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Sammanfattning

Med dagens snabba teknologiska utveckling och framsteg, och med allt storre press pa
l6nsamhet och effektivisering, limnas allt mindre utrymme f6r minskliga snedsteg och
misstag. Vad som tenderar att glommas bort ar minniskans paverkan och att
medarbetarna styrs av manga olika intressenter, ddribland flygbolag, cheferna och

passagerarna, dir det kan bli en konflikt om vem dem ska prioritera.

Syftet med uppsatsen var att uppmarksamma hur ett marktjanstbolag pa Landvetter
flygplats arbetar med sikerhet och hur sikerhetsarbetet kan kopplas till féretagets redan
etablerade rutiner. Vi undersékte ocksa hur personerna vi intervjuade kommunicerade

med andra medarbetare pad arbetsplatsen.

Det som identifierades var tre olika teman, sakerbet, rutiner och kommunikation. Det stOrsta
hindret for att efterstrdva sikerhet pa Ground handlingen, marktjanstbolaget, ar att det
finns en tidspress som ar starkt paverkad av personalbristen 1 organisation. Den indirekta
paverkan pa sikerheten dr att medarbetarna konstant fir ny information, och hur
informationen kommuniceras, frin bade organisationen och flygbolagen och att rutinerna
da bortprioriteras. Vara resultat tyder pa att det skapades en intressekonflikt mellan den
operativa verksamheten, som arbetar med On-time performance, och ledningen som
anser att sikerheten ar hogsta prioritet. Den operativa verksamheten och ledningen ar

saledes l6skopplade.

Nyckelord: Sikerhet, rutiner, kommunikation, legitimitet, MRM.



Abstract

In the world today, technology and development are growing faster then ever. The focus
is more on making profit and too often the human factor is neglected in organizations.
One thing that is not to be forgotten is the fact that humans control and build the
machines they later are overruled by. It is impossible to guarantee that an incident will
never occur, and with more then one stakeholder (aitlines, passengers, director) to answer
to there is a conflict of interest on whose requests to give priority to in the Ground

handling industry today.

The aim with this thesis was to describe how safety and routines are being followed
through and also how the communication between the employees at the Ground handling

company is perceived.

Three major themes were identified and these are presented as safety, routines and
commmunication. Under pressure of time the safety culture is lost due to the shortage of
personnel. On a daily basis updates are sent from the industry to the Ground handling
and are to be read by every employee. This read and sign updates are a time consuming
task and are affecting the employee’s level of responsibility. The results are stating that
there is a conflict of interest between the formal structure, safety first, and work activities,

on-time performance, in the Ground handling organization.

Key words: Saftey, routines, communication, legitimacy, MRM.
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1. Introduktion till problemomradet

Studiens inledande kapitel borjar med en introduktion till det valda forskningsomridet och foljs sedan av
en bakgrund som ger forklaring till varfor det varit intressant for oss att forska inom det valda
amnesfaltet. I slutet av kapitlet presenteras studiens problemformulering, syfte och fragestillning som vi
SOkt svara pd och avrundas med en avgrinsning till dmnesfiltet, detta for att tydliggira sa mycket som

mdjligt for lasaren och skapa ett djup i den valda forskningsfragan.

1.1 Inledning

Pa eftermiddagen den fjirde november 2015 skrev Dagens Nyheter att en solstorm slog
ut radarsignalerna pa Landvetter flygplats i cirka 2,5 timmar. Samma vecka den attonde
november skrev de om ett flygplan som kraschade pa Sinathalvon pa grund av vad som

misstinktes vara en bomb som detonerat ombord (Dagens Nyheter, 4/11 2015).

Gemensamt for dessa tva fall dr att sikerheten dventyrades pa flygplatsen. Med dagens
snabba teknologiska utveckling och framsteg, och med allt storre press pa lonsamhet
och effektivisering, limnas allt mindre utrymme f6r manskliga snedsteg och misstag. Men
vad som tenderar att glémmas bort dr att maskinerna pa flygplatsen fortfarande styrs av
miénniskan. Hur mycket hjilpmedel som én finns till hands, kommer manniskan alltid att
fortsitta begda misstag, det dr en oundviklig minsklig faktor. Men ndr sikerheten

aventyras, sa blir foljden att méanniskans liv star pa spel (Wenner & Drury, 2000).

For att férsoka undvika att misstag begas och for att arbetet skall flyta pa sa smidigt som
mojligt skapar organisationerna rutiner som medarbetarna informeras om och arbetar
utefter. En problematik som kan uppsta 4r om medarbetarna inte foljer de uppsatta
rutinerna eller da det tilldelas for mycket information fran intressenter och
toretagsledningens sida, som krockar med de uppsatta rutinerna. Om rutinerna ignoreras
eller om medarbetaren inte tar sitt fulla ansvar brister ocksa sidkerheten pa arbetsplatsen.
Det kan bli vildigt kostsamt for flygbolagen och kan dventyra manga manniskors liv

(Wenner & Drury, 2000).



1.2 Bakgrund

Tanken bakom uppsatsen var baserad pa viss nyfikenhet for flygplatsen. Nyfikenheten
Okade efter att vi upptickt att ett flygplan endast dr konstruerat for att ta sig framat,
flygmaskinen har inte kapacitet att backa, utan bogseras ut till taxeringsbanan med hjilp
av ett fordon. Detta 6ppnade upp for vidare intresse for vad som fortfarande fanns
outforskat. Vi fick ocksa reda pa att nir manga resenirer vid ett eller annat tillfille fitt
vinta pa sitt bagage, som av niagon anledning inte dyker upp pa bagagebandet, sa har det

passerat genom manga led och hanterats av flera minniskor som jobbar pa flygplatsen.

Forst firdas bagaget ut ur lastutrymmet i flygplanet vid lossning och lastas direkt pa en
bagagevagn, som sedan kors ivdg in till bagagesorteringen. Dir limnas bagagevagnarna
over for att lastas av, ut till bagagehallen dir resenirerna kan plocka upp sitt bagage.
Lings med alla dessa steg, ar det manniskor som lastar och kér, som kan paverkas av
stress, tidspress och daligt vider. Samtidigt paverkas dessa medarbetare av manga olika
intressenter, daribland flygbolag, chefer och passagerare, dir det kan bli en konflikt om
vem dem ska prioritera. Incidenter kan enligt Wenner och Drury (2000) uppsta om
medarbetarna prioriterar fel eller avviker frin uppsatta rutiner. Det kan da kosta

flygbolagen tid och pengar men i virsta fall ocksa kosta méinniskor livet.

Ur ett organisationsteoretiskt perspektiv vicker undersékningen ett intresse for hur
arbetet pa Ground handlingen, marktjanstbolaget, ser ut. De rutiner som medarbetarna
efterfoljer dr inte likt rutinerna i nagon annan bransch. Om en medarbetare pa Ground
handlingen exempelvis glommer eller missar att kontrollera om flygplanet har nagra
Oppna lastluckor innan avging, kan det leda till att flygplanet drabbas av ett kabintryck
som 1 varsta fall resulterar 1 att flygplanet stortar eller att luckan rivs upp likt en trasig
konservburk i luften. Dessa rutiner dr pa en hogre sikerhetsnivd d4n en kontorsarbetares

vardag.

Syftet, som presenteras under nidsta rubrik, var att uppmirksamma sikerheten och
kommunikationen, alltsa hur informationen kommuniceras i Ground handling bolaget pa

Landvetter flygplats.



1.3 Problemformulering

Skador som sker pa Ground handlingen utgdr ett stort problem for flygbolag da det
arligen kostar dem tiotals miljoner kronor. Kostnaderna utgor inte endast sjilva skadan
utan inkluderar kostnader fér reparation av skadan. Dessutom finns det patagliga
kostnader for nir flygplanet star stilla da det fortfarande dr ur funktion i vintan pa
reperation och detta komplicerar berdkningen av hur mycket en Ground handling

incident kostar flygbolagen i slutindan (Wenner & Drury, 2000).

Det finns tre drag for att skapa en sidkerhetskultur. Det fOrsta dr sjilva uppfattningen som
ledningen uttrycker gentemot medarbetarnas trygghet. Det andra édr ledningens foljsamhet
att arbeta med denna trygghet och slutligen den faktiska fysiska risken som rader pa
plattan. Den faktiska fysiska risken som dr ridande kan vara tunga lyft, tunga foremal,
viderforhallande och flygmaskinens storlek (Mc Donald, Corrigan, Daly & Cromie, 2000).
For att framja flygsikerheten maste alla fel som uppstiar i alla aspekter av systemet
minimeras, detta stottas av lI6pande rapportering av incidenter och ronderande kontroller.
Medan betydelsen av den minskliga faktorn i cockpit har fatt stor betydelse i forskningen,
har nyligen mer uppmirksamhet riktats mot att minska den minskliga risken i

underhallarbetet och inspektionen pa Ground handlingen (Latorella & Prabhu, 1997).

Incidenter som uppstir pa Ground handlingen kan vara nir en flygplatsman servar eller
utfér underhallsarbete pa ett flygplan och kan déarfér uppsta niarsomhelst en medarbetare
arbetar pa eller runt ett flygplan som stir pa marken (Wenner & Drury, 2000). Dirfor
utgor flygplansunderhall och inspektionsuppgifter viktiga delar i en komplex organisation
dir individer utfor olika uppgifter i en mycket varierande miljé med tidspress och sparsam
aterkoppling. Detta resulterar, i kombination med den minskliga faktorns felande

tendenser, i olika former av misstag och incidenter (Latorella & Prabhu, 1997).

Medarbetarna pa Ground handlingen blir tillsagda att folja alla uppsatta rutiner och
manualer, men dr samtidigt ocksa pressade till att halla sig till ett schema, for att f6rhindra
att planen blir férsenade. Den tunga arbetsborda som finns pa de flesta Ground handling
stationer, kombinerat med begrinsad personal, gor det svart att uppnd alla uppsatta

effektivitets- och sikerhetsmil (Wenner & Drury, 2000). Medarbetarna behover ocksa



arbeta utmed en rad olika regler, rutiner och procedurer, vilket oftast gor att det blir svart
att efterfolja alla. Det sker didrfér manga Gvertrddelser utav dessa rutiner 6ver tiden,
exempel pa detta dr att inte anvinda limplig utrustning till arbetsuppgiften. Generellt sett
leder inte dessa rutinovertridelser till nagra problem fér medarbetarna, vilket gor att
fordelarna med att ignorera rutinerna dr stérre dn nackdelarna for att rika ut for
bestraffning fran cheferna. Konsekvenser sker forst nir en allvarlig incident intriffar vid
en rutindvertridelse. Som f6ljd blir medarbetarna tillrittavisade for deras beteende och

paminns om att f6lja de uppsatta rutinerna (Wenner & Drury, 2000).

Forutom sikerhet och rutiner dr kommunikation, det vill siga hur information
kommuniceras i foretaget, en viktig bestaindsdel att uppmarksamma. Kommunikationen 1
uppsatsen avser metadiskursen. Watzlawick, Beavin, Helmick och Jackson (2011) var ar
1967 bland de forsta att skriva om uttrycket metakommunikation. De menar att
begreppets anvindningsomride frimst dr att skapa en kraftfull modell for att identifiera
minsklig kommunikation som generellt sker i malinriktade och fels6kande situationer,

vilket kan liknas vid konkurrensen i flygindustrin.

1.3.1 Syfte

Syftet med uppsatsen var att uppmarksamma hur ett marktjanstbolag pa Landvetter
flygplats arbetar med sikerhet och hur sikerhetsarbetet kan kopplas till foretagets redan
etablerade rutiner. Det var vidare ocksd intressant att undersOka hur personerna vi

intervjuade uppfattade foretagets kommunikation.

1.3.2 Fragestillning

Fran rapportens syfte utformades foljande fragestillningar till undersékningen
- Vilken var den rddande problematiken som péiverkade samtliga medarbetare att
inte fulltélja flygindustrins rutiner?

- Varfor uppstar problemtiken kring sikerhet, rutiner och kommunikation?

1.4 Avgriansningar

Alla brister i flygindustrin som har existerat pa alla flygplatser virlden runt presenterades
inte 1 rapporten. Latorella och Prabhu (2000) beskrev att det gar att tudela de minskliga

bristerna iomedvetna misstag och 6vertridelser dir rutiner inte respekteras. Vidare



presenterades det att de som dgnar sig at Gvertridelser bestir av sabotorer, de som
medvetet avviker frin rutiner och har insikt om att det medfér negativa konsekvenser,
och de som enbart avviker frin rutiner men inte har insikt om att det kan medféra
negativa konsekvenser. Rapportens avsikt har varit att presentera omedvetna misstag och
avvikelser frain redan existerande rutiner, saledes inte att presentera sabotorer i en
organisation (Latorella & Prabhu, 2000). Ytterligare en avgrinsning som har gjorts i
rapporten var att den inte presenterar arbeten som gjorts i de tva andra avdelningarna;
Check-in och Operations utan har endast haft med rampagenternas vardag som

utgangspunkt.

