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Forord

Denna uppsats genomfordes av forfattarna varen 2020 pé Foretagsekonomiska institutionen pa
Handelshogskolan vid Goteborgs universitet. Arbetet med uppsatsen har varit mycket intressant
och lédrorikt, och vi har under arbetets gang utvecklat ett stort intresse for management och
ledarskap, inte bara for rapportens relevans, utan ocksé for framtida arbetsliv.

Vi vill borja med att tacka alla som har stottat oss i vart arbete med denna uppsats. Vart
fallforetag Stena Line, och all besdttning ombord pa fartygen som tagit sig tid att stélla upp pa
intervjuer.

Sist vill vi tacka var handledare Rebecka Arman, som har varit en tillmétesgaende stottepelare
och véglett oss under resans géng.

Tack!
Goteborg, 2020-06-07

Emma Alcén Malin Nilsson



Sammanfattning

For att underldtta den hoga belastningen som stélls pd enskilda ledare idag dr det allt fler
organisationer som véljer att dela pa ledarskapet. Delat ledarskap anses som ett sitt att
organisera annorlunda dir organisationsstrukturen gar fran enskilt till kollektivt ledarskap.
Begreppet delat kan tyckas lattforstaeligt men fordjupar man sig i det finner man dock en
tvetydighet och en latt forvirring d& bade gemensamt och uppdelat dr synonymt med begreppet.
Hur medarbetare forhéller sig till detta &r séllan studerat, vilket denna studie syftar till att
undersoka. Med Stena Line AB som fallforetag har vi undersokt hur en beséttning forhéller sig
till tva eller fler befdlhavare och vilka faktorer som dr avgdrande for att det ska fungera. Denna
studie har en kvalitativ ansats dér tretton stycken semistrukturerade intervjuer har genomforts,
bade med besdttning och befdlhavare. Vi har under arbetets gang arbetat parallellt med teori
och empiri, studiens arbetssitt dr darfor abduktiv.

Yrket till sjoss klassas som ett av det mest isolerade jobben i vérlden. Sjomén befinner sig
periodvis pd fartyget under bade arbete och fritid vilket gor att de begrénsas till den radande
arbetsmiljo som dr. Det empiriska materialet som framtagits visar att relationerna ombord &r av
stor vikt, och att arbetskamrater beskrivs som en andra familj snarare én kollegor. Studier om
delat ledarskap forklarar att ledare maste ha en stabil grund, en bottenplatta, for att kunna dela
ansvar och befogenheter. Samtidigt &r konstruktionen av medarbetarskap en viktig del i rollen
som ledare. Med detta i beaktning har vi framtagit en modifierad modell Over
medarbetarskapshjulet (Héllsten och Tengblad, 2006) som bygger pad D66s et al. (2010) teorier
om delat ledarskap. Resultatet av studien visar att kommunikation och fortroende blir de
viktigaste bestandsdelarna for att halla ihop organisationen.

Nyckelord: Ledarskap, delat ledarskap, medarbetarskap, sjofart



Ordlista

Har finner ni forklaringar till olika befattningar samt ord och begrepp som anvinds till sjoss.

Befilhavare: Befdlhavaren ar chef ombord och dr ytterst ansvarig for fartyget, beséttningen
och lasten. Befidlhavaren &r den mest erfarna vad géller navigering och ar den som kor till och
fran kaj. Befédlhavaren ér ocksé ansvarig for sdkerheten ombord. Befdlhavaren dr den som skoter
det administrativa ombord och kontakterna utat. Befdlhavaren assisteras av en eller flera
styrmén (Sjofart.ax 2020).

Overstyrman: Overstyrman #r ansvarig for lastning och lossning, fartygets underhall,
dessutom “’kor” dverstyrman fartyget. Eftersom en person inte kan vara vaken hela tiden finns
det dessutom en eller flera styrmdn ombord. De kor” ockséd fartyget och assisterar under
lastning och lossning (Sjofart.ax 2020).

Andrestyrman: Andrestyrman tar hand om fartygets lastning och lossning, sdkerheten (t.ex.
livbatar) och navigerar. Andrestyrman har ansvar for sjukvarden ombord (Sjofart.ax 2020)

Besittning: Ménniskor som arbetar ombord pa ett fartyg (Nationalencyklopedin, 2020).

Bryggan: Ett stille dir fartygen skots och navigeras och mandvreras ifran (Sjohistoriska,
2020).

Maskinchef och maskinist: Maskinchefen dr chef i maskinrummet. Maskinchefen planerar
underhallet av den tekniska utrustningen ombord, bestéller reservdelar och ansvarar for
brandsdkerheten. Det finns en eller flera maskinister som ansvar for det dagliga underhallet av
maskinerna. P4 en del fartyg finns det dven elektriker som skoter den elektriska utrustningen.
(Sjofart.ax 2020)

Maskin: Ombord péd fartygen finns det tre avdelningar. I maskinavdelningen jobbar
motormén/reparatorer, fartygsingenjorer, elingenjorer och tekniska chefer.

Intendenturen: Ombord pa fartygen finns det tre avdelningar.. Denna avdelning innefattar
kiosk, kok, restaurang och stéd.

Diack: Ombord pa fartygen finns det tre avdelningar. Denna avdelning innefattar
lastning/lossning, mélning och allt annat underhéll som inte tillhor maskinavdelningen.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Ledarskap ir ett brett och viktigt &mne eftersom det berdr alla organisationer och det har under
lang tid varit ett omdiskuterat fenomen. Det stdlls hoga krav pa ledare och centralt 4r att kunna
anpassa ledarskapet utifran olika individer och situationer. Ledarskap handlar enligt vissa
teorier om att se organisationens helhet dir entusiasmerade medarbetare har en betydande roll
for ett framgangsrikt ledarskap. Formagan att lyssna, kommunicera visioner och vara tydlig
beskrivs ofta som centralt, men dven att vara engagerad, omtédnksam och positiv. Listan pa vad
ledarskap kan identifieras med kan goras lang och det ar tydligt att ledare idag har en rad
utmaningar framfor sig 1 sitt yrkesliv menar ledarskapsteoretikerna

Sveningsson och Alvesson (2010).

Beroende pa de interna forutséttningar som organisationer och foretag innehar s ér det alltfler
som véljer att dela pa ledarskapet. Forskning om delat ledarskap i Sverige ar framst framtagen
av Marianne Do0s, professor 1 pedagogik pé Stockholms Universitet och Lena Wilhelmson,
docent pd Stockholms Universitet. D66s och Wilhelmsson har méingérig erfarenhet av
forskning om organisationsutveckling och ledarskap, med tyngdpunkt pa delat ledarskap bland
chefer.

Do66s, Wilhelmson och Backstrom (2013) beskriver delat ledarskap som en utveckling fran det
traditionella ledarskapet och definierar begreppet “som ett delande av arbetsuppgifter, ansvar
och befogenheter bland formellt utsedda chefer med personal- och verksamhetsledande
uppdrag”. Delat ledarskap ar dock ett tvetydigt begrepp da termen delat &r synonymt med bade
uppdelat och gemensamt. D66s et al. (2013) menar att delat ledarskap finns 1 olika former och
med skiftande innebdrder dar samledarskap beskrivs som den vanligaste formen, detta i
forhéllande till arbetsuppgifter och ansvar, och om dessa dr uppdelade eller inte. Utover denna
kategori presenterar forskarna funktionellt delat ledarskap, matrisledarskap och skuggledarskap
som de mest forekommande inom svenskt arbetsliv. Former av delat ledarskap som inte kan
sorteras in 1 dessa kategorier kallas grazoner, vilket studiens fallorganisation tillhor.
Gemensamt i ovannimnda kategorier ar dock att det dr tva eller fler ledare som innehar ett
chefskap.

Forskning om delat ledarskap i svenskt arbetsliv visar att 41 procent av cheferna pa nagot sétt
delar sin tjanst - antingen formellt eller i praktiken (D066s et al. 2005). Inférandet av delat
ledarskap ér dérfor forvanansvért vanligt i svenskt arbetsliv. En organisation dér delat ledarskap
ar avgorande for bla. policy och sdkerhet aterfinns i Sveriges storsta farjerederi, Stena Line AB,
vilket ér studiens fallforetag.

Yrket till sjoss dr unikt eftersom sjomin befinner sig pd arbetsplatsen tjugofyra timmar om
dygnet, en till tvd veckor 1 streck. Ombord behdvs det alltid en befdlhavare som har det yttersta
ansvaret over fartyget, besittningen och lasten vilket gor befdlhavarna till verordnad. I denna
hierarkiska organisationsstruktur aterfinns det alltid tva eller fler befdlhavare som roterar sin
tjénst 1 olika skift. Det dr saledes inte ett kontinuerligt pdgdende delat ledarskap som D6os et
al. (2013) forklarar, utan ett delat ledarskap med relativt langa tidsintervaller mellan, vilken vi
viljer att bendmna sekventiellt delat ledarskap. Den gemensamma faktorn for detta tvetydiga



begrepp som ovan diskuterats dr ledarnas efterfoljare, dvs. medarbetarna. Hur forhaller de sig
till tva eller fler ledare? Vilka faktorer anser de dr viktigast for att det ska fungera?

