteende paverkas i en miljo
dar vi kdnner oss osdkra. I sddana situationer ar den drivande faktorn hu-
ruvida man uppfattar situationen som positiv, neutral eller hotfull. Var re-
aktion och vart beteende utgar i sddana situationer fran risk attityder - var
valda reaktion mot osdkerhet.

Om intensiteten for osdkerheten férandras, antingen i verkligheten eller
genom var egen uppfattning om situationen i fraga, kommer aven vara re-
aktioner att variera.

Viktigt ar har att forsta att vart beteende vid osdkerhet grundar sig pa an-
taganden, och inte nodvandigtvis pa den verkliga situationen. Vara indivi-
duella heuristiker spelar en avsevard roll har.

Foljande figur nummer 6 dmnar pavisa sambandet mellan iakttagelse och

beteende i osakra situationer.

Situation

? Positivt eller negativt ? Osiikerhet

uspueSeyue / JaspseR el

Attityder

Attityder

Beteende

Figur 6. Beteende i osidker miljo eller en osidker situation.
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7 Skribentens slutsatser om undersokningen

Efter att lasaren studerat kapitel 6.1, d v s hela fragestallningen med de svar som framgar
i mitt arbete samt bilaga 2, dar jag lagt upp de svar som framkommit i unders6kningen
borde det for var och en ses som relativt okomplicerat att dra slutsatsen att undersok-
ningen gav ett nagorlunda entydigt resultat. Skribentens tolkning dr att dagens sjobefil dr
synnerligen insatta och medvetna om de dmnen som inkluderats i detta arbete. D4 man
studerar svaren kan man konstatera att deltagarna i stor omfattning gett samma svar

men anvant egna satt att uttrycka sig.

Skribentens for medvetna instdllning till undersékningen har primart varit att leta in-
formation om férstdelsen fér andra mdnniskor, d v s medvetenhet om vara olikheter. Om
man har forstaelse for andra kan ett flertal av de relationsberoende problem som fram-
trader i samhéllet ombord bade kontrolleras och minskas. Delorsaker till dessa problem
ar att vi i dagens ombordsamhalle bestdr av individer fran en omfattande méngd olika
nationaliteter och kulturer. Detta medfor att vi som ledare star infér en helt annan utma-
ning an vad som upplevdes for 20 ar sedan. Lagg dnnu till att dagens samhalle utvecklas
allt snabbare och darmed ar klyftan mellan olika generationer ocksa storre an tidigare.
Ledaren maste ta manniskors olikheter i beaktande annars blir hela ledarskapet bristfal-

ligt da grunder som kommunikation och attityder paverkas negativt.

Eftersom arbetet dr ett bestdllningsprojekt som utfardats av Aboa Mare AB valde jag att
inkludera samtliga de svar som framgick i undersékningen direkt i arbetet (se bilaga 2).
Anledningen ar att andra manniskor kanske ser helheten pa ett annat satt dn jag sjalv och
da arbetet ar tankt att fungera som stdd for utveckling av kursverksamheten inom ramen
for de dmnen jag inkluderat har, sa ser jag det som nodvandigt att tillata alla som laser
arbetet att skapa en egen uppfattning. Med detta resonemang borde arbetet bli till for-

man for kommande studeranden, vilket dven har varit avsikten.

En ndmnvard aspekt gillande undersokningen ar att skribenten pa eget initiativ "valt ut”
personer vilka under karridren till sjoss upplevts som férebilder och som man kunnat
anta skulle ta sig tid att svara pa de fragor som finns i enkaten. Eventuellt skulle resulta-
tet blivit ett helt annat ifall man t ex fordubblade antalet deltagare och dartill anvant per-
soner fran ett bredare omrade av varlden. Pa detta satt skulle kanske kulturella och na-

tionella faktorer framtrada i en helt annan omfattning.
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8 Avslutning

Skribenten till det har arbetet vill uppmarksamma lasaren pa foljande viktiga faktorer.

Den information som anvants for det har arbetet ar till stor del baserad pa laro-
bocker som anvands i utbildningssyfte.

Det finns ett synnerligen stort utbud pa litteratur i de &amnen som behandlats har
och darmed aven olika forfattares tolkningar. Av denna anledning har jag begran-
sat kallorna dels till sdidana som styrker min egen uppfattning av dmnet ifraga,

och som i och med att de anvands i utbildningssyfte framstar som trovardiga.

Enligt min uppfattning kan man saga att for flertalet amnen som behandlats har
finns lika manga utgivna bocker som antalet tolkningar.