Detta kapitel har gett en grundliggande forklaring och forstaelse fér vad rapporten
handlar om. Nistfoljande kapitel kommer att ge ldsaren en utvald teoretisk referensram
for att ge djupare kunskaper om managementteorier som anvinds for vidare analys av

arbetet.



2. Teoretisk referensram

Detta kapitel dr en grund till det teoretiska ramverket for vilket vi valde med béansyn till avgransningen
och for att stodja analysen av det insamlade materialet. Kapitlet inleds med en begreppsbeskrivning av
termer som anvénds i flygindustrin for att ge ldsaren en tidig introduktion till begreppen som utvecklas i
texcten. VVidare dr den teoretiska referensramen strukturerad med att forst introducera tidigare litteratur
och forskning, som ar till for att ge inspiration och perspektiv till lisaren. De teoretiska perspektiven sonm:

ddrefter presenteras ligger till grund for analysarbetet i rapporten.

2.1 Begrepp

- Situational awareness (5SA) situationsmedvetenhet dr dd medarbetarna skapar sig en
ligesbild av den radande omgivningen.

- Maintenance resource management (MRM) dr en teori som stodjer underhall, sikerhet
och prestation i flygindustrin.

- On-time performance ir kravet som flygindustrin féljer genom att prestera enligt ett
tidschema.

- Ground handling ir marktjanster pa flygplatsen dir personalen arbetar med lastning
och lossning av flygplan.

- Plattan ir dir marktjinsterna utfors och flygplanen lastas och lossas vid gate.

2.2 Tidigare litteratur och forskning

Tidigare litteratur och forskning ér till for att ge ldsaren samma inspiration och perspektiv

som legat till grund for vart arbete.

2.2.1 Riv pyramiderna!

Jan Carlzon (2008) har varit en av flygindustrins stérsta inspiratér som med sin nya syn pa
toretagsledning férandrade den svenska foretagsvarlden. Genom hans erfarenhet som VD
pa flygbolaget SAS pa 1980-talet, och de metoder foretaget anvinde for att ga frin
produktionsorienterat till marknadsorienterat, har manga lirdomar och erfarenheter
kunnat dras, inte bara f6r andra konkurrerande flygbolag, utan dven for andra typer av
organisationer och branscher i féretagsvirlden. Hans bok Riv pyramiderna! (2008) som kom
ut ar 1985 ir saledes ingen forskning utan bygger istillet pa hans egen erfarenhet av

flygindustrin dir ett visst killkritiskt perspektiv bor tas.



I sin bok talar Jan Carlzon (2008) om vikten att nd ut med en gemensam helhetssyn till
varje enskild medarbetare i en organisation fOr att pa sa sitt forsikra sig om att alla krafter
anvinds och riktas mot samma uppsatta mal. Den medarbetare som inte far del av
informationen kan dérfér inte heller ta ansvar, medan den som tagit del av informationen
inte kan undga fran att ta ansvar. Genom att idéerna sitts 1 storre sammanhang riskerar
inte budskapet att férvringas pa sin vdg ner genom den hierarkiska pyramiden och fa
olika rorelser pa olika hall 1 foretaget. Istallet banas en vig for beslutsfattande ut till
fronten av verksamheten dir varje medarbetare genast kan arbeta och ta ansvar for sin
egen del i arbetet. Kénslan av att medarbetaren sjilv har ett sjilvstindigt ansvar ar darfor

av vikt (Jan Carlzon, 2008).

Nir idéerna satts i storre sammanhang och informationen natt ut till samtliga i
organisationen ser alla vad som beh6vs goras och ges forklaring till varfor en férindring
ska ske. Pa detta sitt kan var och en ta eget ansvar och borja utfora sin arbetsuppgift
istillet for att sta och invinta order fran nigon annan pa vad som beh6vs goras. For att
skapa en trygghet 1 detta beslutsfattande kravs det att den som begar ett misstag far
vigledning istillet for straff. Carlzon (2008) menar ocksa att det dr vanligt stora
byrakratier endast uppmirksammar fel och misstag, men att de sillan uppmirksammar
om nagon gor nagot bra. Dirfor dr den dagliga uppmairksamheten, exempelvis i form av
beloning genom den dagliga rapporteringen, viktic om arbetet lyckats bra (Jan Catlzon,

2008).

Slutligen papekar Carlzon (2008) att den svenska modellens respekt f6r individen bygger

pa en tro pa trygghet och relationer som iar karleksfulla “jag hor vad du siger och jag

kanner vad du menar”.

2.2.2 Ground handling-arbete i flygindustrin

Latorella och Prabhu (2000) menar att Ground handling-arbetet pa flygplatsen innebir
arbetsuppgifter med stor variation. Likt det Jan Carlzon skriver om informationsspridning
till medarbetarna for att skapa ansvar och trygghet i organisationen skriver Latorella och
Prabhu (2000) att arbetsmiljon har en paverkan pa hur olika arbetsuppgifter kan utforas.

Exempel pa péaverkan kan vara arbete under tidspress, informationsbrist och daliga
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vaderforhallanden. Ur forskningssynpunkt dr det inte bara denna paverkan som kan
studeras, idag finns dven ett fokus pa att studera den manskliga paverkan pa underhall och
inspektion av flygplan och flygplatsen. Till exempel krivs mer underhallning och
inspektion ju dldre ett flygplan blir, det som ér fordelaktigt dr att det finns teknisk
utveckling som hjilper till att uppritthilla sikerheten, dir viss teknisk utveckling

dessutom reducerar arbetsbérdan fér personalen (Latorella & Prabhu, 2000).

Vidare skriver Latorella och Prabhu (2000) att flygplatsindustrin maste kdnna trovirdighet
och sikerhet i de tekniska systemen. Dessa system dr skapade av manniskan och det ar
manniskan som tolkar och underhiller dessa tekniska instrument, varfor det ar av vikt att
individen har forstaelse for att det finns en mansklig paverkan pa allt. De havdar att fokus
ska riktas till att forsta den manskliga faktorn i flygindustrins arbete om underhéll och
inspektion. Darfor ar det av intresse att undersoka om flygplatsmedarbetarna ser att det

finns en koppling mellan minskliga brister och underhall (Latorella & Prabhu, 2000).

2.3 Sammanfattning av teoretiska perspektiv

De teoretiska perspektiven som presenteras ligger till grund for analysarbetet for
rapporten. Det Situationsanpassade ledarskapet dr en modell som kan anvindas i
organisationer for att framfora information och uppmuntra att det finns forstaelse och
ansvar hos alla medarbetarna i organisationen. Den andra teorin som presenteras for
lisaren d4r Maintenance resource management som beskriver ett perspektiv som beror
arbetet 1 flygindustrin som visar hur viktigt det ar med ledningens syn pa medarbetarnas
arbete och hur kommunikation och positiva attityder kan 6ka sikerheten. Vidare
presenteras teorin Situational awareness som beskriver en teori om hur medvetenhet pa
Ground handling kan utvecklas ur medarbetarnas perspektiv. For att beskriva
organisatoriska hindelser tas det stéd av Jackson och Carter (2002) som skriver om
meningsskapande i organisationer dar de beskriver ett perspektiv en organisation kan ha
pa medarbetare for att utveckla meningsskapande i organisationer. Det finns ocksa ett
kompletterande avsnitt om metakommunikation som kortfattat tar upp konsten att prata
om att prata. Slutligen presenteras 16skoppling for att ldsaren ska forsta varfor ledningen i
organisationen utat sett gor en sak, men den operativa verksamheten pa plattan gér en

annan fOr att ge organisationen legitimitet och lingsiktig 6verlevnad.



2.3.1 Situationsanpassat ledarskap

For att skapa ett perspektiv i kommunikationen till medarbetare, det vill siga ett synsitt
om hur minniskor paverkas i organisationer och hur olika ledarsstilar kan skapa

effektivitet, presenteras modellen om det situationsanpassade ledarskapet.

Begreppet myntades av Hersey och Blanchard (1969) i slutet av 1960-talet och
forskarduon fortsatte arbetet med att férfina modellen om det Situationsanpassade
ledarskapet dnda fram till borjan pa 1980-talet. Till att borja med gor Hersey och
Blanchard (1969) en distinkt atskillnad pa teori och modell. De forklarar att en teori sGker
forklara varfor saker och ting sker pa ett visst sitt, medan en modell foljer ett redan
existerande monster som kan laras vidare och upprepas. En teori dr darfor inte designad
for att dterskapa hindelser pa samma sitt som en modell. De dr dirfor tydliga med att det
situationsanpassade ledarskapet dr en mode// som de genom olika procedurer forskat fram,

baserat pa tidigare testade metoder (Hersey & Blanchard, 1969).

Enligt det situationsanpassade ledarskapet finns det inget “basta satt” att influera
minniskor och medarbetare pa. Den ledarskapsstil som en chef bor anvinda sig av beror
istallet pa den specifika utvecklingsnivan for vilken medarbetaren befinner sig i och den
situation for vilket forsoket till att influera sker i. Desto battre en chef kan anpassa sitt
beteende till en situation, desto mer effektivt blir forséket till att influera menar Hersey
och Blanchard (1969). Utmaningen ligger alltsa i att hitta en balans mellan att styra och att
stddja medarbetaren, eftersom olika medarbetare har olika behov av styrning och ledning

(Hersey & Blanchard, 1969).

For att forklara modellen om det situationsanpassade ledarskapet har Hersey och
Blanchard (1969) kategoriserat in medarbetaren, eller den som skall influeras, i fyra olika
utvecklingsnivaer; U1-U4. Dessa fyra utvecklingsnivaer kan sedan paras ithop med fyra

olika ledarskapsstilar; S1-S4.

Hersey och Blanchard (1969) har sedan fért in dessa olika utvecklingsnivaer och
ledarskapsstilar i en box med fyra olika rutor dir varje respektive niva star i en box, fran 1

till 4. Langs med den x-axeln har de ritat in styrning och lings med den y-axeln star stod.



Ju lingre ut frin origo mognaden befinner sig i figuren desto mer styrning och stod

behovs det £6r respektive utvecklingsniva och ledarskapsstil (Hersey & Blanchard 1969).

Som tidigare nimnts finns det ingen av stilarna som idr bast eller mest effektiv for alla

typer av situationer. Varje stil dr limplig och mest applicerbar beroende pa hur situationen

ser ut och vad som krivs av den och ju bittre chefen kan anpassa sitt beteende till den

givna situationen, desto effektivare blir deras t6rsok till att influera (Hersey & Blanchard,

1969).

Mycket
stod 4~

<

Litet
stisd

4 .

| Ll
Liten styrning Stor styrning

Aterskapad modell av det situationsanpassade ledarskapet

De fyra mognadsnivaerna

Styrande (U1, S1)

Coachande (U2, S2)

Stédjande (U3, S3)

Medarbetaren har lag kompetens men ett hogt engagemang.
Liknar den entusiastiske, men oerfarna medarbetaren, som ar
tvrig att komma igang och lira sig men har lig om ens nagon
erfarenhet. Ledarskapsstilen dr mycket instruerande och ledaren
har lagt stédjande beteende.

Medarbetaren har lag till viss kompetens och ett ligt
engagemang. Beskriver den besvikna och mittligt frustrerade
medarbetaren. ILedarskapsstilen dr mycket instruerande och
ledaren har ett hogt stédjande beteende.

Medarbetaren har en mattlig till hég kompetens och ett
varierande engagemang. Beskriver den skickliga, men nagot
forsiktiga medarbetaren som fortfarande ér osdker pa sin
kompetens. Ledarskapsstilen dr ledaren lite instruerande men

har hégt stédjande beteende.
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Delegerande (U4, S4)  Medarbetaren har en hég kompetens och ett hogt engagemang.
Beskriver den sjilvstindiga och resultatinriktade medarbetaren
som mer eller mindre ir sjdlvgaende. Ledarskapsstilen har ett

lagt instruerande och har ett lagt stodjande beteende.

Prestationsberedskap, ett synsitt till det Situationsanpassade ledarskapet

Forutom att presentera det Situationsanpassade ledarskapet dr det relevant att motivera
begreppet “prestationsberedskap” som innebdr till vilken grad medarbetaren uppvisar
villighet att slutféra en specifik uppgift. Det dr Hersey och Blanchard (1969) som

utvecklat detta begrepp som ett utokat synsatt till det Situationsanpassade ledarskapet.