1.2 Problem

Medarbetarna har en betydande roll inom organisationer da de verkar som medproducenter till
ledarskapet forklarar Sveningsson och Alvesson (2010). Detta menar dven Bertlett, Johansson
och Arvidsson (2011) och beskriver medarbetarnas interaktionen till ledare och andra anstéllda
som essentiell for relationen inom organisationer. Forskning om ledar- medarbetar-utbytet finns
det idag atskilliga forskningsstudier om vilket forfattarna ovan har bidragit till, men huruvida
medarbetare interagerar med tva eller fler ledare, dvs. ett delat ledarskap, har det forskats desto
mindre om. Utifran denna kontext &r det darfor relevant och intressant att undersdka huruvida
medarbetare, i vart fall beséttning, forhaller sig till ett delat ledarskap och vilka faktorer som ar
hogst bidragande till att ett delat ledarskap fungerar.

Med utgingspunkt fran Héllsten och Tengblads (2006) teori om medarbetarskapshjulet vill vi
f4 en djupare forstaelse for vad som gor detta myndigt i forhéllande till ett delat ledarskap, och
hur detta kan appliceras i praktiken. D66s et al (2013) menar att det behdvs en bottenplatta av
prestigeloshet, fortroende och gemensamma virderingar mellan ledarna for att ett delat
ledarskap ska fungera. Med en kvalitativ forskningsmetod vill vi undersoka vilka faktorer som
besittning och befdlhavare anser som viktiga for ett fungerande delat ledarskap till sjoss, samt
vilka begreppspar, 1 forhdllande till medarbetarskapshjulet, som é&r betydande for
medarbetarskapet for ett arbete som klassas som ett av de mest isolerade jobben i viarlden Lundh
och Rydstedt (2016).

1.3 Syfte

Syftet med denna uppsats dr att fa en djupare insikt om ledarskap till sjéss. Vi vill undersoka
hur medarbetare forhaller sig till ett delat ledarskap och hur kontexten péverkar relationen dem
emellan. Studien kommer &dven att fokusera pa de faktorer som medarbetarna beskriver ar
bidragande till att ett delat ledarskap fungerar.

1.4 Fragestillning

e Hur forhaller sig en beséttning till delat ledarskap?
e Vad anser de ar avgdrande for att delat ledarskap skall fungera?
o Hur skapas medarbetarskapet nér ledarskapet kontinuerligt byts ut?



2. Tidigare forskning och teoretiskt ramverk

2.1 Tidigare forskning

2.1.1 Studier av ett delat ledarskap

De senaste femton dren har inforandet av delat ledarskap varit en uppétgaende trend, och idag
ar det alltfler som véljer att dela pa ledarskapet menar D66s, Wilhelmson och Backstrom
(2013). Dagens organisationer vilar pa forestdllningen om att chefspositioner ska tillséttas av
en person, vilket medfor en hog belastning och ett hdgt ansvarstagande hos den enskilda chefen.
For att underlétta detta anses delat ledarskap som ett sétt att organisera annorlunda dér
organisationsstrukturen dndras till inforandet av tva eller fler chefer, dvs. frdn enskilt till
kollektivt. Aven Denis, Langley och Sergi (2012) beskriver ledarskap som allt mer kollektivt
och menar att inforandet kan ske som en organisatorisk strategi, eller av cheferna sjilva. Aven
om begreppet anses som en ny trend 1 organisationer och 1 arbetet sd dr delat ledarskap inget
nytt fenomen forklarar D66s och Wilhelmson (2003). Fyra drhundraden fore var tiderdkning
delade de gamla romarna pa ledarskapet i syfte att undvika maktmissbruk. Statens tva hogsta
tjdnsteman tilldelades jadmlik makt ett ar i taget, dir tjinsteminnen efter detta kunde upphéva
varandras beslut. Grundprincipen med detta var att skapa maktbalans mellan &mbetsménnen.

Bland vara utvalda tidigare studier saknas medarbetarnas perspektiv pé det delade ledarskapet
till sjoss. For att bemota denna kunskapslucka hinvisar studien till liknande yrken som pa bésta
satt ger rittvisa till forskningsfrdgan. Forskning inom sjukvérd och utbildning finns det
atskilliga ledarskapsstudier om vilket Rosengren et al. (2010) och Kocolowski (2010) har
bidragit med. Rosengren et al. (2010) har undersokt delat ledarskap pd en akutmottagning i
Sverige. Syftet med studien var att jimfora medarbetarnas olika asikter och instéllning till delat
ledarskap i olika arbetsgrupper pa en mottagning. Anledningen till att avdelningen gick frén ett
enskilt ledarskap till ett delat var for att underlitta arbetsbérdan da avdelningschefen ansag
arbetet som for stort for en enskild skoterska. Utgangspunkten var att méta vilka sociala och
organisatoriska faktorer som paverkar ledarskapet och det delade ledarskapet pa arbetet.
Enkétundersdkningen visade att 59 av 63 (94 %) av medarbetarna foredrog ett delat ledarskap
framfor ett enskilt ledarskap. Respondenterna forklarade att delat ledarskap har positiva effekter
pa arbetsklimatet d4 bade arbetsbordan och stressen minskade, vilket genererade ett storre
fortroende hos medarbetarna. Inférandet av delat ledarskap visade dven att medarbetarna fick
storre stod i sitt vardagliga arbete vilket medforde att de kunde prestera battre pa arbetsplatsen.

Slutligen forklarar Rosengren et al. (2010) samarbetets betydelse for ett gynnsamt ledarpar och
hur visioner och gemensamma mal &r essentiellt for att ledarskapet ska bli professionellt och
framgangsrikt. Den kvantitativa studien som Rosengren et al. (2010) presenterar dr dock en
relativt liten studie vilket visar pé en svag reliabilitet. Enligt Rosengren et al. (2010) kridvs mer
forskning om delat ledarskap och rekommenderar till framtida forskningsprojekt att
komplettera med en kvalitativ studie. Detta stérker det faktum att denna kvalitativa studie blir
relevant och aktuell att genomféra. Med ovanstdende motiv och syfte i beaktning forvéntas
denna studie saledes ge en djupare forstielse for hur medarbetare forhaller sig till tva eller fler
ledare, och vilka faktorer som de anser dr bidragande till att ett delat ledarskap fungerar.

I forhallande till Rosengren et al. (2010) dr Kocolowskis (2010) studie betydligt storre vilket
genererar i en hogre tillforlitlighet. Huruvida organisationer bor 6verviga delat ledarskap eller
inte &r artikelns huvudsakliga syfte och utgéngspunkt dir Kocolowski (2010) beskriver delat
ledarskap som en l6sning pd det hoga krav som stélls pd den enskilda ledaren i dagens



organisationer. Kocolowskis (2010) kvantitativa undersokning som genomforts pa 703
mellanchefer inom sjukvarden visade att delat ledarskap skapar en enhetlighet, samt ett hogre
ansvar. Sjukvérden anses som sarskilt 6ppna for inférandet av delat ledarskap. Inom detta
omrade forklaras delat ledarskap som en viktig dtgérd d& yrket krdver goda samarbeten.
Fordelen med delat ledarskap é&r att ledare vid beslutsfattande kan kombinera sina styrkor och
formégor vilket genererar hogre kunskap.

2.1.2 Medarbetare - som medproducenter till ledarskapet

Medarbetarskapet har inom svensk forskning fatt stor uppmarksamhet de senaste aren, se bl.a
Hallsten och Tengblad (2006), Kilhammar (2011) och Simonsson (2002). Karin Kilhammar
(2011) forklarar i sin doktorsavhandling att medarbetarskap handlar om relationer, men &ven
om demokrati. Hon menar att bade medarbetare och chefer ska ha inflytande pa verksamheten,
och att medarbetare har ritt att forfoga dver sina egna beslut. Tengblad, Velten och Heggens
(2017) styrker detta och menar att medarbetarskap handlar om vért forhallningssitt till
arbetsuppgifter, kollegor och arbetsgivare, vilket innebar att medarbetare och chefer ska ha ett
gemensamt ansvar dver verksamhetens resultat och arbetsmiljo.

Medarbetarskap ér ett begrepp som anvénds frimst i Norden forklarar Tengblad et al. (2017)
och hinvisar till den skandinaviska ledningsmodellen som priglas av tillit, medverkan och
frihet under ansvar. Internationellt Oversitts begreppet medarbetarskap till empowerment.
Hallsten och Tengblad (2006) refererar till Kinlaws (1995) definition av empowerment som
beskriver hur verksamheter ska jobba med att forbéttra anviandningen av anstillda, och hur de
ska hantera dem, likt ett styrmedel. Héllsten och Tengblad (2006) stéller sig dock kritisk till
denna definition och forklarar istdllet att medarbetarskap handlar om medarbetarnas relation till
andra anstillda samt det egna arbetet, ur ett mer langsiktigt perspektiv. Inforandet av
medarbetarskap ar enligt Kinlaw (1995) ett sétt att effektivisera verksamheten genom minskad
bemanning, medan Héllsten och Tengblad (2006) forklarar att medarbetarskapet fortgér efter
detta inforandet. De menar att det istdllet handlar om att hitta faktorer som kan motivera och
engagera anstéllda i ett lingre perspektiv.