Detta harstammar troligen fran att bade psykologi och ledarskap bygger pa
manskliga antaganden om beteende monster.

Det ovan ndmnda pastaendet pavisar dven pa vilket satt psykologi skiljer sig fran
ett tekniskt sammanhang. Inom teknik har man genom forskning till stor omfatt-
ning kunnat kartldgga samband genom matematiska modeller. Detta leder till att
olika pastaenden kan styrkas med fakta.

Inom psykologin finns dven samband men dessa bygger i huvudsak pa iakttagel-

ser och antaganden som gjorts av oss manniskor.

Tanken bakom dispositionen av det har arbetet ar att en sakerhetsmassigt korrekt kultur

bygger pa gott ledarskap, vilket i sin tur bygger pa en omfattande méangd psykologiska

aspekter, av vilka en del presenterats har. Utgdende fran denna princip har innehallet

uppgjorts.

[ ett tidigare skede namndes har att psykologi och ledarskap bygger pa manskliga anta-

ganden. Sdledes kommer manniskan troligtvis aldrig att bli "full lard” i dessa amnen.

Vad betraffar siakerhetsfragor kan forstas att eftersom psykologi och ledarskap starkt

paverkas av vara iakttagelser och antaganden kommer detta att paverka var attityd.

Attityder ar en faktor som i sdkerhetssammanhang ar mycket betydelsefull och paverkar

hur vi tolkar risker och hot.
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Avslutningsvis kan har sagas att det alltid kommer att finnas mojlighet att utveckla och
bedriva forskning inom samtliga amnen som ldsaren finner héar. Sa lange som det intraf-
far olyckor kan man sédga att det finns orsak att bedriva forskning inom psykologi, ledar-

skap och sdkerhet.
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Bilaga 1 - Enkat

1. Forklara ditt tillvigagangssatt nar du stoter pa ett problem. Beskriv garna punkt-

vis.

2. Om du ombeds utféra en instruktion gallande en arbetsuppgift, t ex for en elev el-
ler en ny arbetstagare. Hur gar du tillvaga? Vilka faktorer anser du som sarskilt

viktiga i detta sammanhang?

3. Ombord lever vi ett sdkallat "24 timmars samhaélle”. Detta har konstaterats med-
fora ett antal faktorer som bidrar till att arbetet som sjoman kan upplevas som
mera pafrestande an ett arbete i land. Stimmer detta med din uppfattning? Namn

garna nagra specifika faktorer som du anser som viktiga.

4. Nar man ser pa enskilda individers beteende i grupper har man upptackt att det
ofta finns ett antal "normer” inom respektive grupp. Dessa normer utvecklas till
oskrivna lagar och foljer ofta ett visst monster. Normerna varierar sjalvfallet na-
got beroende pa aspekter som gruppens sammansattning och dess uppgifter, men
avsikten ar har att pa ett mera allmant plan férsoka kartlagga vilka dessa normer
kan tankas vara.

Vilka ar dessa normer?
5. Vad innebar begreppet "manskliga faktorn” for dig? Vilka individrelaterade fakto-
rer sammankopplar du med minskliga faktorn? Ovriga aspekter som kan tinkas

paverka detta?

6. Om en olycka intraffar pa arbetsplatsen, vilka ar dina forsta reaktioner? Vad anser

du som viktigast i utredningssyfte?
7. Vad innebar begreppet ” ledarskap” for dig?

8. Vad innebar chefsbefattningen for dig? Vad anser du som sarskilt viktigt i ditt ar-

bete som chef?



9. For att uppleva vdlbefinnande och trivsel i sitt arbete kravs att ett antal olika be-

hov tillfredsstélls. Vilka ar dessa behov enligt din asikt?

10. Varfor ar organisationsutveckling viktig?

11.Vad innebar begreppet “risk attityd” for dig? Vad ar din personliga attityd mot

risker?



Bilaga 2 - Deltagarnas svar pa undersdokningen

Har skall redovisas for samtliga svar som framkommit vid undersékningen. Skribenten
har lagt upp svaren enligt principen att efter varje fraga satts samtliga svar in for respek-
tive fraga. Detta for att ldsaren skall ha lattare att se helheten. Vidare har svaren angetts
som A, B, C, D, E, F och G enligt antalet deltagare som totalt uppgick till sju (7) personer

och for att lattare kunna skilja svaren fran varandra.