Prestationsberedskapen har tva huvudkomponenter vilka ar formaga och vilja. Férméagan
ar den direkta kunskapen och erfarenheten som medarbetaren har med sig 1 utférandet av
uppgiften. Viljan ar till den grad medarbetaren har sjilvfortroende och motivation for att
slutfora uppgiften. Olika medarbetare tenderar att befinna sig pa olika nivder av
prestationsberedskapen, beroende pa vilken form av uppgift de blir tillsagda att utfora.
Det ir dock viktigt att tilligga att prestationsberedskap inte ar ett personlighetsdrag eller
en utvirdering av medarbetarens alder, kon, etnicitet etc. utan endast anvinds for att visa

hur redo en medarbetare dr f6r att utfora en specifik uppgift (Hersey & Blanchard, 1969).

2.3.2 Maintenance resource management

Sedan slutet av 1980-talet har tillimpningen av social- och organisationspsykologi,
arbetssociologi och antropologi inom flygunderhallsbranschen oOkat dramatiskt.
Sammanslaget definierar Taylor (1997) denna tillimpning av beteende- och
samhillsvetenskap som Maintenance resource management, MRM. Detta intresse for
beteendevetenskap ligger parallellt med den Okade forekomsten av de traditionella
individuella minskliga faktorerna inom flygindustrin. Men liksom all ny utveckling har det
varit svart att definiera MRM. Vad MRM ir har blivit en friga om vem det ar som gor det.
I manga fall hotas implementeringen av MRM av chefer och fackliga representanter som
slar bort MRM som en beteendeteori da deras praktiskta synsitt star sig starkare (Taylor,
1997).
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Taylor (1997) hanvisar till tidigare studier, som han sjilv forskat inom, som pavisar att
positiva attityder kan leda till 6kad kommunikation, samarbete, koordination, 6kad
kvalitet av prestandan och flygsikerheten. En nyckelfaktor till framging inom detta ligger
1 ledningens approach till den anstillde som en resurs och en forstaelse for individen.
MRM menar att det ar de minskliga faktorerna som gor att en process lyckas eller
misslyckas. Det dr alla dessa delar tillsammans 1 ett organisatoriskt sammanhang som
bidrar till en 6kad underhallssikerhet, effektivitet och prestation som Taylor definierar

som MRM (Taylor, 1997).

I sin artikel har Taylor (1997) undersokt tva storre hindelser dir implementeringen av
MRM var av stor betydelse och gav ett svar pa problemet for de tva hindelserna. Svaret
handlade om foérbattrad kommunikation och dess resultat for flygindustrin, en bransch
dir kommunikation till stor del varit forbisedd. Andra liknande studier som har gjorts i
branschen har pavisat att dalig kommunikation som sker top-down i flygindustrin kan

generaliseras som en del av problemet och det genomsyrar hela branschen (Taylor, 1997).

Sa som MRM har utvecklats, och fortsitter att utvecklas, uppticker fler och fler i
flygindustrin att det finns en l6sning pa de problem som uppstar. For att 16sa detta krivs
det dndringar inom management, organisationen och organisationskulturen genom ett
Okat samarbete, och en 6kad kommunikation, bland medarbetare. I de tvi studierna som
Taylor (1997) gjorde i flygindustrin erholls positiva resultat da férandringar i ledarstilen

och strukturen gjordes efter implementeringen av MRM.

Taylor (1997) definierar framgéangsrika organisationsférindringar som lingvariga positiva
effekter pa slutresultatet som ar utbredda genom hela organisationen. For att bli
framgangsrik krivs en organisationsforindring, som inkluderar MRM, med tre nirvarande
element. Det forsta dr stod fran hogsta ledningen och en vision for
organisationsférandringen och detta dr speciellt viktigt om MRM implementeras enligt
top-down 1 organisationen. Taylors (1997) studie pavisade att om den hogsta chefen hade
tortroende f6r den uppsatta visionen och fortsatte utvecklingen med att bekrifta visionen
tog det inte lang tid innan resultat upptridde. Det andra elementet dr ett vil utformat och
tidsmassigt relevant ingripande f6r implementeringen. Implementeringen skedde genom

utbildning som uppskattades stort av medarbetarna med resultatet att de girna ville
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fortsitta med nya och utvecklande utbildningar. Det tredje och slutliga elementet ar att
skapa en limplig dterkoppling och feedback genom en bred kommunikationskanal. En
framgangsrik férindring kriver en genomtinkt feedback dven under implementeringen av
MRM. Resultaten av feedback var redan fran boérjan positiva och var under hela
implementeringsfasen tillginglica f6r samtliga medarbetare (Taylor, 1997). Dessa tre
element utgér en viktig grundpelare for att implementeringen av. MRM ska bli

framgangsrik och for dess fortsatta utveckling inom flygindustrin (Taylor, 1997).

2.3.3 Situational awareness

Endsley och Robertson (1998) talar om vikten av att medarbetarna kan skapa sig en
ligesbild av hur situationen ser ut. De menar ocksa att medarbetarna skall utbildas genom
MRMs principer som de anser vara ett grundliggande krav for att na kvalitet av
prestandan och flygsikerhet. Det har hittills legat for lite fokus pa de méinskliga misstagen
tor underhall av flygplan. De menar pa att incidenter uppstar pa grund utav att det saknas
medvetenhet om situationen, som av Endsley och Robertson (1998) definieras som att
vara medveten om flygplanssystemets tillstind, bade flygplanet i sig och omradet pa

plattan.

Syftet ar att medarbetarna ska utveckla sin situationsmedvetenhet for att skapa en bra
ligesbild och uppfattning. Dessa firdigheter behévs f6r att medarbetarnas ska kunna
identifiera och gora en bra bedomning utifran den information som ges av situationen for
att sedan kunna sikerstilla att informationen nar ut (Endsley & Robertson, 1998). De ger
sex forslag pa olika atgirder som kan vidtas for att forbittra situationsmedvetenheten.
Forslagen innefattar att lata medarbetarna za de/ av modeller och tankesitt £6r att med en
bittre forklaring om informationen kan risken fér missférstand reduceras. Det dr inte
enbart modellen som kriver forklaring utan verbalisering av beslut ir ytterligare ett forslag till
okad situationsmedvetenhet. Detta genomfors genom att forklara varfor ett specifikt beslut har
tagits. Genom att sitta gemensamma mal £or grappen och skapa en storre forstaelse f6r vem som
g0r vad pa arbetsplatsen kan medvetenheten hos medarbetarna i teamet 6ka. Feedback ir
en visentlig del av de atgirder som presenteras, detta ska ges pa ett bra sitt med fokus pa
att utveckla och forbattra omraden 1 stravan att Oka situationsmedvetenheten. Genom att
trina och utveckla dessa firdigheter kan medarbetarna uppmirksammas om sina brister

och arbeta pa att fa en 0kad situationsmedvetenhet (Endsley & Robertson, 1998).
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2.3.4 Loskoppling

Maintenance resource management och Situational awareness dr bada teorier for den
operativa verksamheten for att na 6kad sikerhet och medvetenhet. Det Meyer och Rowan
presenterar som l6skoppling dr skillnaden i1 strukturen mellan den formella och den
operativa verksamheten. Loskoppling beskrivs enligt Meyer och Rowan (1977) hur
institutionella regler fungerar som myter, som organisationer implementerar for att fa
legitimitet, resurser, stabilitet och 6ka sina chanser for 6verlevnad. De organisationer vars
strukturer blir isomorfiska med strukturerna av institutionella miljéer, minskar den interna
samordningen och kontrollen for att behilla legitimitet. Institutionella produkter och
tjanster fungerar som kraftfulla myter, och mainga organisationer antar dessa myter

ceremoniellt (Meyer & Rowan, 1977).

Meyer och Rowan gor ocksa en skarp distinktion mellan den formella strukturen, ledningen
och den informella strukturen, den operativa verksamheten. Den formella strukturen
fungerar som en plan for de olika aktiviteter som organisationen utfér, sisom
organisationens olika avdelningar, positioner och program. Den operativa kirnan 4 andra

sidan dr ddr den dagliga verksamheten sker (Meyer & Rowan, 1977).

Organisationer anammar dessa myter och moden for att behélla sin legitimitet, eftersom
att en organisation som tappar sin legitimitet blir sarbar for externa hot enligt Meyer och
Rowan (1977). De gor detta genom att loskoppla den formella strukturen fran informella
strukturen genom en sa kallad /Aiskoppling. Loskopplingen innebdr att organisationen
endast implementerar myten i den formella strukturen och alltsa inte 1 hela
organisationen. Ett exempel pa detta kan beskrivas som ndgot organisationen utat sett
siager att de gor, medan de i praktiken, inne 1 organisationen gor en annan. Organisationer
l6skopplar for att skapa legitimitet till omgivningen, legitimiteten till omgivningen skapar i

sin tur mojlighet till lingsiktig Gverlevnad och stabilitet (Meyer & Rowan, 1977).

2.3.5 Meningsskapande i organisationer

Jackson och Carter (2002) s6ker forklara att det behovs ett nytt tinkande och ett nytt
perspektiv pa organisationsbeteende utéver det som Meyer och Rowan (1977) presenterar

som efterstravar legitimitet i den formella strukturen. Jackson och Carter (2002) har
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forsokt fokusera pa sjilva meningsskapandet i sig, for att visa pa komplexiteten i en
dynamisk organisation. Avsikten med studier av organisationsbeteende bor vara att forsta
organisationsbeteende 1 sig, snarare dn att komma med strategier och tekniker som kan

anvindas for att forma och manipulera beteende for att uppfylla vissa intressenters krav

(Jackson & Carter, 2002).

Ett sitt att skapa en fungerande kommunikation kraver insikt i att allt manniskor gor
paverkar omgivningen. Jackson och Carter (2002) menar att alla minniskor dr tinkande
varelser som dagligen fattar mangder av beslut och de nimner ocksa att studier om
organisationsbeteende inte bara handlar om att begrinsa skador, utan att det ocksd
handlar om att forverkliga férdelar och forbattra manniskors villkor. Det handlar dérfoér
inte bara om att f6rséka undvika det daliga, utan aven att om att skapa det goda. Ett sitt
att forsoka skapa en god organisation ir att utveckla kunskaper i kommunikation (Jackson

& Carter, 2002).

Littlejohn och Foss (2011) skriver att mefa dr ett begrepp som betyder wufover,
metakommunikation dr skapat som begreppet om konsten att kommunicera om
kommunikationen, alltsa att regler sitts for hur ett visst samtal far ga till. Ett exempel ar
metakommunikationen som forildrar skapar med sina barn, sa linge barnen skriker och
inte pratar lugnt, kommer foéraldrarna inte att lyssna. Regeln f6r metakommunikationen ar

da att det 4r kommunicerat att det inte accepteras att kommunicera genom skrik.

Begreppet dr ett uttryck for att framfora en strategi om hur kommunikation ska ga till.
Vidare skriver de att sittet en upplevelse kommuniceras ut stédjer formandet av
upplevelsen, alltsd skapas upplevelsen baserat pa hur den berittas, 1 vilket sammanhang
den berittas och vem som dr mottagare av kommunikationen. De menar att
kommunikation ar ett dynamiskt fenomen som iar skapad av sociala hindelser som inte
kan forklaras av tid, kultur eller av ekonomiska faktorer (Littlejohn & Foss, 2011).
Nationalencyklopedin har sammanfattat metakommunikation som ”mwdnniskans formaga att
gora sin sprakliga och icke-sprakliga kommunikation till foremal for reflektion och kommunikation”.
(NE, 2010)
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Det som hittills presenterats ar uppsatsens forsta del som inneh6ll en introduktion och en
teorigenomgang. Denna forsta del har legat till grund och valts f6r var forskning, fér att
kunna uppfylla och beskriva vart syfte med uppsatsen. Denna del skapade det perspektiv

som genomsyrade hela uppsatsen.
I den avslutande delen fokuseras det pa vart bidrag till forskningen och hur det skapades.

Diirefter presenteras det empiriska materialet som slutligen analyserats och tillimpats med

hjalp av teorierna.
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3. Metod

I metodkapitlet har studiens tillvigagangssitt och val av metod beskrivits och motiverats. /i har utgatt
fran flera olika vetenskapliga artiklar och metodlitteratur for att gira varje steg i metodprocessen sa
korrekt och objektiv som mijligt som dr baserat pa det valda dmnet och avgrinsningen. For att ge lisaren
en diupare inblick ges en beskrivning av respondenterna samt platsen for intervjuerna. Kapitlet avslutas

med avsnittet trovdrdighet som bebandlar reflexiva intervjuer och kdllkritik.