Sveningsson och Alvesson (2010) definierar medarbetaren som efterfoljare och forklarar att
ledarskapet sker i interaktion med medarbetarna. Efterfoljare verkar som medproducenter till
ledarskapet dér relationer skapas da ledare och medarbetare interagerar med varandra. Detta
forklarar d&ven Bertlett et al (2011) och beskriver medarbetarskap som en dynamisk process
mellan tva eller fler anstéillda dir dessa arbetsforhdllanden baseras pé anstélldas formaga att
hantera arbetsuppgifter och social interaktion. Ser vi till studiens kontext och den dmsesidiga
relationen mellan ledare och medarbetare som ovan beskrivits dr Leader-member Exchange
(LMX) en ledarskapsteori som bést kan relateras till denna studie. Svenningsson och Alvesson
(2010) definierar LMX och beskriver att det handlar om relationen mellan chef och olika
medarbetare 1 en organisation, och vilka positiva effekter denna interaktion kan generera.
Sveningsson och Alvesson (2010) beskriver att forhallandet paverkas av olika beteenden,
mognadsgrad och roller dir utbytet av ansvar, stdd och fortroende kan beskrivas som hogt eller
lagt. Ett hogt utbyte kan forklaras med att ledare forser medarbetare med ansvar, makt,
stimulerande arbetsuppgifter och stod, dir ledaren i utbyte kan vénta sig hog arbetsmoral, stort
engagemang och lojalitet fran sina medarbetare. Studier om LMX har visat att goda relationer
genererar bittre arbetsprestationer, tillfredsstillelse och storre fortroende till organisationen
menar Dansereau, Graen och Haga (1975).

De tidigare studier som ovan har presenterat visar att allt fler véljer ett kollektivt ledarskap.
Resultatet av Rosengren et al (2010) och Kocolowskis (2010) forskning har en gemensam tanke



om att ett delat ledarskap ska underlitta belastning och att ett kollektivt ledarskap kan generera
1 hogre kunskap vid beslutsfattande. Detta krdver goda samarbeten vilket badda Rosengren et al.
(2010) och Kocolowski (2010) poangterar. Hur medarbetare forhaller sig till tva eller fler ledare
ar kontexten relevant att studera, detta eftersom medarbetarna beskrivs som medproducenter
till ledarskapet (Svenningson och Alvesson, 2010). Sammanfattningsvis kan vi utifrdn de
tidigare studierna av medarbetarskap konstatera att ledarskapet sker i1 interaktion med
medarbetarna och att medarbetarna séledes har en betydande roll inom organisationer.

2.2 Teoretiskt ramverk

2.2.1 Delat ledarskap

For att forsta ett delat ledarskap till sjoss fokuserar detta kapitel pd de teorier och definitioner
som ligger till grund for studiens fortsatta analys. Nedan presenteras den form av delat
ledarskap som studiens kontext ingar 1, f6ljt av medarbetarskapet och dess konstruktion.

Hur medarbetare forhaller sig till ledare och dess ledarskap ar en viktig aspekt att ta i beaktning
ndr ledarskapsprocesser diskuteras. I takt med att det stills allt hogre krav pa organisationer
idag vad géller forandringsprocesser och effektivitet sd innebér det ett stdrre ansvar hos ledare
och medarbetare. Som alternativ till det traditionella ledarskapet presenterar D66s, Wilhelmson
och Backstrom (2013) olika former av delat ledarskap. De definierar begreppet som ett delande
av arbetsuppgifter, ansvar och befogenheter bland formellt utsedda chefer med personal- och
verksamhetsledande uppdrag. Termen delat kan dock uppfattas som ett tvetydigt begrepp da
det bade dr synonymt med uppdelat och gemensamt. D66s et al. (2013) delar in delat ledarskap
i fyra olika kategorier; samledarskap, skuggledarskap, funktionellt delat ledarskap och
matrisledarskap. De olika kategoriseringarna baseras pa 1 vilken utstrdckning ansvar och
befogenheter respektive arbetsuppgifter dr uppdelat eller gemensamt. Utdver dessa typer av
delat ledarskap forklarar D6os et al. (2013) att det finns s.k grdzoner som innehar ett delat
ledarskap men som inte insorteras i dessa fyra kategorier.

Sammantaget kan vi konstatera att delat ledarskap forekommer 1 minga olika motiv dar studiens
kontext fokuserar pa ett uppdelat ledarskap dir tvd eller fler ledare delar pd ansvar och
befogenheter. Utifran de perspektiv som D&os et al. (2013) presenterar representerar var
fallorganisation en s.k grazon, dér syftet med organiseringen utifrdn var mening bést benamns
sekventiellt ledarskap. Var tolkning och definition av sekventiellt ledarskap &r tva eller fler
ledare som delar sin tjdnst i olika skift. Ledare arbetar en till tva veckor i streck dir ansvar och
befogenheter dérefter lamnas dver till ndstkommande ledare. Ledarna roterar saledes sin tjdnst.
Da det rader brist pa forskning om sekventiellt ledarskap kommer vi i studien att bendmna och
utgd fran teorier om delat ledarskap.

Do66s och Wilhelmson (2003) menar att chef- och ledarskapet konstrueras i relationer, inom ett
hierarkiskt system. I organisationer har ledaren i vanliga fall relationer at tre hall; uppat, nedét
och at sidan, men 1 ett delat ledarskap aterfinns en fjirde relation; relationen inat. Ledare 1 ett
delat ledarskap maste saledes forhélla sig till varandra, de underordnade, dverordnade och
ledarna som é&r jamstéllda, dvs. relationen &t sidan. Detta resulterar i ett nét av relationer. Det
ar inom denna interaktion som den givna forestillningen om vad delat ledarskap ar konstrueras,
vilket uppfattas och konstrueras olika i takt med att relationerna skiljer sig i det hierarkiska
systemet.
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Figur 2.1 Modifierad modell over chefers delade relationer i ett hierarkiskt system enligt D6os
och Wilhelmson (2003)

Organisationer behdver en stadig och gemensam vérdegrund for att ett delat ledarskap ska
fungera forklarar D66s, Wilhelmson och Backstrom (2010). Denna bottenplatta bygger pa
prestigeloshet, fortroende mellan chefer samt att parterna har en gemensam vérdering om
organisationen. Prestigeloshet handlar om att visa respekt for varandra och ge den andre parten
utrymme och fortroende inom arbetet. En prestigelos ledare ser sina medarbetare, &r 6ppen for
dialog och villig att samarbeta. D66s et al (2003) menar dven att prestigelosa ledare visar en
O0dmjukhet till andras framgéangar och diar makt och ansvar anses som jamt fordelat mellan
ledare. Fortroende dr den andra faktorn. D66s et al (2003) menar att kommunikation &r en
viktig del inom denna kategori, samt att visa tillit till varandra. Foértroende handlar d&ven om att
ledarna ska en enad front. Till sist maste alla inom verksamheten ha en gemensam vdrdegrund.
Med detta innebér en samstdmmig syn om verksamhetens syfte och mél, samt hur man férhéller
sig till andra ménniskor inom verksamheten.

2.2.2 Medarbetarskapshjulet

Medarbetarskapshjulet ar ett relativt nytt begrepp som anvénds for att forstd medarbetarnas
forhéllningssitt och praktiker som dessa utvecklar for att hantera relationer till sina
arbetsgivare, kollegor och chefer i en organisation (Hillsten och Tengblad, 2006). Hjulet har
myntats da organisationer till storsta del drivs framat av medarbetarna och inte av cheferna. For
att skapa en trivsam arbetsplats krdvs att ledaren avsitter tid for att skapa interaktion och
relationer med sina medarbetare Tengblad (2009). Modellen har fyra begreppspar som
sammanlinkas via olika aktiviteter och om ndgon utav dessa fyra begreppspar inte lyckas
upprétthdllas finns chans att organisationen pdverkas. Hjulet bygger pa att chefer och
medarbetare gemensamt ska kunna skapa en verksamhet som stddjer omsesidigt samspel
(Hallsten och Tengblad, 2006).
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Figur 2.2 Medarbetarskapshjulet av Hdillsten och Tengblad (2006: 15)

e Fortroende och Oppenhet

Fortroende dr en indikation pa huruvida 6ppenheten framgar i relationerna mellan chefer och
medarbetare forklarar Hillsten och Tengblad (2006). Oppenheten speglar organisationens
dialog mellan medarbetarna och ger en arbetsplats for medarbetarna att kinna sig trygga pa.
Oppenheten kan handla om kinsliga frigor pa arbetsplatsen, och dir oeniga meningar uppstar
kravs en Omsesidig respekt for varandra for att, pd ett konstruktivt sitt, kunna losa
problematiken for att i sin tur uppna fortroende (Héllsten och Tengblad, 2006). Cropanzano och
Mitchell (2005) fann att medarbetare som behandlas rittvist och med engagemang frén sina
ledare dr villiga att dtervinda. Medarbetarna &r mer benégna att engagera sig 1 sitt arbete om de
uppfattar sina ledare konsekventa mellan ord och handlingar. Det vill siga, anstéllda utvarderar
sina ledares handlingar och ord samtidigt och saledes blir dessa praktiska konsekvenser viktiga
for foretagen (Wang och Hsieh, 2013).

e Gemenskap och Samarbete

Medarbetarna behover kénna att de dr en del av gemenskapen pd arbetsplatsen och alla
avdelningar bor kunna ta tillvara pa alla anstilldas olika kompetenser for att pa bista sitt
komplettera varandra forklarar Hallsten och Tengblad (2006). Detta bidrar till en gemenskap
pa arbetsplatsen och medfor tillhorighet och trivsel 1 arbetsgruppen. Trots olika avdelningar dr
samarbete och gemenskap av viktig faktor for att pa sa vis kunna stirka gruppen (Héllsten och
Tengblad, 2006). Ett delat ledarskap bidrar till att frimja problemldsningar dér parterna skapar
lirdom av varandra genom olika samarbeten vilket Davis och Eisenhardt (2011) ser som mer
effektiv @n det traditionella ensidiga ledarskapet.