1. Forklara ditt tillvigagangssatt niar du stoter pa ett problem. Beskriv girna

punktvis.
A) Svar:

- Identifiera problemet

- Riskbeddmning

- Information

- Atgard

- Anvand "plan b” utifall att problemet trots allt eskalerar (intensifierar)
B) Svar:

For att hantera och komma till ratta med ett problem:

- Klargor problemets natur och allvar

- Ar alla fakta kinda?

- Under vilken tidsperiod skall problemet 16sas? Tidspress?
- Finns tillrdckliga resurser for att angripa problemet?

- Hur f6ljer man upp resultatet for problemlésningen?

- Bo6r man informera ndgon? I sa fall vem?
C) Svar:

- Analysera problemet

- "Stanna upp” och anvand logisk problemldsning - "rusa inte bara vidare”



D) Svar:

E) Svar:

F) Svar:

G) Svar:

Analys
Planering
Verkstalla

[fall inte fungerar, repetera sekvensen

Identifiera

Tank igenom foljderna av att inte agera

Sok lamplig metod for att 16sa problemet, eventuellt radgora med nagon
annan

Agera enligt lamplig metod

Fundera efterat 6ver hur lyckad problemlésningen var. Fundera pa vad

som hade kunnat géras annorlunda

Definiera och "ringa in” problemet
Kartlagg problemets dverkan

Gor plan for att 16sa alternativt ga forbi problemet

Enligt larobok:

Analysera

Sok 16sningar

Anvand forhandsplanerade metoder
Folj med utvecklingen

Korrigera

Kontrollera resultatet

Det manskliga tillvigagangssattet:

Bli upprord
Lat attityder och kdnslor styra
Sok syndabockar



Verkliga sattet for problemldsning ligger nagonstans mellan dessa, enligt den

har deltagaren.

2. Om du ombeds utfora en instruktion gillande en arbetsuppgift, t ex for en elev

eller en ny arbetstagare. Hur gar du tillvaga?

A) Svar:

B) Svar:

C) Svar:

D) Svar:

Gora en "idiotsdker", tydlig, steg for steg instruktion som inkluderar nod-
vandiga forberedelser sdsom att stinga av en anordning eller apparat, gora
ett system trycklost eller spanningslost. Tala om krav pa personlig skydds-
utrustning for arbetet i fraga

Minimera risker for skador pa person, miljo, last eller fartyg

Innan man overlater en arbetsuppgift till en ny arbetstagare/elev bor man sa-

kerstélla att man gett tillrackligt med information/introduktion. Detta bor

omfatta bade arbets och sdkerhetsaspekter.

Man skall ga igenom eventuella risker som kan hanforas till sjalva uppgiften,

men dven kartldgga de for avdelningen och vakansen specifika riskerna.

Nar man ger personen en uppgift skall man beakta dennes tidigare erfa-
renhet och kunskap om den aktuella uppgiften.

Fullstdndiga anvisningar om uppgiftens utférande

Uppskatta ifall det foreligger skal att utse en mera erfaren arbetstagare att
overvaka och instruera for utférandet av den givna uppgiften

Genomgang/granskning av det utfoérda arbetet

Ej svar.

Beakta personens bakgrund
Enkelt upplagg
Logiskt upplagg



- Testa instruktionen pa flera personer innan den anses som fardig. Olika

personer uppfattar saker och ting valdigt olika.

E) Svar:

- Forklara (motivera) varfér denna uppgift skall utféras

- Forklara ansvarsomradet for personen ifraga

- Klara och tydliga instruktioner for att fa personen att férsta inneborden av
uppgiften.

- Sattet att utdela instruktionen pa ar viktigt.
F) Svar:

- Skapa uppfattning om elevens bakgrund och kunskapsniva
- Bilda uppfattning om elevens kapacitet for att bestimma instruktionens

intensitet
G) Svar:

Skall goras interaktivt med mottagaren for att sdkerstalla att alla aspekter
sjunkit in. Bor stédjas genom minneslista for bagge parter. Girna genom prak-

tiska atgarder.

3. Ombord lever vi i ett sakallat 24 timmars samhaille”. Detta har konstaterats
medfora ett antal faktorer som bidrar till att arbetet som sjoman kan upplevas
som mera pafrestande an ett arbete i land. Stimmer detta med din uppfattning?