3.1 Litteratursdkning

Med syftet att finna relevant information till uppsatsens referensram utférdes
informationssamling enligt Bryman och Bell (2013). Sokningen gjordes genom digitala
kallor, bland annat med hjilp av sokning i olika databaser. Den insamlade referensramen
lag sedan till grund f6ér vidare och mer djupgiende sokning efter litteratur och
vetenskapliga artiklar. Den djupgaende sokningen hade koppling mellan artiklarna. Nar vi
hittat en anvindbar artikel gick vi till referenslistan f6r den artikeln och sokte oss vidare
med artiklar som legat till grund for artikeln. Efter omfattande sokning i databaser efter

artiklar var det till slut moijligt att se referenserna sammankopplas (Bryman & Bell, 2013).

Nir vi valde artiklar var det ocksda av stor vikt att kolla hur manga ganger respektive
artikel blivit refererad och anvind i andra forskningssammanhang. Nir referenslistorna
refererade tillbaka till varandra kan vi sdga att cirkeln slots och vi hittade féljande
nyckelord; attitudes, commitment, motivation, aviation, personnel management och maintenance

(human) resonrce management.

3.2 Val av teori

Det Situationsanpassade ledarskapet anvands endast som en modell i rapporten for att
llustrera hur chefer kan arbeta med olika medarbetare som befinner sig pa olika
utvecklingsnivaer pa arbetsplatsen. Det forklarar att desto battre en chef kan anpassa sitt
beteende till den specifika situationen fér varje enskild medarbetare, desto effektivare blir

forsoket att influera denne.

Di vir forskning soker uppmiarksamma hur foretaget arbetar med sidkerhet, och hur
sikerhetsarbetet kan kopplas till foretagets redan etablerade rutiner, blir darfér modellen

av det Situationsanpassade ledarskapet av stor betydelse for var forskning. Om

17



medarbetarna pa Ground handlingen saknar delegering eller styrning fran sina chefer 6ver
vad som ska goras finns det en storre risk for att fler incidenter uppstar till f6ljd av simre
kommunikation. Genom att cheferna tar hinsyn till varje enskild medarbetares
utvecklingsniva och finner det ritta stédet och styrningen att ge till denne kan
medarbetaren finna trygghet i att slutféra en uppgift pa ritt sitt utan att riskera att en

incident uppstar.

Vidare diskuterar vi Maintenance resource management som betonar vikten av utbildning
for att minska risken som den minskliga faktorn medfér for arbete pa flygplatsen.
Utbildningen kan ske med hjilp av olika metoder som syftar till att forbittra
kommunikationen, situationsmedvetenheten (Situational awareness) och beslutsfattandet
hos medarbetarna pa flygplatsen. Liksom det Situationsanpassade ledarskapet betonar
MRM vikten av kommunikationen medarbetare och chefer emellan och foéresprikar ett
decentraliserat férhallningssitt till sikerhet. Detta dr av stor vikt for var forskning da

MRM frimst ber6r sakerhetsutbildning och sakerhetstink pa flygplatsen.

Aven Jackson och Carter (2002) har forsokt fokusera pa sjdlva meningsskapandet i sig i
organisationer. De menar att avsikten med organisationsbeteende bor vara att forsta sjilva
organisationsbeteendet 1 sig, istillet for att forsoka hitta nya sitt och strategier for att
uppfylla intressenter och kunders krav. Det finns angivet en definition av
metakommunikation, det vill siga konsten att prata om att prata for att komplettera de

Ovriga teoretiska omrddena med att det ar mojligt att skapa en kommunikationsstrategi.

Detta kan vidare kopplas till teorin om l6skoppling, som syftar till att férklara att det sker
en loskoppling mellan organisationens formella struktur, ledningen och dess operativa
verksamhet, Ground handlingen. Organisationer vill 6verleva och genom att skapa
legitimitet utat sett, till sina kunder och intressenter. Det som sker i verkligheten pa det
operativa planet behéver diremot inte stimma 6verens med det som foretaget utit sett
visar upp. Men f6r att behalla sin legitima status 16skopplas den formella strukturen med
den operativa verksamheten och det kommuniceras ut ett annat budskap dn det som ar

verksamt.
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Da uppsatsen sokt uppmirksamma hur ett marktjanstbolag pa Landvetter flygplats
arbetar med sikerhet och hur sikerhetsarbetet kan kopplas till féretagets redan etablerade

rutiner, ir l6skopplingen den legitimerande effekten som foretaget strivar arbeta utefter.

3.3 Kvalitativ studie

Den tidigare forskningen i flygindustrin som vi har tagit del av dr av kvantitativ form och
syftar till att beskriva en l6sning till den stora industrin som system. Forskningen som
beskrevs 1 denna rapport hade ett diagnostiserande syfte, vilket innebir att vi stillde en
diagnos pd symptomen som uppkom genom forskningen till vira tva fragestillningar.
Avsikten var att utforska sadant som inte kan beskrivas med siffor. Ahrne och Svensson
(2011) menar att kvalitativt forskningsarbete kan underscka processer, betydelser och

kvaliteter och det var vad vi gjorde (Ahrne & Svensson, 2011).

Rennstam och Wisterfors (2015) beskriver kvalitativt analysarbete som den metod som ar
“skapad for att forsta social interaktion och vad olika samhailleliga fenomen betyder i det
sammanhang déir det skapas”. Vidare skriver de att kvalitativ intervju ska forstas av de
som genomfér forskningen for att det underlittar analysarbetet och talar for att den
kvalitativa forskningen kan hjilpa till att vidga betydelsen av nya begrepp genom att fora i

de i nya sammanhang (Rennstam & Wisterfors, 2015).

3.3.1 Genomforande

Nir forskningsomradet och foretaget faststilldes, aterstod det att kontakta en ansvarig
chef pd foretaget for att fa till en intervju och observation av Ground handling
avdelningen. Forst initierades kontakt med Stationschefen pa foéretaget, men utan vidare
framgang. Da gjordes istillet ett nytt f6rsok med Sikerhetschefen som kontaktades pa
telefon dir ett intervjutillfille och observation bokades pa Landvetter flygplats f6r veckan

dirpa. Samtliga intervjuer skedde mandagen den 16 november 2015.

3.3.2 Anonymitet

Gillande ridande etiska stillningstagande var konfidentialitets- och anonymitetskravet
tillgodosett genom all forskning. Kravet skyddas med hinsyn taget till stérsta mojliga man

av konfidentialitet (Bryman & Bell, 2013). Vidare var respondenternas privatliv och
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personliga information skyddade av uppsatsens etiska stillningstagande. Hansyn togs
genom att intervjuobjektens namn och personliga information uteslutits. Aven

organisationens namn och kinnetecken skyddades till stérsta mojliga man i forskningen.

3.3.3 Semistrukturerad intervju

Intervjuerna var av semistrukturerad form vilket innebédr att vi anvinde samma
frageschema till samtliga intervjupersoner. Med en semistrukturerad intervjuform gavs
intervjupersonerna en stor frihet att besvara fragorna utifrain en personlig uppfattning.
Frigorna som ingick i intervjuguiden var vil framarbetade fOr att tidspressen om att
besoka flygplatsen under en dag for att forsoka fa till sa manga intervjuer som mojligt
medforde att vi forsokte vara sa vil forberedda som mojligt. Intervjuguiden var utformad
for att vem som helst, oavsett befattning, skulle kunna svara pa fragorna. Ett exempel pa
en inledande friga som sokte bredda vir kunskap var ”Beskriv f6r mig hur en vanlig dag

pa jobbet ser ut?”.

Fordelen med en semistrukturerad intervju ar att den var flexibel och 6ppnade upp for en
beskrivning for hindelser, moénster och beteenden i organisationen. Den strukturerade
delen av intervjun bestod av ett fraigeschema som applicerade pa samma tillvigagangssatt
pa samtliga intervjuer. Syftet var att undersoka reaktioner pa identiska fragor vilket gor att
respondenternas svar kan sammanstillas pa ett jimforbart sitt (Bryman & Bell, 2013). For
att undersoka respondenternas individuella reaktioner stilldes fragan ”"Nir du gar upp pa
morgonen och skall dka till jobbet, vad kdnner du dar” fran intervjuguiden. Denna friga
var skapad for att ge respondenten utrymme att beskriva sina kinslor gentemot
arbetsplatsen. Vid intervjutillfillena den 16 november 2015 var vi bada narvarande, for att
undvika forvirring var det en som intervjuade och en som antecknade. Bidda nirvarade for

att underlatta diskussionen och det fortsatta arbetet med rapporten.

En semistrukturerad intervju medfér mer djupgaende samtal dn en strukturerad intervju,
for att hjalpa respondenten att besvara fragorna pa ett lugnt och utvecklat sitt anvindes
sonderande fragor for att na ett storre djup. Exempel pa sonderande fragor som anvindes
vid samtliga intervjutillfillen var bland annat ”Kan du ge exempel pa det?”, ”Varf6r?”,

?Utveckla” och ”Kan du beskriva det med andra ord?”.
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3.3.4 Observation och urval

Observationerna gjordes pa flygplatsen den 16 november 2015, samma dag som samtliga
intervjuer genomfordes. Flygplatsen har en hog sikerhetklass som det krivs behorighet
att fa tilltrdde till och resendrer med giltigt boardingkort far begrinsat tilltride. For att
skydda sekretessen och halla en hég sakerhet var det forst inte 6verenskommet mellan oss
och Sikerhetschefen om vi skulle kunna ta del av sikerhetsomridet dir féretaget har sina
lokaler. Forsta intervjun gjordes pa formiddagen med sikerhetschefen efter vi invintat
honom, han ursiktade sig och informerade oss att han var sen for att det var ett akut
irende han var tvungen att f6lja upp innan han kunde méta oss. Intervjun gjordes pa den
allmanna delen i inrikesterminalen pa Landvetter. Direfter fick vi behérighet och
temporara passerkort att visa upp i sakerhetskontrollen nir vi efter intervjun gick in i
sikerhetsomridet med honom f6r att fa en inblick i det dagliga arbetet. Ett av flygplatsens
kriterium for att vi fick tilltride var att Sdkerhetschefen aldrig kunde limna var sida, han

var ensam ansvarig for oss, tills vi passerade ut genom sikerhetskontrollen igen.

Urvalet begransades av tillganglighet av personal och personerna som intervjuades var de
som under dagen vi besokte flygplatsen kunde avvara tid ur sitt schema. Detta begrinsade
datainsamlingen som i sin tur begriansade trovirdigheten i det empiriska materialet an om
fler intervjuer hade gjorts. Ytterligare en paverkan pa datainsamlingen var att samtliga
intervjuer gjordes under samma dag, utan méjlighet till progression 1 intervjuguiden. D4 vi
var medvetna om att denna inte kunde utvecklas av tidigare intervjutillfallen, beslutade vi
att f6lja samma intervjuguide till samtliga intervjupersoner. Pa detta sitt kunde vi uppfatta

gemensamma teman, men ocksa hur deras olika svar avvek fran varandra.

Intervjuerna riktade sig till tre olika organisatoriska funktioner i foretaget dir en person
representerade respektive funktion. Funktionen som Sikerhetschefen tickte var att han
har mycket erfarenhet av sikerhetsarbetet pa flygplatsen samt att han arbetar som en
stodfunktion f6r den operativa verksamheten och har siledes inget personalansvar. For
att fa ledningens perspektiv intervjuades Vice stationschefen. Crew Chiefens funktion for

studien var att representera den operativa verksamheten ute pa plattan.
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3.4 Respondenterna

Sikerhetschefen

Sakerhetschefen var den férsta som intervjuades pa férmiddagen. Han var 40 ar gammal
och hade arbetat pa Landvetter flygplats i cirka tjugo ar men haft sin nuvarande tjinst
som sikerhetschef sedan april 2011. Sikerhetschefen har i huvudsak ansvar for att
kontrollera den dagliga verksamheten pa Ground handlingen. Detta gérs genom olika
typer av arbetsinspektioner, som ronderingar och observationer. Han ansvarar ocksa for
utredning och uppféljning av de rapporteringar som sker pa Ground handlingen, han har

dirfor ett verksamhetsansvar men inget personalansvar.

Intervjuaren inledde med att forklara att endast en person kommer att halla i intervjun
och att den andra personen endast kommer att observera. Vidare férklarade intervjuaren
vad fragorna kommer berora, vad syftet till studien dr och bad om Sikerhetschefens
tillatelse for att spela in intervjun med tva olika inspelningsapparater. Efter att
Sakerhetschefen beviljat inspelning av intervjun, paboérjade intervjuaren med att
uppge datum, tid och plats for intervjun. Intervjun med Sikerhetschefen tog cirka 50

minuter att utfora.

Vice stationschefen

Vice stationschefen intervjuades under lunchtid. Han var 39 ar gammal och har jobbat pa
flygplatsen sedan 1999 dd han boérjade som flygplatsman. Vid intervjutillfallet var hans
tjanst Vice stationschef och har jobbat pa kontoret sedan fem ar tillbaka. Som Vice
stationschef ar ansvaret bland annat att se till att personalbudgeten féljs och ett
avdelningsansvar for Operations och Compliance, det vill siga foljsamheten av de

uppsatta riktlinjerna inom flygindustrin.