e Engagemang och Meningsfullhet

For att engagemang och meningsfullhet skall uppnés krivs att medarbetarna upplever sina
arbetsuppgifter meningsfulla 1 stort och pa sa vis kinner en delaktighet 1 organisationen menar
Hallsten och Tengblad (2006). I en organisation dir medarbetarna stravar efter samma maélbild
ar troligtvis engagemanget storre. FOr att medarbetarnas skall kdnna sig delaktiga dr det pa sé
vis ocksa upp till ledarna att ta reda pa vad medarbetarna anser meningsfullt, vilket bidrar till
att medarbetarna vill gora ett s& bra jobb som mojligt (Héllsten och Tengblad, 2006). I ett delat
ledarskap blir engagemang och motivation bland sina anstdllda en central aspekt for att lyckas
menar Walumbwa et al. (2008). Fortroende dr en kraft som kopplar samman ménniskor,
processer och miljo och kan darmed forbéttra framgangen. Medans brist pa fortroende for sina
ledare har visat sig negativt pd medarbetarnas engagemang (Wang och Hsieh, 2013).

e Ansvarstagande och Initiativformdga

Alla medarbetare dr olika och det krévs att ledningen forstar innebdrden av dess olika formagor
och kunskap forklarar Héllsten och Tengblad (2006). Mal och engagemang ser olika ut for olika
individer och vissa har lattare for sig att ta initiativ medans andra behover det mer bekriftat
frén ledaren. Medarbetarna ska inte behova kinna att de pd grund av maktsurukur maste ta
ansvar utan att detta sker 1 riktning med organisationens mal och visioner. Vidare &r det upp till
ledaren att dela ut befogenheter i1 enlighet med ansvaret bland sina anstillda och att kunna
beddma, genom att vara lyhord, i vilken grad de anstdllda vill tyckas ta ansvar for diverse
uppgifter. En for hog, eller for lag niva av ansvar kan skapa missndje bland medarbetarna
(Hallsten och Tengblad, 2006).

o Aktiviteter som sammanldnkar medarbetarskapshjulet

Medarbetarskapshjulet sammanlinkas av aktiviteter som kan vara en stodjande faktor for ett
positivt medarbetarskap. For att lyckas uppritthdlla de fyra begreppsparen krivs en dppen
dialog mellan medarbetare och chefer. Kimberly Elsbach (2000), ledarskapsforskare vid
universitetet 1 Kalifornien beskriver kommunikation som en viktig faktor for att oOka
medarbetarnas motivation och att kommunikationsférmagan hos ledare bygger dmsesidigt
fortroende. Sociala aktiviteter ar en viktig faktor for att 4&stadkomma gemenskap och samarbete
bland sina medarbetare. Engagemang och meningsfullhet stimuleras genom att alla chefer ser
till att prioritera delaktighet i visionsarbetet. Slutligen blir dmsesidiga dtaganden viktiga och
dessa skapas genom att chefer prioriterar ansvarstagande bland sina anstillda for att skapa
meningsfullhet gentemot arbetsuppgifterna.

2.3 Sammanfattning av teoretiskt ramverk

For att platta ut maktstrukturer och den stora belastning som enskilda ledare har idag presenterar
Do6s et al. (2013) olika former av delat ledarskap dir rddande kontext tillhor en s.k grizon.
Gemensamt for dessa former dr att ledare inom organisationer delar sin tjédnst och dér
fortroende, prestigeloshet och en gemensam vérdegrund presenteras som tre viktiga
forutsattningar for att ett delat ledarskap ska fungera. I forhéllande till D66s et al (2013) teorier
om delat ledarskap presenterar Hillsten och Tengblad (2006) medarbetarskapshjulet som
bygger pa fyra begreppspar: fortroende och 6ppenhet, gemenskap och samarbete, engagemang
och meningsfullhet samt ansvarstagande och initiativformaga. Med aktiviteter som
sammanlidnkar dessa begreppspar har bide medarbetare och ledare ett gemensamt ansvar for
skapandet av medarbetarskapet. En viktig fOrutsdttning for att halla ithop detta é&r
kommunikation menar Elsbach (2000).
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3. Metod

3.1 Studiens fallforetag

Nedan presenteras de visioner som aterfinns i studiens fallforetag, Stena Line AB. Detta ir ett
samlat dokument som bolaget bendmner “Vita boken” och som éterspeglar de trossatser och
varderingar som bolaget efterstravar. Avslutningsvis presenteras pa vilket sitt Stena Line
arbetar med att engagera sina medarbetare.

Stena AB har en vision att alltid bidra till en sdker och stabil arbetsplats gentemot sina
medarbetare. De stravar alltid efter teamwork och ett samarbete 1 en rak och ldttsam atmosfar,
didr medarbetare vixer genom att lira sig och utvecklas. Oavsett affirsidé dr det Stenas
principer, trossatser och virderingar som forenar medarbetarna. Varje medarbetare ska kunna
forsta, respektera och kommunicera sin enhets affarsidé, framgéngsfaktorer och varden. Tack
vare ett delegerat ansvar kan Stena gora allt som krévs for att uppna sina mal dér samarbete och
utveckling kraver god kommunikation. Stenas mél ar att kommunikationen ska vara snabb och
lattillgénglig, framforallt mellan dem de berdr. For att skapa forstaelse och dialog ska
kommunikationen dven vara vélformulerad (Stena Line AB, 2020).

Virderingar i fokus - Engagerade medarbetare:

Kompetens - “Varje anstilld maste ta ett personligt ansvar for sin egen kompetensutveckling.
Det ér vér tro att de som dr engagerade i sitt arbete sjédlva soker vidareutveckling. Vi ska hjilpa
till med sédan vidareutbildning sa att det gagnar medarbetaren och foretaget.”

Ihdrdighet - “Tydliga och efterstrivansvarda mal och vérden hjélper oss att vara ihardiga. Trots
de motgangar och hindelser vi inte kan péaverka.”

Tydlighet - “Samarbete kriver att vi stindigt kommunicerar med varandra. Vi ska regelbundet
diskutera rutiner och processer for att vi ska kunna ta tillvara pa varandras erfarenheter.”

3.2 Metodansats och design

Da syftet med studien &ar att undersoka delat ledarskap till sjoss och medarbetarnas
forhéllningssitt till detta har studien en kvalitativ ansats. Lind (2014) skiljer pa kvalitativa och
kvantitativa dataunderlag som anvénds i unders6kningar. Den kvalitativa datan bygger pé
verbala ord som studeras via observationer vilket ger ldsaren en flerdimensionell beskrivning
pa det fenomen som studeras. Kvalitativ data dr dven associerat med smaskaliga studier dér
forskaren har mojlighet att stilla foljdfrdgor och tolka kroppssprdk. Med studiens
forskningsfraga och syfte i beaktning anség vi det kvalitativa angreppssittet som mest lampad
eftersom vi ville fokusera pa intervjupersonernas upplevelser och attityder. Genom intervjuer
som empiriskt underlag forvintas vi f4 kunskap och forstdelse om intervjupersonernas
upplevelser och berittelser om delat ledarskap till sjoss.

Observationer &r en anvindbar teknik dé forskaren vill samla in information om beteenden och
skeenden som sker i naturliga situationer (Patel och Davidsson, 2019). For att fa ett
helhetsperspektiv 6ver de fenomen som vi valt att studera sig vi observationer som ett bra
komplement till de kvalitativa intervjuerna. Vi befann oss pa fartyg bla under ett dygn déar vi
hade mojlighet att rora oss fritt bade i driften och intendenturen, vilket befdlhavaren ombord



gav oss tillstand till. Beséttningen var 4ven medveten om att vi var ombord och 1 vilket syfte vi
var dér.

Planen var att utfora observationer pa alla tre batar men pd grund av covid-19 kunde bara en
observation genomforas. Den information som observationen har bidraget med ansag vi inte
gav oss tillrackligt med material for att kunna anvéndas i studien. Vi har saledes valt att endast
anvinda dessa observationer i eget syfte dd vi sdg det som ett bra hjdlpmedel. Dels for att {4 en
storre forstéelse for det fenomen vi valt att studera, och dels for att det fanns en nyfikenhet hos
oss som ville utforska den miljé som sjoméannen befinner sig 1 nirmare. Vi kommer darfor inte
att analysera detta vidare 1 studien.

I denna studie har vi valt att arbeta med dmnets teori parallellt med det empiriska materialet.
Vi har arbetat med att framstilla teorier som ska ge en sa korrekt kunskap som mojligt om
verkligheten, och underlaget for detta teoribygge ar data och information om den del av
verkligheten som vi valt att studera (Patel och Davidsson, 2019). Som forskningssitt skiljer
Patel och Davidsson (2019) pa tre olika sétt att samla in och relatera teori och empiri, dessa sitt
ir; deduktiv, induktiv och abduktiv. Det abduktiva arbetssittet, som vi valt att anvidnda oss
av, kan tyckas vara en fordel pa det sitt att det inte laser forskaren, och den ursprungliga
hypotesen eller teorin kan saledes utvecklas och utvidgas for att blir mer generell under arbetets
gang (Patel och Davidsson, 2019).

Vart arbetssitt karaktiriseras som abduktivt eftersom studien paborjades med en begrinsad
kunskap om delat ledarskap. I inledningsfasen av arbetet samlade vi in den kunskap som vi
ansag nodvandig for att pd basta sitt forsta det fenomen som vi valt att studera. Vi har séledes
under arbetets ging arbetat parallellt med teorin och empirin for att fa studiens syfte réttvis.
Empirin och teorin fick forma varandra vilket gav oss en djupare kunskap om vart
forskningsproblem.