Namn garna nagra specifika faktorer som du anser som viktiga.
A) Svar:

- Ar av samma 3sikt

- Varje medlem av besattningen har utover sin ordinarie arbetsuppgift
dessutom en for befattningen specifik uppgift inom fartygets sakerhetsor-
ganisation, med beredskap 24 timmar om dygnet. Detta kan gora det svart
att varva ner under viloperioden

- Uppgiften innebar ett 6kat ansvar for ens egen och andras sidkerhet

- Var sdkerhet dr beroende av att alla kan sin sdkerhetsuppgift

- Vaderleksforhdllanden kan gora ombordtiden besvarlig



B) Svar:

C) Svar:

D) Svar:

E) Svar:

Pastaendet om sjomannens "24 timmars samhalle” ar korrekt. Arbetet och ar-

betskollegorna ombord utgér dven en del av fritiden.

Foljande aspekter dr av stor betydelse:

Atmosfaren pd arbetsplatsen bor vara bra och framja konversation
”Challenge and Response” (utmaning och respons) bor tillampas i prakti-
ken

Alla bor bidra att en god atmosfar rader

Alla bor ges mojlighet att delta i diskussioner

Chefen skall f6lja upp den egna avdelningens valbefinnande

Anser pastaendet som korrekt
En viktig aspekt dr att vi tillbringar tiden ombord tillsammans
Miljon ombord paverkar dven genom de begransade utrymmena och det

"styrda” livet i jamforelse med land livets frihet

Skiftesarbete ar tyngre an dagsarbete saval iland som till sjoss
Regelbundna arbetstider

Ombord ar vakterna dartill ofta "roterande” vilket 6kar belastningen ytter-
ligare

Regelbundna och tillrackligt 1anga vilotider

Planerad verksamhet

Anser att pastdende ar befogat

Trots fritiden ombord ar vi skyldiga att agera vid kritiska situationer aven
pa ledig tid

Motsvarande skiftesarbetare iland gar hem efter sitt skift och behdver
hdarmed under sin lediga tid inte fundera pa vad som hander pa arbetsplat-

sen



F) Svar:

G) Svar:

Néarheten till varandra kan kanske upplevas som patrangande for en del

tills man vanjer sig och lar sig respektera andras integritet

Dygnet runt arbete kraver formaga att anpassa dygnsrytmen
Formaga att inse tidsperioder med nedsatt mental kapacitet
Formaga till sjdlvstandigt arbete

Formaga till personligt ansvarstagande trots hierarkisk ledningsstruktur

4. Nar man ser pa enskilda individers beteende i grupper har man upptiackt att det

ofta finns ett antal "normer” inom respektive grupp. Dessa normer utvecklas till

oskrivna lagar och foéljer ofta ett visst monster. Normerna varierar sjalvfallet nagot

beroende pa aspekter som gruppens sammansattning och dess uppgifter, men av-

sikten ar har att pa ett mera allmént plan féorsoka kartldgga vilka dessa normer

kan tinkas vara.

Vilka ar dessa normer?

A) Svar:

B) Svar:

Normer ombord ar oskrivna spelregler mellan besattningsmedlemmarna som t

ex individuella sittplatser i massen, se upp for att satta dig pa fel plats.

Olika avdelningar och arbetsgrupper har egna oskrivna lagar. Dessa lagar beror

bade arbetet och fritiden.

Chefen leder avdelningens verksamhet, men trots detta kan de aldre "ar-
betstagarna” inom avdelningen ha skaffat sig en speciell status som inte
nodvandigtvis 6verenskommits med arbetsledningen. Som exempel kan
namnas att yngre arbetstagare standigt tenderar att fa de minst attraktiva

och besvirliga uppgifterna och arbetstiderna.

De dldsta och starkaste inom avdelningen tar pa eget bevag for sig av exempel-

vis foljande.

De béasta hytterna



- Egnasittplatser i massen
- Leder och styr konversationer i den riktning de sjdlva 6nskar
- Agerar som talesman mot arbetsledningen. Detta kan vara av positiv natur

da den dldre kan fungera som foresprakare for "yngre” arbetstagare

C)Svar:
Hierarkin ombord ar ganska stark. Den kan jamnas ut men oftast bara pa 6ver-
ordnads initiativ. Som exempel har vi var uppdelning i mdssen mellan borden,
avdelningsvis samt befdl och manskap. Detta bryts nastan enbart av befal som
satter sig vid manskapsbord.
Normerna ombord ar ofta kopplade till den har typen av hierarki, men aven till
olika arbetsuppgifter. Ett exempel ar att de flesta brukar sjdlva byta en trasig
lampa hemma men ombord kallar man garna pa elektriker. Nagon kan ju dven
bli stott om man rakar utfora syssla som inte ligger pa ens eget ansvarsomrade.
D) Svar:
- Kontrollbehov hos individen
- Egen vinning
- Att bli accepterad
E) Svar:
- Attinte sdga emot chefen
- Att halla hart pa sitt eget omrade
- Att man inte kliver in i en roll som man ar radd att inte kommer att accep-
teras av andra - att man ar lite for forsiktig
F) Svar:
Ej svar
G) Svar:

Dessa normer kallades vl tidigare "god sjomanssed” och gott sjomansskap.
Dessutom talade man om fartygets "stail” d v s de mera erfarna sjofararna i

gruppen accepterade sarskilda sitt att arbeta och bete sig.
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5. Vad innebir begreppet "manskliga faktorn” for dig? Vilka individrelaterade fak-

torer sammankopplar du med minskliga faktorn? Ovriga aspekter som kan tinkas

paverka detta?

A) Svar:

B) Svar:

- Risk for felaktiga beslut
- Erfarenhet ar en merit
- Sinnestillstand, halsotillstand, trotthet, bristande eller felaktig information

som grund for beslut paverkar manskliga faktorn

Mer an halften av de olyckor som sker inom sjofarten beror pa manskliga fel.
Det dr mycket viktigt att man dr medveten om och att man identifierar mansk-
liga faktorn.

Risker och paverkan som hanfor till den ménskliga faktorn kan minskas med
hjalp av checklistor sdsom "voyage plan” och liknande. Dessa checklistor kan
sammanlankas med navigering, anvandning av olika utrustningar och system
etc.

Pa bryggan och i maskinkontrollrummet kan manskliga faktorns inverkan
minskas genom att befilets beteende foljer god "BRM kultur” men dven en for
dndamalet lamplig bemanning. Som exempel kan ndmnas att den som ansvarar

for navigeringen bekraftar foljande kommando innan det ges.

Skribentens kommentar: BRM avser "Bridge Resource Management” och detta innebar
sarskilda "modeller” eller ett sarskilt tankesatt om hur man leder aktiviteter, situatio-
ner, resurser eller helheter av dessa. BRM har 6vergatt till att heta MRM - Maritime
Resource Management da det i grund och botten géller bade nautiskt befil och ma-

skinofficerare. MRM ingar idag som en sarskild kurs i utbildningar for sjobefal.
Pa individ niva paverkar manskliga faktorn genom féljande:

- Erfarenhet. For lite erfarenhet kan orsaka en situation dar vi till exempel
forvantar oss att automatiken skoter en viss uppgift, eller inte ifragasatter
den mera erfarnas beslut

- Sprakkunskap. Troskeln upplevs som alltfor hog att till exempel kontakta

annat fartyg pa grund av daliga sprakkunskaper



C) Svar:

D) Svar:

E) Svar:

- Vakenhet. Ar férhéllandet mellan arbete och vila tillricklig

- Personkemin. Personliga fragor och synpunkter tilldts paverka arbetet

Manskliga faktorn innebar sadant som paverkas av manniskans direkta hand-
lande och genomférande av olika uppgifter eller aktiviteter. En orsak till olyck-
or kan ju anses vara av teknisk art da nagot gatt sonder och orsakat en olycka.
Men a andra sidan kunde kanske ménskliga faktorn ha undvikit att det tekniska
gick sonder genom en battre konstruktion eller battre underhall.

Manskliga faktorn paverkar hela tiden resultatet pa utfort arbete sa att indivi-
dens handlande blir valdigt viktigt. Hir kommer traning och évning in i bilden

- for att minimera riskerna med manskliga faktorn som olycksorsak.

- Att man kan och dven gor misstag
- Prioriteringar

- Koncentrationsférmaga

- Uthallighet

- Stresstalighet

Da det sker en olycka sa vill det ofta forklaras genom att det varit fraga om ett
tekniskt fel, alternativt manskliga faktorn. Denna person anser att manskliga
faktorn ar motsatsen till ett tekniskt fel. Manskliga faktorn uppkommer genom
psykologiska och fysiologiska fenomen hos ménniskan, ndgot som inte kan for-
klaras pa samma satt som t ex fel i en teknisk anlaggning. Manskliga faktorn

paverkas av t ex foljande

- Glomska

- Stress

- Berusning

- Leda/o6verbelastning

- Trotthet



F) Svar:

G) Svar:
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Skribentens kommentar: Manskliga faktorn kan i viss omfattning helt sammankopp-
las till olika tekniska haverier i och med att det ar vi manniskor som bade planerar,

konstruerar, anvander och underhaller dessa tekniska anordningar.