Vi fick efter forsta intervjutillfillet med Sdkerhetschefen méjlighet att intervjua ytterligare
en person. Personen som vi fick méjlighet att intervjua gar under titeln Vice stationschef
pa foretaget. Intervjun tog plats inne pd hans kontor pa Landvetter flygplats. Vi inledde
med att forklara, pa samma sitt som tidigare forklarats for Sikerhetchefen, att endast en
kommer att intervjua medan den andra personen endast kommer att observera.

Intervjuaren forklarade sedan kort syftet med studien, vad frigorna kommer att behandla
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och fick ocksa tillatelse att spela in intervjun med tva olika inspelningsapparater. Da vi
valt semistrukturerade intervjuer stilldes samma intervjufragor till Vice stationschefen
som till Sikerhetschefen. Intervjun med Vice stationschefen tog cirka 20 minuter att

utfora.

Crew Chiefen

Crew Chiefen intervjuades pa eftermiddagen. Han var 25 ar och har arbetat pa Landvetter
flygplats i fyra ar som rampagent. Han hade sedan tva veckor tillbaka vid intervjutillfillet
borjat arbeta som Crew Chief som innebdr att han ansvarar for att lastningen av
flygplanet gar ratt till for att undvika att planet far fel balans eller vikt ute pa plattan.
Intervijun tog plats inne pa ett av kontoren pa Ground handling avdelningen. Aven denna
gang borjade intervjuaren med att informera om att endast en person kommer att
intervjua medan den andra endast kommer att observera. Syftet med studien foérklarades
och vad frigorna kommer att handla om. Aven denna ging fick vi tillitelse att spela in
intervjun med tva olika inspelningsapparater. Intervjun med Crew Chiefen tog cirka 43

minuter att utfora.

3.5 Sortera, reducera och argumentera

Efter att samtliga intervjuer var klara paborjades arbete med att transkribera det insamlade
materialet for att kunna plocka ut citat och viasentliga teman som respektive respondent
nimnt. Det tog cirka tvd dagar att transkribera de tre intervjuerna och den totala
transkriberingen blev 36 sidor. Efter att transkriberingen var avslutad paborjades analys av

materialet ddr sortering, reducering och strukturering gjordes i enlighet med Rennstam

och Wisterfors (2015).

Intervjumaterialet har ingen ordning och struktur efter férsta transkriberingsutdraget. For
att fa en Overblick av materialet och vad som idr virt att uppmirksamma, plockas
materialet ut genom det som Rennstam och Wisterfors (2015) beskriver som sortering i
den inledande fasen. Vi bada har deltagit vid skapandet av fragorna och under de tre
intervjutillfillena. Den struktur som har funnits vid intervjuerna med huvudteman har vi
tagit avstand ifrin infOr analysen av materialet for att anvinda alternativa kategorier
(Rennstam & Wisterfors 2015). Sorteringen av transkriberingsmaterialet presenterade

flera teman och dmnen som gav en Gverblick till vad intervjuerna inneh6ll.
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Reduceringen var till for att specificera vilka dmnen som togs med i analysarbetet, detta
eftersom att det inte gar att aterge all information som kommit fram i intervjusituationen.
Det handlade dirfér om att vilja det som stodjer fragestallningen. I reduceringen

detaljgranskades det avgrinsande materialet (Rennstam & Wisterfors 2015).

For att visa den presenterade forskningen i empiri och analys rickte det inte med att
sortera och reducera, dd inget nytt presenterades och analyserades. Dirfér skedde det

slutligen en argumentation om vad intervjumaterialet visade (Rennstam & Wisterfors

2015).

3.6 Trovirdighet

Med hinsyn till den begrinsade tidsramen for intervjuerna var det av stor vikt att forséka
optimera och kvalitativt skapa trovirdighet 1 vil genomférda intervjuer enligt Alvessons
(2003) dtta metaforer. Da det inte var mojligt att skapa ett storre kvantitativt djup 1 form
av flera intervjuer har stérre vikt legat pa att utféra intervjuer med trovirdig férankring.
Detta fokus ir saledes ett bidrag till att komplettera bristen av ett fatal intervjuer. Vi har
dven utgatt fran Bryman och Bells (2013) kriterier for den killkritik som antagits inom

ramen fOr uppsatsen.

3.6.1 Reflexiv intervju

“1. The interview in its context: accounts as local accomplishment

I den forsta metaforen beskriver Alvesson (2003) att attribut som alder, kon, professionell
bakgrund, personlig framtoning och etnicitet spelar in en stor roll i det senare framstillda
resultatet. Hallning, skrivsitt och de specifika ord och begrepp som anvinds paverkar den
intervjuades svar. Genom att vi var uppmirksamma pa hur uppfattningen av oss var
kunde en mer neutral intervjusituation uppsta. Detta kan ha paverkat intervjutillfillet dd vi
var tvd unga tjejer fran Handelshogskolan 1 Goteborg som skulle genomféra intervjuer pa
en mansdominerad arbetsplats och behévde bli tagna pa allvar. Det gar inte att dndra pa
dessa attribut utan var strivan efter legitimitet fick bli att skapa en uppfattning om var

personliga framtoning (Alvesson, 2003).
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“2. Framing the sitnation: The interview as establishing and perpetuating basic assumptions

Den andra metaforen ger forklaring till att intervjuobjektet sjilv kan utveckla idéer och
tankar om vad intervjun giller och hur resultaten sedan anvinds. Svaren som ges av
intervjuobjektet kan dirfér vara anpassade till den uppfattning som intervjuobjektet har
om det studerande dmnet. Det rickte inte med att vi som intervjuare stillde en rak friga
utan vi fick stilla fragor som inte paverkade intervjuobjektet i nagon riktning. Exempelvis
valde vi att inte stilla nagra fragor om ledarskap, da den institutionella bilden av begreppet

paverkar intervjuobjektet (Alvesson, 2003).

“B. Tuning in the subject: the interview as identity work

Alvesson (2003) tredje metafor pekar pa att det dr viktigt att som intervjuare veta att
identiteter (1) ar rationella vid en intervju. Blir intervjuobjektet intervjuad i egenskap av
exempelvis chef eller kvinna maste detta ses som olika identiteter. Detta eftersom att de
olika identiteterna kan tolka specifika fragor i intervjun till de svar som de anser limpliga.
Dessa olika identiteter kan ocksa utnyttjas av sjilva intervjuobjektet (2) vid intervjun for
att uttrycka, stirka, forsvara och/eller se till denna identitet, som objektet vill uttrycka.
Som intervjuare ar det darfor viktigt att vara beredd pa att fragorna som besvaras, kan
besvaras och firgas utifran intervjuobjektets egen uppfattning av sin egen roll och
identitet. Exempel pd detta kan vara den medarbetare som dr Crew chief och om han gar
in 1 sin roll som Crew Chief, eller om han besvarar fragorna utifran sin egen uppfattning

som individ (Alvesson, 2003).

Ad. Complying with and joggling rules and resources for account production: the interview as cultural script
application

Alvessons (2003) fjairde metafor presenterar problematiken med att intervjuobjektet skall
hinna presentera en ’sann inblick” pa en kort tid och pekar pa att problematiken ligger i
informationsoverféringen for att besvara frigorna. Det blir dirfér av intresse for
intervjuobjektet att beskriva situationen fOr intervjun genom att lita pa redan forutsatta
kulturella uttryck. Vi gjorde tre intervjuer som varade mellan 20-50 minuter och vi férstar
att det dr problematiskt att lyckas fa fram sanningsenlig information pa den tiden

(Alvesson, 2003).
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“S. Moral Storytellning and Promotional Activity: The Interview As Impression Management

Den femte metaforen beskriver att (1) intervjuobjektet har en viss lojalitet gentemot
organisationen. Det giller inte bara att ta del av de virderingar och normer som en
organisation har, utan dven att visa pa palitlighet. Féljden av detta kan bli (2) att
intervjuobjektet omedvetet haller tillbaka eller liter bli att uttrycka sig om nagot som ses
olimpligt. Vi som intervjuare lyckades till viss del att bygga fortroende och skapa en trygg
och palitlig intervjumiljd och risken fér impression management reducerades. Det
mirktes dé intervjuobjekten uteslutande reagerade och svarade pd att det var personliga
imnen som togs upp, men att de dnda valde att svara pa fraigorna med tryggheten av

anonymiteten som utlovats (Alvesson, 2003).

0. Talk in the Context of Interests and Power: The Interview As Political Action

Metafor nummer sex beskriver att ju battre intervjuaren forstar den politiska naturen hos
organisationen blir inte intervjuobjektet lika angeligen om att forséka agera utefter
organisationens intressen, snarare an sina egna intressen. Intervjuobjektet ses da istillet
som en politisk motiverad aktor. Under intervjuerna uppstar detta politiska spel ett fatal
ganger, det dr frimst nir objekten forst tillgodoser sina egna intressen, for att sedan
komplettera svaret pa fraigan med nagot som Ground handling-bolaget star f6r (Alvesson,
2003). Exempel pa detta dr nir det talas om att det finns en personalbrist och om detta ar
nigot som tillgpodoser medarbetarnas egna intressen eller om det de facto rader

personalbrist i organisationen. Detta politiska spel kan vara svirt for en intervjuare att se.

“7. Using Langnage for Crafting Accounts: The Interview As an Arena for Construction Work

Alvesson (2003) beskriver att det dr viktigt att som intervjuare vara medveten om att det
kan finnas inslag av fiktiv information under intervjun. Ju bittre intervjuaren ir férberedd
och medveten om detta, desto lattare blir det att tolka resultaten. Detta ar for oss en av de
viktigaste metaforerna for att na kvalitet i forskningen, den problematik som fanns var

den begrinsade tillgingligheten av information innan detta intervijutillfille (Alvesson,

2003).

“8. Language As Constituting the Interviewee: The Interview As a Play of the Powers of Discourse
I den sista metaforen talar Alvesson (2003) om att intervjuaren ska ta hinsyn till de

radande diskurserna som finns, och att intervjusituationen dirfor kan ses som ett resultat
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av de diskurser som finns nirvarande. Detta var for oss den viktigaste metaforen att folja
och f6r oss var en del av rapportens avgrinsning att intervjua utan att anvinda begreppet

ledarskap, med syftet att undvika begreppet f6r att inte skapa forvirring (Alvesson, 2003).

3.6.2 Killkritik

Kvalitativa forskare har foreslagit att kvalitativa studier ska beddémas och virderas utifran
andra kriterier 4n de som antas vid en kvantitativ forskning. Lincoln och Guba (1985)
papekar att det dr noédvandigt att formulera andra alternativ till det som begreppen
reabilitet och validitet stir f6r i den kvantitativa forskningen. Istillet for att anvinda sig
utav reabilitet och validitet for att skapa en bild av kvaliteten pa den genomférda studien,
foreslar kvalitativa forskare istillet tva grundlaggande kriterier f6r bedomning av kvalitativ
undersokning, vilka dr #rovdrdighet och dkthet. Trovirdigheten bestir i sin tur utav fyra delar

vilka dr Zillforlitlighet, dverforbarbet, palitlighet och konfirmering.

Enligt Lincoln och Guba (1985) syftar tillférlitlighet att sidkerstilla att forskningen som
bedrivits, har utforts i enlighet med de regler som finns och att resultaten redogors for de
personer som varit inblandade i den sociala verklighet som studerats. Detta for att skapa
bekriftelse att forskarna bedomt verkligheten pa ett korrekt satt. Uppsatsen ar skriven for
att skapa ett bidrag till organisationsforskningen och ir saledes inte bunden av vilket
resultat foretaget Onskar att uppna med sin medverkan. Tillférlitligheten beaktas da

bidraget ir till f6r forskningen 1 helhet, och féretaget far darefter ta del av resultatet.

Med 6verforbarhet menas de detaljerade redogorelser for vilka forfattarna beskriver som
berittar om vilka detaljer som ingar i en kultur. Genom att skapa en ”tit” beskrivning
menar Guba och Lincoln (1994) att man férser andra personer med en sa kallad databas
som kan vara till hjilp for att géra bedomningen av hur 6verférbara resultaten ar till en
helt annan milj6. Var forskning kan vara av intresse for flygindustrin dir flera Ground
handling bolag 4r verksamma samt for det undersokta fOretagets resterande
verksamhetsorter. Var forskning kan eventuellt ocksa 6verforas till liknande branscher dar

kriterierna f6r Maintenance resource management stimmer in.