3.3 Insamling av data

Nedan redogor vi for vart val av foretag och respondenter, hur vi gick tillviga infor intervjuerna
och hur vi utférde dem. Vid urval for den kvalitativa undersdkningen utgick vi fran studiens
syfte och problemformuleringens relevans och analyserade dérefter hur vi pé bésta sitt kunde
besvara dessa.

3.3.1 Urval av foretag och intervjupersoner

Studiens urval av foretag har riktats till sjoss och ett av virldens storsta farjerederier, Stena Line
AB. Det ar fa yrken som liknar arbetet till sjoss eftersom sjoméan befinner sig pa sin arbetsplats
under ldngre perioder. Att arbeta till sj0ss ar séledes att tvingas leva till sjoss skriver Hult (2012)
1 studien om sjomén och sjomansyrke 2010. De forutséttningar som sjomansyrket innebér gor
det intressant att studera delat ledarskap i den givna kontexten. Beséttning och befdlhavare
ombord arbetar 1 skift vilket innebér att personalen roterar sin tjénst. Det &r darfor utifran vér
uppfattning intressant att underska hur medarbetarskapet paverkas av ett roterande chefskap.

Det finns olika sitt att gora urval beskriver Patel och Davidsson (2019). De menar att urvalet
kan vara slumpmassigt alternativt planerat. Vi har i denna studie anvént ett bekvamlighetsurval,
vilket dr en metod som inte bygger pa sannolikhet. Denna urvalsmetod anvénds dels for att hitta
de intervjupersoner som dr villiga att delta, men &dven de som &r Ilattillgdngliga.
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Intervjupersonerna har sdledes baserats pd vad vi har haft tillgang till. Ett bekvamlighetsurval
ar dven att foredra dé tid och pengar &r begrénsat.

Urvalsprocessen borjade med att vi kontaktade den befilhavare som vi redan innan processen
startade hade ett kontaktnit med. Vi berittade var forskningsfraga och syfte, samt vara egna
uppfattningar om delat ledarskap och pé vilket sétt detta kunde appliceras pa fallforetaget.
Genom detta samarbete fick vi kontakt med ytterligare tva befdlhavare som ansdg var
forskningsfraga som relevant att studera pa fallforetaget. Dessa tre befdlhavare arbetar pa tre
olika fartyg som vi vidare 1 studien kommer att bendmna fartyg bla, réd och gul.

Vi befann oss pa fartyg bla i tjugofyra timmar dér vi redan frén start introducerades for
beséttningen. De intervjupersoner som ingér i studien valdes pa plats utefter dem som var villiga
att medverka, samt de som var tillgéngliga. Det var 4ven under detta dygn som vi fick méjlighet
att utfora observationer. Urval av intervjupersoner till fartyg rod och fartyg gul gick genom
befdlhavaren som vi kontaktade i1 forsta hand, dér vi pa fartyg rod intervjuade beséttning och
befdlhavare pd plats. Intervjun pa fartyg gul genomfordes via telefon, och det var endast med
befdlhavaren. Intervjupersonerna som representerar beséttning har olika tjdnster ombord, bla
fran dick, maskin och intendenturen.

Med studiens omfattning i beaktning gjorde vi en beddmning att 13 stycken intervjuer skulle
rdcka, ddr tio av dem dr fran besittning och tre stycken med titel befdlhavare. Besdttningens
alder varierar dir den yngsta ar 27 ér, och den dldsta 61 &r. Tiden som personerna tjdnstgjort
till sjoss varierar frdn 5 &r till 46 ar. Befdlhavarna dr mellan 40 till 55 &r dir anstéllningstid
varierar mellan 14 till 25 ar. Med hénsyn till etiska riktlinjer har vi valt att ge intervjupersonerna
(IP) fiktiva namn och kommer att ndmna dessa som “IP beséttning namn” samt “IP befdlhavare
namn”. Da alla intervjuer dr anonyma, &r alla namn pahittade och har ingen koppling till
intervjupersonernas riktiga namn.

3.3.2 Intervjuer

Kvalitativa intervjuer kdnnetecknas av en lag grad av strukturering beskriver Patel och
Davidsson (2019) och forklarar att frdgorna ska ge mdjlighet for intervjupersonen att tala fritt.
Vid genomforande av kvalitativa intervjuer kan frdgorna dven vara utformade olika beroende
pa standardisering. Vi har i denna studie valt att genomfora semistrukturerade intervjuer
eftersom vi ville ge frihet till intervjupersonerna att kunna fordjupa sig i de olika frdgorna, samt
ge dem mojlighet att svara utifrdn deras uppfattningar. For att ge datainsamlingen ett visst
sammanhang ansdg vi att en viss struktur pd frdgorna var nddvindigt. Vi anvénde oss dérfor av
en intervjuguide som verkade likt en minneslista dver intervjuernas fragestillningar. Bryman
(2016) menar dock att intervjuguider inte behdver inneha en viss rangordning eller specificering
vilket gav oss mdjlighet att stdlla frdgor utdver vara givna intervjufragor. Genomforandet av
intervjuerna fick darfor ett battre flyt i1 takt med att vi kunde &ndra ordningsfoljd. Vid
utformning av intervjuguiderna tog vi studiens syfte och problemformulering i beaktning, samt
den tidigare forskning som finns utformad for omradet.

D4 besittning och befdlhavares tjanster och roller skiljer sig utformade vi olika intervjuguider
for respektive befattning (se bilaga). Gemensamt for dem tva guiderna r studiens valda teman,
samt att vi inledde samtliga intervjuer med bakgrundsfragor som élder, befattning och antal ar
som de tjanstgjort till sjoss. De fragor som intervjuerna i huvudsak har fokusera pa har vi valt
utefter generella teorier om delat ledarskap och medarbetarskap. Fragorna hade ett stort omfang
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som vi senare 1 analysen kunde specificera till smaskaliga teman, och sedan koppla till var
teoretiska utgangspunkt.

Tid och plats har stor betydelse for intervjuns resultat beskriver Ahrne och Svensson (2015).
De menar att platsen dr visentlig for hur intervjupersonen véljer att svara och uttrycka sina
asikter. Det dr saledes viktigt att personen kanner sig trygg i den miljo dér fragorna stills, vilket
dven var var avsikt da vi valde att utfora intervjuerna i sjdménnens naturliga miljo, dvs. fartyget.
Pa fartyg bld genomfGrdes intervjuerna pd didck 8 i det s& kallade ‘“drottningrummet”.
Befilhavaren (vér kontaktperson) forklarade att rummet var tilldgnat drottningen och att det
byggdes av danska staten i hopp om att hon ndgon ging skulle komma och besoka fartyget. I
dagsldget anvinds rummet for slutna moten och andra diverse samlingar. For att komma bort
frdn fartygets buller och skrammel var drottningrummet en bra plats for intervjuer. Det
isolerade rummet hade tva stora fonster ut mot havet dér vi kunde skymta Danmarks kust langt
bort i horisonten. Intervjuerna pa fartyg rod genomfordes pd “bryggan” och intervju med
befdlhavare Sam (som tillhor fartyg gul) genomfordes via telefon pd grund av olika
omsténdigheter.

Vid intervjuns genomforande tilldelades samtliga respondenter véara utskrivna intervjufragor
(se bilaga 1 for respektive intervjuguide) samt vart informationsbrev (se bilaga 2). Vi inledde
varje intervju med att berdtta om oss sjélva och i vilket syfte vi var dir, samt varfor vi ansag
forskningsfrdgan som applicerbar pa organisationskulturen till sjoss. Vi klargor darefter att
personens medverkan i studien &r viktig for oss (Patel och Davidsson, 2019). Via vart
informationsbrev informerar vi respondenten om hur individens bidrag kommer att anvindas
och att allt dr konfidentiellt Patel och Davidsson (2019). Detta f6ljdes sedan upp med Sppna
fragor dér intervjupersonerna berittade sina tankar och upplevelser. Under intervjun stélldes
dven kompletterande fragor som inte ingick i intervjuguiden, detta for att klargdra diverse
fragetecken, samt for att uppritthélla en bra och trivsam dialog.

Totalt genomfordes 13 intervjuer, dir tidsatgdngen varierade mellan 25-40 minuter. Med
godkinnande fran intervjupersonerna och de etiska riktlinjerna i beaktning spelades varje
intervju in med hjdlp av en Iphone.

3.4 Analys av det empiriska materialet

Niér intervjuerna var genomforda borjade vi bearbeta det insamlade materialet. For att bevara
intervjupersonernas olika intryck och beréttelser borjade vi transkribera innehéllet direkt efter
att sista intervjun genomforts. Detta gjorde att alla véra sinnesintryck var “farska” (Ahrne och
Svensson, 2015). For att inte forbigd viktig information lyssnade vi igenom allt material dér
transkriberingen genomfordes noggrant, detta beskriver Kvale och Brinkman (2014) som en
viktig forutsdttning for studiens kvalitet. Hur mycket som ska transkriberas utifrdn den
insamlade datan beror bland annat pé studiens syfte forklarar Kvale och Brinkman (2014).

For att underlitta arbetet och uppritthalla konfidentialitetskravet (Vetenskapsradets 2002) har
vi valt att ta bort utfyllnadsord som tex. “ehm” och “hmm” i texten da dessa uttryck kunde
avsldja intervjupersonerna. Med studiens syfte i beaktning genomforde vi till en borjan en grov
transkribering som gjorde att vi fick ett helhetsperspektiv 6ver datan. Direfter analyserade vi
varje intervju for sig som gjorde att vi kunde pébdrja var tolkning av materialet. Som ovan
ndmnt har studien ett abduktivt arbetssitt, dar denna del av bearbetningen representerar det
induktiva. Vihade séledes inga forutbestimda kategorier, utan den insamlade empirin fick styra
arbetet framat.