Mojlighet att gora misstag. En del gér mera misstag, andra mindre
Trivsel
Personliga problem

Trotthet

Manskliga faktorn kanske enklast kan beskrivas som icke énskvarda atgarder
som en person vidtar trots att han/hon med sin erfarenhet borde ha vetat batt-

re. Manskliga faktorn kan vara svar att férutse och kontrollera.

6. Om en olycka intraffar pa arbetsplatsen, vilka ar dina forsta reaktioner? Vad an-

ser du som viktigast i utredningssyfte?

A) Svar:

B) Svar:

Har nagon kommit till skada?

Behovs hjalp?

Skada pa miljo, last eller fartyg?

Att orsaken till olyckan blir klarlagd sa att man kan ta lardom av den och

vidta nodvandiga atgarder for att forhindra att den sker igen

Att utreda och hantera olyckssituationer

Sakerstélla om krissituationen ar over eller foreligger risk for flera olyck-
or? Organisera atgarder for situationen

Paverkar olyckan den allmdnna sdkerheten? Organisera vid behov n6d-
vandiga atgarder

Finns det skadade? Ordna vard och eventuellt inkalla utomstdende hjalp

till platsen
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- Information. Informera den egna organisationen, bade de narvarade och
ledningen inom organisationen samt myndigheter och media (beakta fore-

tagsspecifika olikheter)
Att undersoka och utreda olyckor

- Redovisning 6ver hdndelser och klockslag. Klargor ifall det ar mojligt och
finns skal att utse ndgon for den har uppgiften

- Sakerstall att eventuella inspelningar och dylikt genom "svarta lador” finns
tillgangliga

- Debriefing och intervjuer med de som varit narvarande vid handelsen

- Finns behov av krisstod for de inblandade? (Finlands roda kors etc)

Samtliga olyckor eller nara pa handelser maste uppskattas eller bedomas. Be-
domningen skall utforas genast efter handelsen samt da undersékningen ar
klar och man skall har fundera pa ifall det kan vara skal att géra andringar.
Dessa dndringar kan vara pa personligt plan eller gdllande organisationens
verksamhet, rutiner, skolning men daven sadana faktorer som om arbetsmiljo
och utrustningar (redskap) uppfyller sitt syfte. Man skall dven uppskatta om

riskbedémning och riskledning ar andamalsenligt (effektivt).

C) Svar:
Vikigast dr att reda ut orsaken utan att lagga ndgra personliga varderingar i ar-
betet. Att faststdlla handelseforloppet sd noga som mojligt och sen se om det
hade gatt att gora saker annorlunda. Lara av misstagen!

D) Svar:

- Radda manniskoliv

- Begransa skadan

- Gora anteckningar. Olika manniskor brukar efterat ha vitt skilda uppfatt-
ningar om vad som skett och i vilken ordning

- Genomgang av olyckan sa fort som mojligt efterat

- Fotografera

- Filma
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E) Svar:
Forstd vad som hént, forhindra att inga fler offer eller skador uppstar.
Anteckna tidpunkter, fotografera, anteckna vittnesmal och handelsefoérlopp.

F) Svar:
Den hédr personen menar att forsta reaktionen ar att man som ledare missat
nagot. [ utredningssyfte bor faktorer till olyckans uppkomst kartlaggas och
man kan eventuellt anvanda denna information vid framtida utbild-
ning/instruktioner.

G) Svar:

Normalt blir alla mer eller mindre upprorda, vilket kan minska kapaciteten for
analytiska atgarder. Av denna anledning ar forhandsplanerade metoder mycket
viktiga. Efter att situationen stabiliserats kan man borja analysera bakgrunds-

faktorer som ledde till olyckan och dokumentera dessa.

7.Vad innebar begreppet "ledarskap” for dig?

A) Svar:
Att avnjuta mina arbetskamraters fortroende

B) Svar:
Chefsbefattningen och ledarskapet gar i stor ut strackning hand i hand. Chefs-
befattningen grundar sig pa ansvar och rattigheter att planera, styra och éver-
vaka arbetsprestationer.
Av varje chef forutsatts ocksa ett visst matt av ledarskap. Ledarskap utgar fran
bdade medfdédda och inldarda formagor.

C) Svar:
Att engagera folk och fa dem att trivas sa langt som mojligt med sina arbets-
uppgifter. Delegera och ge ansvar med stod och hjalp.

D) Svar:

Att fa alla att "blasa pa samma kol”



E) Svar:

F) Svar:

G) Svar:
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Att kunna handha och se helheten i en organisation. Att forstd vad som hander i
t ex en hierarkisk kedja om man paverkar den i olika punkter.