Palitlighet 4r Guba och Lincolns (1994) motsvarighet till reabilitet och validitet. De menar
att for att kunna bedéma en undersékning med hjilp av palitlighetskriteriet si maste det
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antas ett granskande synsitt. Detta genom att det skapas en fullstindig redovisning for
alla faser i forskningsprocessen. Forskningen dr nedskriven fér att skapa en bild for
framtida forskare genom att visa tillvigagangsittet om liknande studier enligt samma
metodologiska forfarande onskas genomforas. For att visa pataglighet har dessutom

oberoende studenter reviderat forskningsmaterialet 16pande under studiens gang.

Med konfirmering innebdr det att forskaren utgar fran insikten att det inte finns nagon
tullstindig objektivitet 1 forskningen, och férséker dirfor att sikerstilla att denne agerat i
god tro. En utav granskarens uppgift ir att sikerstilla i vilken grad resultaten gar att styrka
menar Guba och Lincoln (1994). For att konfirmera forskningen som har gjorts med
insikt om ett begrinsat urval har objektiviteten beaktats med Alvessons (2003) atta

metaforer om reflexiva intervjuer for att uppfylla kriteriet.

I detta kapitel har studiens metodologiska tillvigagangssitt beskrivits genomgaende for att
ge lasaren en bild av hur det empiriska materialet har skapats och hur studiens idkthet
kommit till stind. Det insamlade materialet kommer att presenteras i utdrag och

illustrationer fran intervjuerna i nastfoljande kapitel.
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4. Empiri

I empirikapitlet ges information om det valda foretaget som i rapporten kommer att hallas anonymt.
Dessutom kommer en kravprofil for anstillning av Crew Chief och foretagets policys att presenteras.
Ddirefter presenteras de empiriska fynden i form av de utforda intervjuerna samt ndgra kommentarer om
observationerna som uppmdrksammades i samband med besiket pa flgplatsen mandagen den 16
november 2015. 1V dsentliga utdrag fran intervjuerna limnades till ldsaren for att ge en sa korrekt bild

som mijligt av vad som diskuterades.

4.1 Sekundirdata

I sekundirdatat kommer det att presenteras vilken intern information Ground handling
bolaget delat med sig av 1 form av skriftliga manualer samt himtad information frian

hemsidan.

4.1.1 Foretaget

Foretaget ar en global leverantor av passagerare, ramp- och lasthanteringstjanster i direkt
anslutning pa flygplatsen. Foretaget har vuxit snabbt sedan sin start ar 1995 och etablerats
som en viktig och stark aktor i den internationella industrin. Det dr verksamt i 31 linder
och med ett globalt team pd mer dn 21 000 medarbetare som arbetar f6r Gver 500
flygbolag. I Goteborg ir 350 medarbetare stationerade. Arligen hanterar de 6ver 1 miljon
flygningar och cirka 1,6 miljoner ton gods. Deras fokus ligger pa att leverera en
konsekvent och tillforlitlig drift med inriktning pa att méta kunderna, flygbolagens, behov

och efterfragan (Material fran foretagets hemsida, 2015).

I ett sakerhetsmeddelande presenterar fOretaget sitt grundantagande; att sikerheten pa
arbetsplatsen ska genomsyra arbetet. Det adr inget som far ifragasattas och dventyras utan
medarbetarna férvintas agera utefter drlighet, integritet och for foretagets bista (Internt

material fran foretaget, 2015).

4.1.2 Anstillningskrav f6r Crew Chief

Anstillningskravet som gick ut till medarbetarna pa foretaget, gillde en tjanst for de som
ville utvecklas fran Flygplatsman till Crew Chief. I anstéllningskravet presenteras exempel

pa vad arbetsuppgifterna innehaller. Ett exempel pa en arbetsuppgift dr att rapportera
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avvikelser och utveckla sakerhetsrutiner, samt ansvara for lastning och lossning. Bland
annat presenteras det att medarbetaren ska ha tidigare kompetenser, och ocksa foérsta att
arbetet innebir ett 6kat ansvar. Vidare skriver de ocksa att det dr viktigt att vara ett gott

féredome som arbetskamrat och flygplatsman (Internt material frin foretaget, 2015).

4.1.3 Rapporteringspolicy

Foretaget har en policy for att rapportera incidenter dar syftet dr att frimja sakerheten for
alla berorda parter som foretaget har hand om pa flygplatsen. Det dr varje enskild
medarbetares ansvar och uppgift att rapportera incidenter som uppstir och vara
samarbetsvillig under utredningens gang. Rapporteringspolicyn ir till for att pavisa att alla
typer av incidenter ska rapporteras, detta innefattar aven incidenter som varit nira pa att
ske. Policyn dr inte skapad for att beskylla medarbetarna utan endast till for att hitta
grundorsaken till incidenten och dirmed kunna utveckla en strategi som forebygger

framtida incidenter (Internt material fran foretaget, 2015).

En utredning efter rapportering tar generellt sju dagar att slutféra. Vid exceptionella och
stora incidenter kan utredningsperioden forlingas. Cheferna har som ansvar att utviardera
och implementera rekommendationerna som framkommit ur utredningen (Internt

material fran foretaget, 2015).

For att uppna det primara syftet med rapportering av incidenter efterstravas att en kultur
utvecklas och fostras, som uppmuntrar till rapportering istillet fér att hota om

bestraffning (Internt material fran féretaget, 2015).

4.2 Primardata

I primirdatat kommer det att presenteras vilken information observationerna gav samt
individuella reaktioner pa de reflexiva intervjufragorna och vilka gemensamma teman som

vuxit fram ur det transkriberade intervjumaterialet.

4.2.1 Observationerna

Lokalerna som organisationen verkade i var i direkt anknytning till plattan dir Crew
chiefen ar mest verksam. Kontoret som Sikerhetschefen sitter i och likasi Vice

stationschefens kontor var i samma korridor. I samma korridor fanns dven lunchrum,
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toaletter och utrymme f6r att hinga arbetsklider. Intervjun med Vice stationschefen
planerades samma dag och anledningen att antalet intervjuer inte var planerade var att i
denna starkt sdkerhetsstyrda organisation var det inte givet vem det var mojligt att fa
tillgang till eller om det var mojligt att hitta medarbetare som kunde avvara tiden som
krivdes for att stilla upp pa en intervju. Det blev den kortaste intervjun med Vice
stationschef och direkt nir sista fragan i intervjuguiden var stilld avslutades samtalet och
vi fick limna honom dé han inte kunde avvara mer tid. Slutligen bad vi Sikerhetschefen
att kolla 1 planeringen om det fanns nigon medarbetare som hade en lucka i det planerade
arbetsschemat som vi kunde intervjua. Det var da en Crew chief som hade en timmes
lucka och det var positivt fo6r oss att han hade tid att stilla upp pa var intervju.
Uppfattningen vi fick av dagen pa flygplatsen var att medarbetarna ar planerade pa ett
flygs ankomst och avgang och beroende pa om flyget ir i tid kan det bli en lucka for att
virma sig inomhus och ita lunch. Den 16 november 2015 var en regnig och blasig dag,
utover dessa fysiska pafrestningar uppmirksammade vi ocksa att omradet pa plattan ir

belastat av hoga ljud som kommer frin flygplanen.

4.2.2 Individuella reaktioner

De tre intervjuerna genomférdes med hjalp av en intervjuguide som hade reflexiva fragor.

Detta avsnitt visar de olika individuella svaren f6r respektive respondent.

Sakerhetschefen besvarade fragan om ”Hur ser en vanlig dag pa jobbet ut?” som mycket
varierande. Han pratar med sina kollegor, dr ofta ute pa plattan och kontrollerar sa att allt
gar ritt till. Han utfér aven riskanalyser och informerar medarbetarna om arbetsuppgifter.
Exempel pd dessa ar att han informerar om brister i kontrollerna och kontrollerar att
samtliga medarbetare tagit del av vad som stir pd “read and sign-tavlan” som anvinds.
"[...]Om jag har information som jag vill fa ut, sa hinger jag upp den ddr och informerar vi... man
forsoker informera sa gott det gar. De dr ju dver 100 pa rampen... det ar svart att na ut till alla.
Tanken dr att alla ska ta sig till tavlan, lisa och titta och sen da helst komma med foljdfraga om inte jag

dr i ndrheten och kan bara ga igenom det med dem dif...]".

Vice Stationschefen beskriver sin arbetsdag som mycket operationell. Han sitter i olika

moten, bland annat uppféljningsmoten. /... Man har saker man behiver gira som ligger.
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Ddiremot man maste revidera bela dagen hela tiden. .. men fem minuter in i arbetet sa kan det bli att

nagon fran Operations kommer och vill ha assistans med nagonting da mdste man slappa alltibop |...]"

Crew Chiefens dag bérjar med att han kollar sin planering (lastning och lossning) dar det
star vilka flighter som han har under sin arbetsdag. ”/...] Beroende pa ndr den kommer sa
kollar man upp den ser bur mycket bagage som ska in om det dr nagon frakt. Vi hdmtar alltid

information som ges ut, sen sdtter man igang med lastningen och lossningen |...]".

Pa fragan om ”Nir du gar upp pa morgonen och skall dka till jobbet, vad kidnner du dar”
svarar Sakerhetschefen ”/...] En vanlig dag sd... kdnner jag att det dr vil spannande att komma

till jobbet. .. for jag vet att jag kan gira skillnad mot att nagon kan skada sig |...]".

Vice stationschefens svarade “/...] Usch fruktansvirt svar fraga. Ndmen jag tycker en positiv

grundkdnsla dr det absolut |...]"

Crew chiefen svarade ”/.../Vintertid dr man vil inte jittetaggad kan jag sdiga det dr rétt kallt hir
ndr man birjar tp baly sex pd morgonen ... sa att det dar vél det dr vil blandat det dr ganska knl nu

[for eftersom man har ny tianst och det dr lite mer ansvar |...]”.

Till Vice Stationschefen stilldes fragan ” Vi siger att du gar hem fran jobbet efter ett langt
arbetspass och sa kinner du att du gjort ett bra jobb, vad ar det som du kidnner gjort
jobbet bra? Varpa han svarade ”/...] At man fatt gjort biada delarna att man varit dir dels for
personalen med de akuta fragorna dven att man fitt gjort sina lingsiktiga grejer pa datorn. Att det gar
hand i hand, att man inte bara fokuserar pa det ena eller andra, utan det ar ju tva ben som man stir
pa... Far man inte giort det ena sa blir det andra vildigt lidande, far man gjort bada tva och man har
avsatt lika mycket tid, s vet man att personalen under en fitt svar pd sina fragor och man har guidat

dem ritt, det dr en bra dag |...]".

Sikerhetschefen besvarar samma fraga med att siga "/...] Jag har kommit fram till vad som
bar hdnt under en olycka. Vad dr grundorsaken och vad kan vi gora at det. Det madste jag sdga dr nog

det roligaste och da man kan bevisa att det dr fordonets fel och inte den som fkorde |...]".

Crew Chiefen svarade ”/...] O man haft en rolig dag med arbetskamraterna [...]".
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4.2.3 Siakerhet, Rutiner och Kommunikation

Sikerhet

Det forsta gemensamma begreppet som samtliga personer talar om under intervjuerna ar
att deras jobb pa ett eller annat sitt genomsyras av sikerhet. Alla tre respondenter har
olika arbetsuppgifter och pratar dirfér om siakerhet 1 olika riktningar. Avsnittet avslutas

med respondenternas uppfattning om tidspress 1 arbetet.

Sakerhetschefen menar att han utvecklar rutiner och arbetar med personalen for att
térebygga och férsdka na en sa hog sikerhet som maojligt. Han sdger att det enda sittet
organisationen kan silja sina tjanster pa till kunderna dr genom att visa att medarbetarna
list in och tagit del av manualuppdateringarna, for att kunna uppvisa att de arbetar med
att stindigt forbittra och ligga i framkant med sikerhetsarbetet. Han arbetar inte bara
med att granska arbetet pa plattan, utan undersoker och utreder fall dd nagot gatt fel.
Vanligtvis finns dir en rutin att folja for medarbetarna och dirfér dr hans jobb att
undersoka var rutinen har brustit. Finns dir ingen rutin f6r att skydda medarbetarna, sa

skapas en rutin for att felet inte ska ske igen.

Vice Stationschefen fick fragan Vi har ett scenario hir du ser att en kollega ignorerar en
viktig rutin, hur kanner du infér det? och svarade att medarbetarna blir inkallade till
samtal for att diskutera allvaret i 6vertridelsen. ”/...] Kir du pa ett flygplan och inte rapporterar

det dr det fruktansvirt allvarligt, finns ju enklare saker ocksd men rapportering dr kdrnan, vi bar ju

rapporteringspolicyn |[...]".