12



Utifrdn sammanstéllningen kunde vi urskilja olika kategorier och teman som vi ansag
intressanta 1 forhdllande till vart syfte och forskningsfrdga. Vi delade in dessa i ledarskapets
innehdll och fordelning samt praktiska aktiviteter for medarbetarskapet. Kategorier som ingér
i temat: ledarskapets innehall och fordelning handlar om huruvida besittning och befdlhavare
uppfattar det delade ledarskapet till sjoss. Darefter kunde vi urskilja véart andra tema dir
besittning och befdlhavare beskriver olika praktiska aktiviteter som avgorande for
medarbetarskapet ombord.

Det var utifran vir mening essentiellt att bdde besittning och befdlhavare medverkade i studien
dé vi ansig det som intressant att jamfora deras olika uppfattningar. Det dr vid denna del
analysen blir abduktiv. Vi har under arbetets gang jobbat med befintliga teorier parallellt med
det empiriska materialet fOr att pa bésta sitt besvara studiens forskningsfrdga och syfte. Vi ség
en tydlig koppling mellan studiens teoretiska begrepp, dvs. bottenplattan av ett delat ledarskap
samt medarbetarskapshjulet och empiri som gjorde att vi sdledes kunde strukturera upp véar
analys. Slutprodukten av vér kvalitativa bearbetning &r en text dér citat fran intervjupersonerna
varvas med tolkningar, detta gjorde vi for att ldsaren ska fa en s intressant upplevelse som
mojligt.

3.5 Hantering av etiska riktlinjer

I var uppsats har vi tagit hansyn till Vetenskapsradets (2002) grundldggande individskyddskrav
som vidare kan konkretiseras i fyra huvudkrav som tillhandahélls pd forskningen. Dessa krav
ar informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet, och vi har
foljt dessa huvudkrav med avseende pa etik inom forskning.

I informationsbrevet (bilaga 2) som vi limnade till undersokningsdeltagaren &terfanns
informationskravet som formedlade deltagarens uppgift i projektet och vilka villkor som stélls
pa denne. Vidare informerade vi om information som vi ansdg kan ténkas rimlig for deltagaren
att ta del av.

Infor intervjun informerade vi deltagaren om samtyckeskravet som innebir att det dr helt
frivilligt att stilla upp och att deltagaren har mojlighet att avbryta nidr som helst under
medverkan.

Vi har i vart informationsbrev informerat vara deltagare om att intervjun kommer att vara
konfidentiell enligt konfidentialitetskravet, och att kon och &lder dr det enda som kommer
framga i studien, med ett samtycke frén deltagaren. Informationen som vi fitt till oss under
intervjuerna kan inte nds av utomstaende personer.

Sist informerade vi deltagaren om nyttjandekravet som innebér att all insamlad data endast &r
till for forskningens &ndamél och far darmed inte anvdndas eller utlanas till andra syften én
denna studien.
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4. Empiri

4.1 Ledarskapets innehall och fordelning

Master befilhavare Master Befidlhavare

Chief Officer
Dick
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Figur 4.1 Organisationsschema over Stena Line AB.

Organisationsschemat ovan ar ett generellt schema &ver hur skeppshanteringen kan se ut pé
Stena Lines fartyg. Schemat kan skilja sig beroende pa storlek och personalstyrka ombord pa
fartyget. I studien fokuserar vi pa befattningarna “Master befdlhavare” samt “Beséttning”.
“Befdlhavarna” delar sin tjdnst nir dem 4r i tjinst och skiftbyten kan ske upp till tva ganger per

dygn.
4.1.1 Besittning och befilhavares uppfattning om delat ledarskap

Intervjupersonerna, dvs. bade beséttning och befdlhavare forklarar att delat ledarskap ingar som
en del av fOrutsdttningarna ombord, och att det finns fordelar som uppnas framforallt genom
kompletterande ledarskap och god kommunikation. I forhallande till organisationens struktur,
arbetsuppgifter och ansvar sa kréver ledarskapet till sjoss tvé eller fler chefer som har det
yttersta ansvaret ombord.

Eftersom befdlhavare och besittning dr ombord 24 timmar om dygnet,
sju dagar i veckan sa maste befdlhavarna rotera sin tjanst. Alla méaste fa sin
somn, si ett delat ledarskap &r inget vi kan vilja, det bara ar sa (IP beséttning Johan).

Det maste saledes alltid finnas en ansvarig ombord, en befilhavare, som har kontroll over
verksamheten. Tobias uppfattning om ett delat ledarskap dr positiv. Han menar att alla
befdlhavare har olika sitt att leda men att de anda kompletterar varandra pa ett bra sitt. Johan
héller med om detta och beskriver att det dr organisationens regler och rutiner som gor att ett
delat ledarskap fungerar sa bra. Detta menar 4ven Gunnar och beskriver att “Ledarskapet finns
inbyggt i rutiner och allt gdar per automatik hdr, vi dr som robotar”. Det finns en allmin
uppfattning hos besittningen att kommunikation dr den viktigaste bestandsdelen for att ett delat
ledarskap fungerar bra. “Befdlhavare som jobbar hir har en vildigt bra relation, de drar dat
samma hall”... “det tror jag beror pd att de kommunicerar vildigt mycket” siger Anton. Elsa
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och Peters uppfattning om ett delat ledarskap ar bade positiv och negativ. Elsa forklarar vikten
av att befidlhavare sinsemellan har en bra interaktion “ndr kommunikationen och dynamiken dr
ddlig mellan cheferna paverkas alla pa arbetsplatsen . Peter menar att detta kan forklaras mer
konkret och likstiller det med en familjerelation.

Ett delat ledarskap kan jaimforas med tvé fordldrar. Sdger den ena nej sa gar man till den
andra. Man lar sig déarfor vilka frdgor som man ska ta med vilken ledare. Vissa fragor
far vinta tills den béttre ledaren kommer eftersom relationen med den befdlhavaren ar
battre. Detta gor att man inte riktigt blir drlig (IP beséttning Peter).

Betydelsen av det delade ledarskapet i relationen och kommunikation visas alltsd av att
beséttningen viantar pa att deras favoritledare skall vara i tjanst for att ta upp vissa fragor.

I forhallande till organisationens arbetsuppgifter, ansvar och rollfordelning forklarar
befdlhavarna att ett delat ledarskap till sjoss fungerar bra, trots utmanande forutsittningar och
stort behov av att ateruppbygga fortroende vid varje nytt skift. I enlighet med de rutiner och
regler som finns ombord dr det tydligt vilka arbetsuppgifter och befogenheter rollen som
befdlhavare innebir, nagot som &r lika for alla. Daremot forklarar samtliga befdlhavare att alla
ar sin egna individ som uttrycks olika i sin ledarroll, vilket enligt Sam &r en utmaning. Detta
beskriver dven befdlhavare Daniel som komplicerat.

Nar jag gar ombord och borjar mitt skift sa bygger jag upp ett fortroende

for mina anstéllda. Nér jag sedan gar av och kommer tillbaka om tva veckor

s dr det fortroendet borta vilket gor att jag maste borja om. Vi befdlhavare

har olika ledarskapsstilar vilket gor det komplicerat eftersom vi inte alltid kompletterar
varandra (IP befdlhavare Daniel).

Daniel forklarar detta mer konkret och berittar att vissa gar in pd sin hytt och stinger dorren
under tiden pa dygnet de dr “lediga”, vilket dr okej for arbetets skull men gentemot beséttningen
forsvinner den delen av ledarskapet som handlar om att alltid vara tillgdnglig och std med 6ppen
dorr. Nar det fungerar bra dr det en fordel att kunna ldmna dver ansvaret. Daniel tilligger dven
det som han anser dr det basta med delat ledarskap och menar att “ndr man gdar hem, och kdnner
att man ldmnar fartyget i trygga héinder. Det dr ett tecken pd att man har bra kollegor.” Han
menar vidare att detta dven ir ndgot som beséttningen brukar framfora till honom. Stimningen
ombord marks av da han avslutat sitt pass beskriver han. Enligt befdlhavarna fungerar saledes
ett delat ledarskap bra sett till arbetsuppgifter och ansvar, men att det kan vara en utmaning om
vi ser till befilhavares olika sétt att leda.

4.1.2 Overliimningen mellan befilhavare

Det finns en allmin uppfattning fran bade besittning och befidlhavare att utmaningen med ett
delat ledarskap dr da befdlhavare roterar, dvs. néir 6verlimningen till nista befdlhavare sker.
Johan poidngterar hur viktig kommunikationen &dr vid overldmning for att missforstdnd ska
undvikas for resten av besdttningen “Det blir litt missforstand da man pratat ihop sig med en
av ledarna om ett visst projekt, och sedan byter ledarna av varandra och den nya ledaren ser
inte projektet pa samma sctt”. Trots att det finns rutiner pa hur allt ska limnas 6ver menar dven
Elsa att det 14tt blir “hackigt” om den ena chefen har bestdmt ndnting med den ena gruppen som
sedan mitt i veckan byts ut mot nésta chef. Kommunikationen hinns da inte med och missar att
det sker en fordndring.
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Vi har tva chefer som arbetar pa vildigt olika sétt, vilket dr bra for att de kompletterar
varandra. Den ena &r drivande, och den andra &r mer tillbakadragen. Det funkar ndr man
marker att dynamiken och kommunikationen mellan cheferna ér bra, men fungerar detta
mindre bra sé kdnns det av pa stimningen mellan dem vilket paverkar vart sitt att arbeta.
Ar inte cheferna pa plats och gor sitt jobb sa #r det ingen annan ute pa golvet som vill
gora sitt jobb heller, vilket medfor att vi dras med 1 deras agerande (IP beséttning Elsa).