Att kunna fatta beslut efter att ha gjort en adekvat bedémning av en situation.

Att stélla upp mal samt att fa hela gruppen att arbeta mot samma mal.

Ledarskap betyder systematiskt och malinriktat arbete, typ att planera, infor-
mera, observera, korrigera, kontrollera kdnslolagen och attityder. I praktiken

tillampas dock alltid delvis ledarskap enligt “apflocksmodellen”.

8. Vad innebir chefsbefattningen for dig? Vad anser du som sarskilt viktigt i ditt

arbete som chef?

A) Svar:

B) Svar:

- Stortansvar

- Malet natt inom karriaren

- Mojlighet att paverka

- Tahand om min grupp, uppratthalla lagandan och fa alla att jobba mot

samma mal

Positionen som ledare forutsatter en internalisering av kraven for chefsbefatt-
ningen och ledarskap.

Skribentens kommentar: Internalisering avser att man férenar andra manniskors tan-
kar, deras varderingar samt deras reaktioner med egna.

Chefsbefattningen kraver ansvarstagande och beslutsfattande, bade vad galler
svarare och enklare situationer.

Nedan ndgra viktiga aspekter om chefsbefattningen:

- Rattvisa. Samma regler for alla
- Att folja regler och instruktioner sdsom uppmanas genom foretagets sa-

kerhetsledningssystem (ISM)



C) Svar:

D) Svar:

E) Svar:

F) Svar:

G) Svar:
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- Konsekvenser. Det forsta beslutet kan eventuellt fungera som férhandsbe-

slut.
Nar det galler vissa forhallanden maste man forutse en riktlinje:

- Komma 6verens om och f6lja denna linje med kollegorna
- Attrespektera och erkdnna den enskilda individen
- Skapa ett bra arbetsklimat. Skapa en atmosfar dar var och en latt kan nar-

ma sig chefen vid oklarheter och problem.

Ej svar

- Organisera
- Styra
- Uppmuntra

- Tydlighet

- Social kompetens

- Ansvar for gruppen

- Forsoka vara en god forebild

- Vara konsekvent

- Stélla upp mal samt att fa hela gruppen att arbeta mot samma mal

Chefsbefattningen innebdr ett behov av att forsoka kontrollera helheter, uppna
malsattningar, forsta och kunna paverka delfaktorer, att hantera och paverka
manniskor, skapa positiva attityder, ge organisationen en kansla av kontroll

och tillfredsstallelse med astadkomna resultat.
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9. For att uppleva valbefinnande och trivsel i sitt arbete kravs att ett antal olika

behov tillfredsstills. Vilka dr dessa behov enligt din asikt?

A) Svar:

B) Svar:

C) Svar:

D) Svar:

E) Svar:

Att uppleva arbetet som viktigt, intressant, stimulerande och utmanande
Att atmosfaren ombord ar trevlig, trevliga arbetskamrater
Goda relationer och samarbete mellan arbetskamrater

God mat

Faktorer som paverkar trivseln i arbetet ar foljande:

Arbetstiden: Forhallandet mellan vila och arbete

For avseendet lampliga arbetsredskap och arbetsklader

Personalens utrymmen och mdojligheter till aktiviteter pa fritiden
Relationer: Chef - medarbetare samt medarbetarna sinsemellan
Skolning och introduktion

Avlésningssystem: Vettig langd pa arbetsturen och mojlighet att paverka

semesterns placering

Delaktighet och ansvarsférdelning. Lata folk prova sig fram pa egen hand och
inte lagga sig i sa fort ndgot inte genomfors sa som man sjalv tankt. Det kan fin-

nas battre satt an som jag tankt!

Att allting fungerar

Att uppleva att jobbet man utfor har en betydelse
Framgang i form av resultat efter lyckad insats

Kédnna sig trygg i sin position oberoende om man ar chef eller arbetare



F) Svar:

G) Svar:
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- Trivsel
- Gemenskap

- Bralon

Valbefinnande i arbetet upplevs da:

- Man upplever en kinsla av trygghet

- Man upplever en kansla av att man beharskar det man sysslar med

- Man har konfliktfria relationer med dem man umgas med

- Man ar nagorlunda n6jd med sin status

- Att man har en kinsla av att man kan paverka och forbattra sin egen situa-
tion

- Attman tror pa systemet diar man ar involverad

10. Varfor dr organisationsutveckling viktigt?

A) Svar:

B) Svar:

- For att astadkomma forbattringar
- Battre resultat
- Konkurens kraft

- Vinst

Viarlden runtom oss forandras standigt. Faktorer som krav, regler, ekonomiska
aspekter, manniskors forvantningar och behov utmanar kontinuerligt organi-
sationen. Organisationen maste genomga granskningar och revideras med
jamna mellanrum. Vid behov aven i samband med foérandringar, incidenter och
liknande.