Vice stationschef som arbetar pa ledningsnivd menar att han tar fram rutiner for hela
stationen och ser till sa att rutinerna finns till i form av manualer frin flygbolagen och
foretaget. Han siger ocksa att sikerhet dr en av sakerna som saljs in till kunden samt att

organisationen dr 1 framkant med rapporteringen.

Crew Chiefen siger att rutinerna ar omfattande och alla flygplatser implementerar de nya
rutinerna som beror pa tidigare fel och brister. Han menar att dessa nya rutiner
implementeras Overallt oberoende av vart nagonstans incidenten ursprungligen skett. Han
nimner ocksa att vissa rutiner dr viktiga att bry sig om “/...] pd de stora maskinerna behover vi

ha highloadern, dd mdste vi sdtta upp lds sa att inte burkarna rir pa sig. Skulle de missa det hade det
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kunnat bli vildigt allvarligt da hade planet kunnat stirta, dér dar jag ganska bhard med att folja rutinerna

[

Under intervjuerna framkommer det att sikerhetsarbetet har manga grenar. Forutom
rapportering och rutiner som dr till for att forbéttra sikerheten, framkommer det dven en

konflikt mellan att arbeta med On-time performance och férebyggandet av incidenter.

Sikerhetschefen sdger att medarbetarna tar risker for att fa ivdg flygplanen i tid, trots att
det giar emot foretagets policy, att sikerheten ska komma forst ”/.../ far dem inte ivig
fhigplanet i tid mdste dem forklara sig, och detta vill dem belst slippa. .. Da gir dem ju allt for att fa ivig
fhigplanet, och utsdtter sig for risker dem inte tanker pa [...]".

Vidare berattar han att hans arbetsuppgift dr att informera medarbetarna om att
sikerheten kommer forst “/.../ jag tycker det dr viktigt att fi dem att inse... ta vara pad er sjilva
Sforst! Sedan kan ni ta hand om flygplanet. Men det dr inte sa litt for att pressen fran flygbolagen och
ledningen dr On-time performance. .. personalen far det tuffare och tuffare pa grund av att det dr
nedskdrningar hela tiden [...]”". Aven Vice stationschefen uttrycker att medarbetarna har mer
att géra nu “[...] vi har haft valdigt, vildigt mycket att gira det senaste dret sen Sdve lade ner

verksambeten [...]".

Oberoende av varandra siger ocksda Crew Chiefen att de har mer att géra nu, dven fast
nyrekrytering sker 16pande ”/...] det dr en véldig skillnad, vi har nycket mer att gora nu och dven
om vi tar in nya medarbetare tre ganger per dar sa slutar manga direkt och da dr vi underbemannande

igen, fast vi har mer att gora [...]".

Rutiner

Det andra temat som samtliga intervjupersoner namner stressen som finns i det dagliga
arbetet. Det beskrivs att det finns en stor mingd information f6r medarbetarna att lisa in
gillande rutiner. Vidare presenteras ett exempel pa nir en incident uppstod samt tankar
om varfor incidenter uppstar pa arbetsplatsen. Avsnittet avslutas med en foérklaring till

varfor rapportering ir viktigt pa Ground handlingen.
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Crew Chiefen tycker inte att det dar nédvandigt att efterfélja nya uppsatta rutiner da det ar
tidskravande. ”/... /... manga av vara regler dr ju bra sd, men det gar ju inte alltid att folja alla
sdkerhetsregler som dem sditter... det tar ju bara tid och sirskilt nu som Crew Chief kdnner man att
tiden dr vildigt knapp, da vill man ju inte hilla pa med sadana oviktiga grejer. .. ibland dr det lite lgjligt

om man sdger si [...]"

Sikerhetschefen menar att det 4r en stor mingd information som ska ldsas in av
medarbetarna. Informationen ér i form av manualuppdateringar och féretagets interna
manualuppdateringar som innehaller reviderade och nya rutiner. Han siger ocksa att
medarbetarna ska folja rutinerna och de har pressen pa sig att folja On-time performance,
det vill siga, att fa ivdg flyget pa tid. Far de inte ivig flyget i tid maste de férklara sig,
varfor detta skedde ”/...] och da gir de ju allt for att de ska fa ivag flygplanet i tid. Ulsdtter sig for

risker som de inte tanker pd [...]".

Vice stationschefen sager ”/...] Misslyckas vi med nagonting sa dr det att informationen finns dar,
men att det dr en sadan fruktansvird mangd information att fa och svart att ta in. .. det kravs en enorm
arbetsinsats for att ta in det [...]”". Han sager att det inte dr mojligt att ta in och folja den
mingd information som presenteras eftersom det dr f6r mycket ny information som

medarbetarna maste ta del av dagligen.

Sakerhetschefen berittar om en incident dir en medarbetare pa plattan skadade sig da han
gjorde allt for att fa ivag flygplanet i tid ”/...] forra vintern var det val, sa skulle han fa ivég ett
fhgplan, och det var glashalt pa plattan, du kunde sitta pa skridskorna och aka. Men istallet for att
sanda innan, och se till sa att det blir gangbart, si forsokte han ju fixa det dndd och det siutade med att
han slog i 1)gg och huvud och fick en lbjdrnskakning och massa problem med rjggen |...]”. Detta

illustrerar den faktiska fysiska risken som medarbetarna dagligen kan utsittas for.

Sikerhetschefen talar om stressen att hinna med arbetet och besvarar frigan om varfér
han tror att incidenter uppstar “/...] De tar lite mer risker, kan ju allt. Men i grund och botten sa
dr det stressen for att hinna med. Flighten ska gd pa tid och det dr manga moment som ska hinnas med.

o 9y

Ibland ndr man fir med stress i rapporterna sa “iahh, det la inte grundorsaken” sager vissa [...]".
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Vice stationschefen siger att ansvaret ligger pa alla medarbetare och att alla ar skyldiga att
rapportera om nagot ser felaktigt ut. ”/...] Folk misslyckas ibland och det dr ménskliga faktorn
man gor fel ibland och det kommer man aldrig komma ifran [...]”". Han menar att alla i branschen

ska ldsa in sig pa rutinerna och ta sitt ansvar som yrkesman att rapportera incidenter.

Sakerhetschefen nimner att rapporteringen fyller en viktig funktion. ”/... ] Mitt ansvar dr att
se till sa att dem inte skadar sig, eller minska risken for det, det dar vad det handlar om. Jag kommer
aldrig kunna ga ut och saga “nu kommer ni aldrig nagonsin kunna skada er” for det dr fel arbetsplats
och sdga det pa, men _jag kan ju i alla fall hjalpa dem minska risken. Ddaray rapporteringen da, i grund

och botten. Det dr dérfor man vill ha mer rapporter [...]".

Kommunikation

Det tredje temat beskriver kommunikation pa olika nivaer. Forst presenteras
Sakerhetschefens svarighet med att na ut med informationen, vidare siger Vice
stationschef att det ar forsta yrket for manga och att en viss uppfostran kravs. Crew
chiefen uttrycker sina tankar infér forindringsméjligheter och den otrygga

anstillningsformen. Avslutningsvis 1 empiridelen besvaras frigan om MRM.

Sakerhetschefen talar vidare om den svira balansen med att kommunicera och nd ut med
information. ”/... ] Det man ska tinka pa dr kommunikation. Det dr A och O. For kommuniceras
det inte ordentligt sa blir det fel. Det dr jittesvart att na ut till alla. Och for mycket information dr inget
bra heller, det spelar ingen roll om du kommunicerar det, det bara forsvinner i periferin. Det dr jattesvir

balans dar |...]".

Sikerhetschefen talar om hur det ibland ar svart att na fram till vissa medarbetare ”/.../
Ndr jag konfronterar honom om att han haller pa och skojjar och gungar pa stangen erkdnner han
inte... sa det kan vara svdrt ibland att formedla att det viktigaste dr att personalen ska vara trygg, for
det handlar alltid om sikerbeten for personalen |[...]". Han nimner att medarbetarna ibland beter
sig omoget och ansvarslost aven om han sdger att han har f6rsokt att kommunicera ut

informationen om att sikerhet ar av hogsta prioritet.

Han talar ocksa om svarigheten med att na ut med read and sign-tavlans funktion. ”/.../

Man har forsokt printa in det har nu va... att ndar du skriver pda det bir bhar du tagit del av
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informationen, mer kan man ju inte gora. Men det dr det enda vi kan visa vira kunder, och
huvudkontor da. Att informationen har gatt ut |...]". Vidare talar han om att det ingar i
utbildingen, men att han dnda férséker piminna medarbetarna om att inte glomma att

skriva pa.

Vice stationschefen talar om att det dr forsta yrket for manga medarbetare pa plattan och
eftersom att de har en hég personalomsittning”/.../ De madste liras att berdtta direkt nir
incidenter uppstar och inte forsoka att undanballa information for att flygplan ar dyra och kir vi pa ett

fhigplan kostar det fruktasvdrt mycket pengar |...]".

Crew Chiefen besvarar frigan om hur medarbetare kan péaverka att 16sa problem i
organisationen med att saga att han anser att det inte finns nagonting som kan goras ”/.../
Jag tror inte vi kan gira sa mycket, faktiskt.. . det dr ingen som dr tillrickligt villig att fa nagon dndring
pa det bara |...]".

Vidare uttrycker han ocksé att det inte finns nagon garanterad trygghet fran ledningens
sida ”/...] Fran chefernas sida sa skulle jag vilja att dem pratar mycket mer med oss, alltsa att vi vet
vad som hander och just nu haller vi pa att pendla upp och ner mellan 100 % och 70 % och det kan ju
komma tvd dagar innan att nu far du ga ner pa 70 % igen, utan att man har ndgon forvarning, da dr

det svdrt att planera ett liv [...]".

Med stod av Alvessons (2003) reflexiva intervjufragor stilldes kortfattat fragan: MRM ir
maintenance resource management, har du nagonsin hort talas om det? Och samtliga

respondenter svarade nej.
Empirin dr ett urval av det transkriberade materialet med citat som beskriver en rittvis

bild av det vi vill att ldsaren ska ta med sig till analysen. Syftet dr skapa en grund for att

vidare analysera uppsatsens fragestillningar.
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5. Analys
I analyskapitiet avser vi att argumentera for rapportens syfte. Vi avser ocksa att besvara fragestillningar

med stod av det empiriska materialet. Fragestillningarna som besvaras i analysen forklaras med direkt
och indirekt paverkan. Som direkt paverkan presenteras tidspress och personalbrist, de tva starkaste
effekterna om varfor sikerbet, rutiner och kommunikation brister. Medan for mycket information och
brist pa ansvar dr bakomliggande effekter till den direkta paverkan. Vi har besvarat fragestallningarna
genom att knyta samman teorierna som presenterats med den forskning som framkommit fran vira

intervjuer.

5.1 Direkta och indirekta effekter

Det finns olika bevis fér den ridande problematiken och de kommer presenteras i
ordning av sikerheten. En stor direkt paverkan for att efterstrava sikerhet pa Ground
handlingen 4r att det finns en tidspress. Denna tidspress ér starkt sammankopplad med
personalbristen som har blivit storre sedan nedliggningen av Sive flygplats. Tidsbristen
och personalbristen tillsammans kan gora sig synlig vid tillfillen vid hantering av flygplan.
Nir situationer som dessa uppstar dr risken for att rutiner ignoreras storre (Wenner &
Drury, 2000). Om en incident sedan skulle uppsta, kan denna problematik ocksa bidra till
att rapportering av incidenten blir bortprioriterad pa grund av tidspressen. Men att
rapportering inte alltid sker kan ocksa bero pa att medarbetaren inte tar sitt ansvar nir en
incident uppstod. Det ér farligt att medarbetarna prioriterar On-time-performance fore
sin och passagerarnas sidkerhet for att det finns en faktisk fysisk risk vid hanteringen av
flygplan. Den forebyggande rapporteringen bortprioriteras pa grund av tidsbrist (Mc
Donald, Corrigan, Daly & Cromie, 2000).

Flygindustrin har rutiner for att stindigt férbittra sikerheten pa Ground handlingen som
utvecklas kontinuerligt. Den indirekta paverkan pd sikerheten dr att medarbetarna
konstant fir ny information frin bdde organisationen och flygbolagen. Den stindigt
uppdaterade informationen foérvintas lisas och beaktas av medarbetarna. Men da
personalbrist rader tvingas medarbetarna jobba mer intensivt och prioritera bort vissa
arbetsuppgifter, saisom inldsning av uppdateringar. Det ir inte den enda faktorn som
spelar in en roll vid inldsningen. Vidare har det framkommit av det empiriska materialet

att det i arbetsbeskrivningen for en Crew Chief inte framgar det att inldsning dr en del av
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arbetsuppgiften. Detta kan vara en bidragande faktor till varfér medarbetarna inte
uppfattar syftet med read and sign-arbetet och dirfér missuppfattar att det ingar i

arbetsuppgiften.