Albin héller med Johan och Elsa och tilldgger att ett delat ledarskap, i férhallande till ett enskilt,
har béttre forutsiattningar sdvida kommunikation fungerar. Han tror att fler personer har storre
chans att 16sa ett problem dn en ensam ledare. Det som Albin upplever problematiskt med
kommunikationen mellan cheferna &r nér flera av dem siger olika saker. Det giller alltsa att
beslut fattas innan det formedlas vidare till beséttningen for att undga forvirring och
missuppfattningar. Ska ett bra delat ledarskap kunna &stadkommas sa kridvs det att alla
kommunicerar mycket och att ibland dven kunna “ge med sig” nér andra tycker motsatt menar
Albin.

4.1.3 Relationen mellan bes:ittning och befilhavare

Peter forklarar ledarskapet till sjoss som véldefinierat och illustrerar detta likt en pyramid “det
syns tydligt vem som bestdmmer pa vilken niva”. Daniel beskriver att organisationskulturen till
sjoss generellt alltid varit hierarkisk och refererar till klidseln ombord. Han menar att det &r
uniformerna som gor att ledarskapet uppfattas auktoritirt och hierarkiskt. Daniel forklarar att
han alltid har pé sig uniformen nér han &r ombord, bade nér han &r i tjanst och ledig eftersom
han vill visa pa ett tydligt sitt att det 4r han som ar kapten. Han menar att det dels krévs for
sdkerheten ombord, och dels for att han tror att det gynnar relationerna.

Syftet dr inte att framstd som “macho”. Min uppfattning och tanke

ar att desto mer jag ror mig runt i fartyget, desto mer forsvinner tanken
frén besittningen om att “se upp, nu kommer chefen”. Jag vill att alla ska
kunna frdga mig om saker, eller bara ha ett gitt snack nir som helst

(IP befilhavare Daniel).

Detta menar dven befdlhavare Sam och forklarar vikten av att visa sig for sin besattning. Det dr
pa det sittet som de kan ta reda pa vad gruppen mar bra av. Det &r svart att stiarka gemenskap
och relationer genom att stdnga in sig pa sin hytt siger Sam. Johan, fran besdttningen, bekréftar
detta och forklarar att “En bra dag, da allting dr lugnt, kan vi sitta med skepparen och diskutera
och komma 6verens om saker som vi tycker dr bdst”. Detta understryker dven Tobias och
forklarar vidare att organisationen har hogt 1 tak och beskriver att “man far sdga vad man tycker
och det kiinns som att folk tar del av ens dsikter . Bdde befilhavare Daniel och Ceaser bekriftar
Johan och Tobias resonemang och menar att organisationen rent praktiskt har en platt struktur
och att ledarskapet dr demokratiskt vilket gynnar relationerna ombord.

4.2 Praktiska aktiviteter for medarbetarskapet

Intervjupersonerna fick svara pa fragor om vilka faktorer som paverkar medarbetarskapet, samt
hur de forhaller sig till dessa beroende pé vilken befdlhavare som dr ombord. Relation, sdsom
gemensamma sociala aktiviteter samt fortroende var de faktorer som de flesta ansdg som viktiga
1 forhéllande till olika ledare.
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4.2.1 Gemensamma sociala aktiviteter ombord

Samtliga intervjupersoner anser gruppdynamik som en av de viktigaste faktorerna for
medarbetarskapet ombord. Tobias, Albin och Lars anser att de gemensamma maltiderna &r
viktiga for gemenskapen. Tobias forklarar att méltiderna sker 1 en gemensam méss dér alla
samlas, oberoende av vilken tjénst eller avdelning du tillhér ombord. Méltiderna blir en plats
diir gemenskap och relationer fir ta fokus. Aven Peter beskriver de gemensamma maéltiderna
som betydelsefulla och menar att kvallsmaltiderna dr extra viktigt d& de flesta har duschat och
bytt om till privata klader, vilket gor att man kommer bort fran arbetsmiljon. Samtliga
intervjupersoner menar att gruppdynamiken Overlag dr en stor bidragande faktor till
medarbetarskapet eftersom alla lever tétt inpd varandra. Tobias tror att detta starker gruppen till
fordel for ledarna, da han menar att en fungerande grupp i sin tur dr lttare att leda.
Intervjupersonerna ur beséttningen tycker att de sociala aktiviteterna skiljer sig beroende pa
vilken befilhavare som dr ombord, da de anser att vissa d4r mer engagerade dn andra. Gunnar
forklarar att det trycks en hel del pé fika till sjoss, och inte sjédlva fikandet 1 sig, det handlar mer
om att sitta ner tillsammans for de sociala interaktionerna. Befdlhavare Daniel berdttar om sin
filosofi som handlar mer om de vardagliga, jag har alltid melodikrysset pa 16rdagar pa bryggan,
“rakmackemaote” pa fredagar och fika varje dag.

Jag inser att jag fyller gemenskap, samarbete, och andra faktorer som gor stor paverkan
ombord. Vissa tycker att det ar lite pest hit och dit men nér de vil dr dags sa kommer
alla uppsmygandes pé bryggan och tycker i efterhand att det ar en vildigt trevlig och
mysig stund ddr man kan komma bort frén arbetet och skapa gemenskap och relationer
(IP befdlhavare Daniel).

Daniel forklarar vidare att han alltid stravar efter att vara transparent 1 sitt ledarskap. “Jag har
extremt fa hemligheter om verksamheten och jag vill vara tydlig med det genom att beriditta det,
da jag tror att en oppenhet frdan mig leder till oppenhet hos min besdttning”’. Sam haller med
om att ett transparent ledarskap &r essentiellt samt att han noga vérdesitter ett gemensamt
“rutinarbete” ombord och tror att detta skapar en trygghet bland medarbetarna gentemot
befdlhavarna.

Det kravs att man kan vara sig sjilv och att ledarskapet &r en del av ens personlighet pa
ett satt. Till sjoss maste ledarskapet genomsyras likavdl pd kvéllsmaten som pa
frukosten och fortroendet byggs upp och forstéirks sa lange vi ar ombord. Att vara ledare
16 timmar om dygnet under tva veckors tid innebér att kunna vara sig sjalv och darmed
tillata sin personlighet genomskada ledarskapet. Det gér inte bara att “knédppa pd” och
“kndppa av” sitt ledarskap till sjoss, det maste alltid finnas dar (IP beséttning Peter).

Peter menar att alla chefer bor reflektera Gver sitt ledarskap och inse att fortroende ar av
betydelse, speciellt till sjoss dar ledarskapet blir mer patagligt.

4.2.2 Befilhavare som ir delaktiga i det dagliga arbetet

Majoriteten av intervjupersonerna tycker att alla &r bra pé att delegera uppgifter, vilket tyder pa
ett fortroende, men att vissa ar béttre dn andra. Elsa betonar vikten av att befdlhavaren &r ute
och ror sig pa fartyget, pa alla avdelningar, vilket Elsa tycker visar pa ett engagemang hos
befdlhavaren. Lars anser att han far fullt fortroende fran sina chefer och menar att det handlar
om att vinna fortroende, vilket skapas genom relationer. Lars beréttar att han tjanstgjort till
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sjOss 1 11 ar och tror att relationerna som byggts upp under alla dessa ar, dr av stor vikt nir det
kommer till fértroende.

Befdlhavare Daniel bekréftar det som Lars och Elsa har pratat om vad giller fortroende och
involverande ombord. Han vill fa alla att kdnna sig delaktiga och involverade i arbetet ombord
genom att lyfta alla jobb som genomfors. Han betonar vikten av att 4ven de jobb som anses
“latta” ar minst lika viktiga att lyfta. Vidare forklarar han hur han arbetar med att skapa
omsesidiga ataganden genom att involvera alla. Detta gors genom mdten, dir var och en far
sdga vad de tycker om saker och ting. “Att involvera alla kidnns extremt viktigt for mig” sager
Daniel. Vidare forklarar han pa vilket sitt han arbetar med att uppmuntra sin besittning att ta
egna initiativ 1 det dagliga arbetet. Han forsoker alltid godkdnna och uppmuntra sin beséttning
att ta pa sig projekt, utover sina arbetsuppgifter. “Om nagon har ett projekt, sa far de i de flesta
fall lov att genomfora det, sd linge det framgdr idé, syfte och om det krivs ekonomiska
resurser.” Utmaningen med detta &r att fi med sig de dldre. Ofta har de sina aktiviteter och
arbetsuppgifter, och utdver dessa dr de inte s& noga med att ta initiativ till annat trots att han
foreslar och frdgar om det finns intresse. Den yngre generationer dr mer intresserade av detta.
De dr en bedomningsfraga, och nagot som jag lart mig under dessa &r dr vilka som vill och inte
vill ta sig an nya projekt forklarar Daniel. Genom att forsdka uppmuntra och inspirera
beséttningen till att ta egna initiativ har Daniel fatt fler att tycka att projekt &r roliga.