Vid foérbattring av en befintlig organisation soker vi personer som uppfyller
vissa kriterier, & andra sidan kommer de personer som redan finns i organisa-

tionen att mojliggora eller bromsa/hindra forandringar.



C) Svar:

D) Svar:

E) Svar:

F) Svar:

G) Svar:
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Utan organisationsforandring kommer utvecklingen att sta stilla. Ingenting ar
fulldndat. Det finns alltid ndgot som kan bli battre. [ och med utvecklingen i

samhallet fordndras forutsattningar och da ar det viktigt att man hanger med.
Kanske nya hjalpmedel eller ny kunskap tillkommer och detta i sin tur kraver

att organisationen bor ses dver.

For att mota forandringar, saval interna som externa.

Tror att det ar viktigt att samtliga medlemmar av organisationen ser att det
finns en mening med organisationen. Att det rader en viss demokrati och fram-

atstrdvan i organisationen samt att det gar att paverka pa olika plan.

Pusslets ratta bitar pa sina ratta platser ger bast resultat

Organisationsutveckling for att forflytta sig fran "apflocksorganisationen” till
ett system dar man bedriver malinriktad verksamhet och ger de involverade en
kansla av helhetsforstaelse, trygghet och kontroll samtidigt som man utnyttjar

organisationens sammanlagda kapacitet effektivt.

11. Vad innebir begreppet "risk attityd” for dig? Vad ar din personliga attityd mot

risker?

A) Svar:

- Begreppet risk attityd avser en persons installning till risker

- En "kontroll freak” vill undvika minsta risk medan en dventyrare ar raka
motsatsen

- Den har deltagaren forsoker minimera risktagandet sa langt som mojligt

- Regelbundna 6vningar i diverse scenarier ger sjalvfortroende och fardig-

het att bemota en olycka



B) Svar:

C) Svar:

D) Svar:

E) Svar:
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- Ar medveten om att oférutsedda hindelser kan intréffa
- Har erfarenhet av att sakerhetsorganisationen ombord fungerar bra i en

nodsituation

Alla arbeten innebar en risk eller ett antal risker. Genom att pa férhand skapa
medvetenhet, samt soka kunskap och finna l6sningar pa forekommande risker
kan man forebygga och férmildra konsekvenserna som de ger upphov till.

[ mitt arbete forsoker jag vara "risk medveten” och férbereda mig fér dem i for-
vag.

En i dagsliget pensionerad sjokapten gav ett gott rad; Aven i bra tider lnar det

sig att se framat forbereda sig for olika omstandigheter.

Vart handlande och vara beslut kan alltid forknippas med risker. Riskens aver-
kan kan vara i stor eller liten skala. Vid liten fara kan man ta en storre risk och
vid stor fara bor man ta en mindre risk. Har man flera faror att ta hansyn till
siktar man in sig pa den som verkar lindrigast. Dessa sakallade riskbedémning-
ar ar valdigt olika fran person till person. Det man sjdlv ser som betydande fara
kan for ndgon annan upplevas som harmldst. For att minimera problemet bor
man ha sd mycket fakta som mdjligt. Ju mera kunskap desto sdkrare blir beslu-

tet. [ annat fall maste man ta hojd for "worst case”.

- Hur man forhaller sig till risker

- Risker skall minimeras

Att man ser pa sannolikhet och utgang i en olycka pa olika satt. En person kan-
ske tanker pa hur liten risk det ar for t ex en fartygsbrand, medans ndgon an-
nan beaktar hur forédande en sddan kan vara.

Den har deltagaren anser att en lagom balans mellan dessa ar det sundaste. Att
ta i beaktande att personer med olika bakgrund och erfarenhet ser olika pa ris-

ker.



F) Svar:

G) Svar:
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- Vakenhet
- Sjalvbevarelsedrift

- Forhandsbed6mning

Riskattityder innebar att en person har mentala styrande beteendefaktorer
som i vissa situationer kan leda till icke 6nskvarda atgarder sett ut gruppens
och/eller gruppledningens perspektiv. Min asikt ar att risker helt rutinmassigt
bor upptackas och kontrolleras pa forhand. Tyvarr leder undermedvetna reak-

tioner ofta till riskbeteende.