Det finns ocksa en tredje faktor som paverkar att mingden information tas i beaktande.
Det ir att Sidkerhetschefen arbetar utefter sin arbetsbeskrivning didr han dagligen maste
tormedla att sikerheten dr hogsta prioritering och att medarbetarna maste ldsa in
manualuppdateringarna kontinuerligt. Det spelar ingen roll hur mycket Sikerhetschefen
forsoker fa fram budskapet om att sikerheten ska prioriteras, om kommunikationen inte
blir mottagen av medarbetarna. Kommunikationen kan anpassas efter individens ansvars-
och mognadsniva enligt det Situationsanpassade ledarskapet for att mota varje
medarbetares individuella niva (Hersey & Blanchard, 1969). Prestationsberedskapen, som
ar en del av det Situationsanpassade ledarskapet, menar att en medarbetares f6rmaga att
utféra arbetsprestationen paverkas av dess férmaga och vilja till att slutféra uppgiften.
Exempel pa prestationsberedskapen ir att en medarbetare kan ha formégan att ldsa, men

inte viljan att gora det, detta pavisar att medarbetaren brister i sitt ansvarstagande (Hersey

& Blanchard, 1969).

5.1.1 Kommunikation

Forutom att folja en modell for att nd en framférd och mottagen kommunikation finns
mojligheten att vidare analysera om informationen ar av ratt form eller om det krivs
metakommunikation (Littlejohn & Foss, 2011) for att komma fram till hur information
ska framforas framgangsfullt. Crew chifen uttrycker en problematik med aterkoppling av
forandringar, exempelvis da information om anstallningsvillkoren kommer nira inpa
torindringsdagen som medfor en otrygghet da personalen en dag kan jobba pa ett schema
med 100 % och en annan dag bli placerad pa ett skift med 70 %. Det finns saledes en
kommunikationsbrist mellan den som tar beslutet och den som beslutet r6r. MRM pavisar
att positiva attityder fran ledningen kan leda till 6kad kommunikation och samarbete
mellan medarbetarna som i sin tur Okar kvaliteten pa prestandan och flygsikerheten.
Genom att anvinda MRM som ett koncept dir alla dessa delar tas i beaktande i ett
organisatoriskt sammanhang, kan detta bidra till en 6kad underhallssikerhet, effektivitet

och prestation pa arbetsplatsen (Taylor, 1997).
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Konceptet idr utvecklat ur ett managementperspektiv och beaktandet av. MRM ir
utvecklat f6r top-down styrning (Taylor, 1997). Virt empiriska material visar att ingen av
respondenterna kinde till begreppet MRM. Eftersom att MRM implementeras top-down
ar det inte Overraskande att medarbetarna pa den operativa nivan inte kdnner till
begreppet da Vice stationschef, som idr hogt 1 hierarkin inte kdnde till begreppet. En
implementering av MRM ir saledes inte gjort pa Landvetter flygplats 1 dagsliget dven om

begreppet har vuxit sig starkare 1 branschen under 2000-talet (Taylor, 1997).

Situational awareness (Endsley & Robertson, 1998) beskriver och talar om vikten av hur
medarbetarna skapar sig en lagesbild av hur situationen ser ut pa till exempelvis plattan.
Genom att medarbetarna skapar sig en bra ligesbild och analyserar situationen, menar
Situational awareness att risken for incidenter till f6ljd av manskliga misstag kan minskas.
Diremot dr det viktigt att medarbetaren gbr en ritt bedomning av situationen. Som i
exempelvis Crew Chiefens fall, gjorde han bedémningen att de manga rutinerna ir
tidskrivande och gor arbetet mer invecklat. Detta kan darfér gora att han missbedémer
ligesbilden till f6ljd av att incidenter kan uppstd. For att minimera risken for att sidana
incidenter uppstar till foljd av manskliga missbedomningar och misstag, kan
medarbetarens uppfattning och medvetenhet om liget omformas utifran Situational

awareness (Endsley & Robertson, 1998).

Med tanke pa att individer 4r olika sa kan kommunikationen anpassas efter varje individs
behov. Det situationsanpassade ledarskapet (Hersey & Blanchard, 1969) dr en modell som
ar designad for att fokusera pa att leda individer som befinner sig pa olika nivaer i en
organisation. Modellen gir att anvinda i alla méten och relationer med och mellan
minniskor och kan darfér vara aktuellt for Ground handling bolaget och alla
medarbetare. Sikerhetchefen har ett stort fokus och engagemang for de Ovriga
medarbetarna i organisationen. Han uttycker att deras sidkerhet ska prioriteras f6r deras
egen skull, och att de alltid ska ta vara pa sig sjilva i forsta hand. Trots att han i sitt arbete

torsoker férmedla detta i god tro, nar kommunikationen inte fram.

Sammanfattningsvis var alltsa flygindustrins radande problematik pa Landvetter flygplats
skapat av tva direkta effekter som bestir av fidspress och personalbrist och tva indirekta

effekter vilket ar for mycket information och brist pa ansvar hos medarbetarna.
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5.2 Legitimitet

I féregaende fragestillning konstaterades det att den radande problematiken som paverkar
medarbetarna att inte fullfolja flygindustrin rutiner var pa grund av fyra effekter. Nista
fraga syftar till att besvara varfor problematiken kring sikerhet, rutiner och kommunikation

uppstar 1 organisationen.

I arbetet pa Ground handlingen finns det en problematik kring sikerhet, rutiner och
kommunikation da de i dagsldget inte arbetar med att forverkliga fordelar och forbattra
medarbetarnas villkor med st6d av MRM och SA. Istillet stills krav pa medarbetarna att

arbeta utefter hég sikerhet med intentionen om On-time performance.

Enligt Jackson och Carter (2002) ar det inte l6nsamt att skapa rutiner fOr att forma och
manipulera beteende, istillet maste en forstaelse skapas for organisationsbeteende i sig.
Denna insikt kan anvandas av hela organisationen. Exempelvis nimner Sikerhetschefen
att medarbetarna ibland beter sig omoget och ansvarslost hivdar han att han har férsokt
att kommunicera en viss information utan att denna blivit mottagen. Detta ir ett exempel
pa vad metakommunikation som strategi kan anviandas till och genom att fa utbildning

kan kommunikationsgapet reduceras (Littlejohn & Foss, 2011).

Ytterligare en faktor fOr att na en forindring ar insikten om sjalva organisationsbeteendet
1 sig, alltsa inte ge medarbetarna en rutin de férvintas folja utan kommunicera ut en
forstaelse till vad rutinen innebar, metakommunikation (Littlejohn & Foss, 2011), pa ett
sitt som kan tas emot effektivt. Jackson och Carter (2002) skriver att det i modern tid
behovs ett nytt tinkande och ett nytt perspektiv pa alla medarbetare 1 en organisation.
Saledes finns det utrymme fOr organisationsutveckling i form av 6kad sikerhet, battre
foljsamhet av rutinerna och en lyckad kommunikation med stéd av det
Situationsanpassade ledarskapet, Maintenance resource management och Situational

awareness.

Den storsta problematiken med att sikerheten bortprioriteras uppstar darfor att det finns
en 16skoppling mellan den operativa verksamheten pé plattan och den formella strukturen
pa kontoret. Loskopplingen (Meyer & Rowan, 1977) sker vid tillfallen da ledningen gar ut

med information till kunder och intressenter om att sikerheten dr av hogsta prioritet
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medan medarbetarna maste folja direktiven om On-time perfomance. Anledningen till
varfor det sker en 16skoppling mellan sikerhetarbetet och On-time performance ér for att
sakerheten dr foretagets starkaste forsaljningsargument till kunder. Loskopplingen ar inget

medvetet strategiskt val utan sker for att skapa legitimitet och lingsiktig 6verlevnad.

Ett exempel pa nir sidkerheten blir lidande da det rader tidspress for det inte finns
tillrdckligt med personal ar niar Crew chiefen sager /.../ det gar ju inte alltid att filja alla
sdkerbhetsregler som de sdtter. .. det tar ju bara tid [...]”. Detta bekriftas av Sdkerhetschefen som
talar om de riskerna som medarbetarna utsitter sig for att fa ivig flygplanet 1 tid.
Loskopplingen sker alltsa da organisationen siger att de jobbar mot en hog sakerhet och
siljer detta till kund, medan medarbetarna maste félja On-time performance i det dagliga

arbetet.

Det finns tillfillen da rutiner ignoreras for att folja intressenternas Onskan om att
flygplanet ska avga i tid med konsekvensen om flygplanet inte skulle ga 1 tid maste det
rapporteras av medarbetarna. Kinslan att behdva std till svars for en forsening och
uppfylla kravet om rapportering blir ytterligare en arbetsuppgift som medarbetarna pa den
underbemannade operativa verksamheten pd plattan maste utféra. Pa grund av denna
extra arbetsborda viljer medarbetarna istillet att arbeta efter det enda krav de paverkas av,
det vill saga kravet om On-time perfomance, istillet for att jobba efter det som hade varit
bist for flygbolaget och f6r dem sjilva, vilket dr efterstrivan om hog sikerhet (Wenner &

Drury, 2000).

Nir sdkerheten dventyras, sa blir f6ljden att manniskans liv star pa spel (Wenner & Drury,
2000). Pa Ground handlingen dir medarbetarna utsitts for en faktisk fysisk risk i det
dagliga arbetet dr l6skopplingen mer dn ett argument for legitimitet och organisatorisk

overlevnad, det har en hogre insats, en insats pa liv och dod f6r medarbetarna pa plattan.
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6. Slutsats

I uppsatsens avsiutande kapitel presenteras siutsatsen. Rapporten har haft ett diagnostiserande tema som
har avsett att endast stilla en diagnos, det vill saga en bedomning, till den forskning som vi har gjort. Det
presenteras sdledes inget recept pd hur organisationen kan forbdttra symptomen, utan vi presenterar endast

problematiken som rider.

Syftet med uppsatsen var att uppmarksamma hur ett marktjinstbolag pa Landvetter
flygplats arbetar med sikerhet och hur sikerhetsarbetet kan kopplas till féretagets redan
etablerade rutiner och vi har kommit fram till att det finns en ridande problematik pa

Ground handlingen pa Landvetter flygplats.

Konsekvenserna av den radande problematiken pa Ground handlingen ir tva direkta och
tva indirekta effekter, vilka édr tidspress, personalbrist, f6r mycket information och brist pa
ansvar hos medarbetarna. Problematiken besvarar varfér medarbetarna inte foljer

flygindustrin redan existerande rutiner.

Saledes dr vart resultat att det finns en problematik som uppstar for att det sker en
l6skoppling mellan organisationens formella struktur och dess operativa verksamhet. Nar
organisationen utat sett till kunder siljer in sin tjdnst pad att de prioriterar sikerhetsarbetet
sker en l6skoppling till den operativa verksamheten. Den operativa verksamheten pa
plattan far, istallet for sikerhet som hogsta prioritet, instruktioner om att félja On-time

performance.

6.1 Avslutande diskussion

Denna rapport har haft som syfte att uppmirksamma vilken ridande problematik som
fanns pa Landvetter flygplats. Rapporten har haft begrinsningar i form av ett fatal
respondenter till intervjuguiden som var en effekt av komplexiteten i den dynamiska och
aldrig avstannande flygindustrin. Enligt Bryman och Bell (2013) skriver att vi som
forfattare ska kunna forsvara och argumentera for vart urval och att forklara varfor fler
respondenter inte tagits med vid intervjutillfillet. Denna urvalsproblematik 4r beaktad
genom uppsatsen for att visa pa 6dmjukhet och forstaelse for den verksamma branschen

och dess begrinsningar.
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Det hade varit Onskvirt att utféra progressiva intervjuer av fler medarbetare samt att
observera arbetet utan nirvaron av Sikerhetschefen f6r att med avseende pa Alvessons

(2003) metaforer skapa en sa objektiv milj6 och kultur som maojligt.

Resultaten hoppas vi kunna péaverka branscher som arbetar pa samma sitt med en 6kad
insikt och uppmirksamhet om vad som ar radande. Forskning 1 sig ar till for att utveckla
och presentera forslag till framtida framging och MRM ir siledes representativt att

efterfélja och implementera i flygindustrin.

6.2 Forslag pa vidare forskning

For att skapa en fortsittning pd arbetet som uppmirksammats i denna rapport
rekommenderar vi att fler undersékningar gors med respekt for de begransningar vi haft.
Vidare hade det varit mycket intressant att géra en kvantitativ studie om hur vilkint
MRM som teori dr 1 branschen. Slutligen dr detta ett organisationsteoretiskt omrade och
darfor hade det varit intressant med undersokning av kopplingar mellan kunskaper om

ledarskap och resultat i organisationen.
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