4.2.3 Organisationen bortom béten

Johan menar att det krdvs engagemang samt att ledaren har en tydlig malbild av vad gruppen
skall &stadkomma for att skapa fortroende ombord. Detta stirker 4ven Tobias genom att forklara
att det ocksa bor finnas ett fortroende frén landsidan. For att befdlhavare ombord skall kunna
skapa fortroende gentemot oss i beséttningen tror Tobias att det ocksa krivs ett fortroende fran
befdlhavares chefer, som sitter pa kontoret 1 land. Det som Tobias menar, styrks i en senare
intervju med befdlhavare Daniel som poédngterar just detta. For att Daniel ska kunna
astadkomma ett bra ledarskap ombord forklarar han att aterkoppling pa sitt ledarskap, bade fran
sin Ovre chef 1 land och sina medarbetare ombord, dr essentiellt. Vidare forklarar Daniel att
feedback idag saknas frdn den ndrmsta chefen, och att det &r léttare att f4 &terkoppling fran
medarbetarna pé fartyget, vilket Daniel tycker &r trist. “Jag hade onskat att min chef fragade
mig hur jag mdr, detta for att kunna dstadkomma ett bra ledarskap till mina anstdillda ombord”.
Samtliga befdlhavare tycker att stabilitet i organisationen som det stora hela &r en viktig faktor
for att skapa trygghet for sina medarbetare och ddrmed kunna skapa ett fortroende. Gustav
forklarar att det forekommer ett aktivt arbete med att forsoka minska glappet mellan fartygen
och landsidan.

Nar landsidan dr ombord pa fartygen ar allt frid och fr6jd hos besittningen, men nér de
sedan gér 1 land igen s& kommer alla &sikter fram. Ingen vill ta upp det med landsidan,
troligtvis for att de flesta &r rddda for att sdga nigot fel. Den ldnken forsdker vi 6ppna
upp for att besattningen skall kdnna sig trygga med att ta upp oroligheter eller andra
saker som upplevs jobbiga for att i sin tur kunna skapa gemenskap och samarbete
ombord med alla parter inom bolaget (IP besattning Gustav).

Han forklarar att det uppstar en viss orolighet och osdkerhet gentemot landsidan och nér
personal fran kontoret kommer ombord sa vill inte beséttningen prata om det som anses daligt.
Det finns saledes en Onskan fran bade besittning och befilhavare att relationen till de som
arbetar pa landsidan ska stidrkas. Detta tror den fackliga representanten Gustav kan stirka
gemenskap och samarbete.

18



S. Analys

5.1 Sambandet - medarbetarskap och delat ledarskap

Som vi tidigare redovisat i den teoretiska referensramen nimner Sveningsson och Alvesson
(2010) att ledarskap sdgs handla om s& mycket mer &n att bara kunna utveckla foretaget. Detta
menar dven Tengblad (2009) och beskriver att interaktion med sina medarbetare &r en viktig
aspekt for att kunna skapa relationer, samt en trivsam miljo pa arbetsplatsen. Samtliga i
besittningen beskriver kommunikation och fortroende som de tva viktigaste faktorerna i en
relation, vilket bekriftas av det som Tengblad beskriver. Med medarbetarskapshjulet som
teoretisk utgdngspunkt har vi utifrén vara intervjusvar identifierat de fyra begreppsparen som
Hillsten och Tengblads (2006) har utvecklat i sin forskning. Med studiens syfte och
fragestéllningen 1 beaktning har vi utvecklat denna teori och tillsatt D66s et al (2013) teorier
om delat ledarskap dvs. de forutsattningar som ligger till grund for att ett delat ledarskap ska
fungera.

Fortroende % Prestigeloshet

Fortroende och
oppenhet

Gemenskap &
samarbete

Organisations-
strukturen

Ansvarstagande &
iniativiormaga

Engagemang &
meningsfullhet

uauone|ey

Gemensam
vardegrund %

Figur 6.1 En modifierad version av Hdllsten & Tengblads (2006.15) medarbetarskapshjul.

I organisationer med ett delat ledarskap dér medarbetare skall ha forméga att kunna anpassa sig
efter olika ledare krdvs det ocksa att alla chefer, med samma ansvar och befogenheter, har
formagan att kunna upprétthélla alla fyra begreppspar tillsammans med sina anstéllda. I figuren
ovan har vi utvidgat Héllsten och Tengblads (2006) medarbetarskapshjul for att pa ett battre
sétt kunna beskriva medarbetarnas forhallningssétt till delat ledarskap. Detta &r inte unikt for
ledarskapet till sjoss utan modellen kan appliceras pd andra organisationer dir det delade
ledarskap &terfinns. De dubbla pilarna ldngs hjulet illustrerar tva eller flera ledare i samma
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organisation som har ett delat ledarskap och det géller att alla lyckas hélla ihop hjulet i ett
samarbete med sina anstillda.

5.2 Det delade ledarskapets bottenplatta

I forhéllande till organisationens struktur blir det i sammanhanget relevant att studera huruvida
beséttningen forhaller sig till en struktur dér ledarskapet ar delat, samt vad befdlhavare anser ar
de viktigaste faktorerna for att kunna dela sin tjinst med andra. Majoriteten av beséttningen
ombord har en positiv instéllning till delat ledarskap. De hénvisar till organisationens strukturer
och rutiner och menar att det delade ledarskapet fungerar bra eftersom alla vet vad rollen
innebdr. Detta skiljer sig saledes inte beroende pa vem det dr som ar befdlhavare vilket D66s et
al (2013) beskriver som en viktig forutséttning for ett fungerande delat ledarskap.

Besittningen beskriver att befalhavare drar at samma hall, vilket indikerar pa att de har en stabil
bottenplatta. Utover de forutbestimda arbetsuppgifter som besittningen refererar till menar de
att befdlhavares olika egenskaper skiljer sig vilket paverkar stimningen ombord. De forklarar
att nagra dr mer framat i sitt agerande, medan andra &r mer tillbakadragna. Det finns dock en
allmdn uppfattning frdn besittningen att de dndd kompletterar varandra pa ett bra sitt.
Befilhavares instéllning till ett delat ledarskap rdder det dock delade meningar om. De
instimmer med besittningens resonemang om att strukturer och rutiner “sitter i viggarna” men
att det finns svarigheter i ett delat ledarskap pa grund utav ledarnas olika sétt att leda.

Alla befélhavare forklarar till exempel att ledarskapet kan aterspeglas i om man viljer att ha
oppen eller stingd dorr till kontoret. Detta refererar dven beséttningen till och menar att det &r
en bidragande faktor till gemenskapen ombord. Befilhavare som viljer att ha 6ppen dorr
uppskattas av besittningen, medan befdlhavare med stingd dorr uppfattas som osocial vilket
gor att gemenskapen forsdmras. Det dr dessa olikheter som bl.a Daniel ser som en nackdel med
delat ledarskap. Han menar att olikheterna paverkar honom genom att hela tiden behova bygga
upp en gemenskap och ett fortroende for sina anstillda nér varje skift startar. Ledarna har
saledes ett fortroende gentemot varandra men pé grund av deras olika sétt att leda kan det
innebdra ett minskat fortroende fran besittningen. Fortroende forknippas 1 detta sammanhang
med kommunikation, vilket samtliga intervjupersoner forklarar som viktigt vid dverlamning
mellan befilen.

Huruvida delat ledarskap fungerar bra eller daligt &r 1 kontexten intressant att analysera da det
rader skilda meningar mellan besittning och befil. Utifrén ovanstaende resonemang kan vi géra
antagandet att ett delat ledarskap anses mer patagligt for befdlhavarna &n besdttningen.
Befilhavarna méste hela tiden “borja om” sitt ledarskap efter varje 6verlimning vilket beskrivs
som pafrestande och utdraget. Uttalanden fran befilhavare menar att de inte kinner fortroende
frdn sina ndrmaste chefer, de som sitter pd land, vilket kan vara en bidragande faktor till att
ledarna inte kénner att ett delat ledarskap fungerar lika bra som beséttningen tycker. For att
skapa en stabil viardegrund inom organisationen kan det hypotetiskt dérfor vara relationerna till
cheferna pa land som ar avgdrande for samordningen ombord.

I forhallande till den modifierade modellen av medarbetarskapshjulet &r konstruktionen av
medarbetarskap en del i ledarens roll. Trots den tydliga hierarkiska strukturen som réder finns
det en allmin uppfattning fran bade beséttning och befdlhavare att organisationen &r platt och
demokratisk. Detta aterfinns i ledarskapet genom att befdlhavarna ldgger stor vikt i att hantera
relationer till kollegor och Gvrig besdttning. Genom nétverk och gemenskaper far beséttningen
chans att framfora asikter och “inputs”, vilket dr uppskattat frdn bade beséttning och
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befdlhavare. Den hierarkiska organisationsstrukturen som ovan nimnd genomsyrar @ven
ledarskapet genom befédlhavares uniformer menar Daniel. For att platta ut denna struktur och
maktfordelning ar hans strategi att rora sig runt i biten s& mycket som mojligt sé att
besdttningens tanke: “oj, nu kommer chefen” avldgsnar. Han menar att det ligger for mycket
prestiges iroller och uniformer. Istéllet vill han skapa goda relationer genom att vara tillgénglig
for sin besittning vilket dr essentiellt till sjoss.

Ser vi till de teorier som D66s et al (2010) presenterar rader det en tvetydighet om huruvida
befdlhavare anses ha en stabil bottenplatta eller inte. Som ovan sagt fokuserar ledarna pé
relationer déir besittningen anses som lika delaktiga i arbetet som befidlhavarna, och dér alla far
utrymme till att framfora asikter vilket tyder pa en prestigeloshet. Att befidlhavarna beskrivs
“dra at samma hall” ger intrycket av att de har en samstimmighet om verksamheten. Det vi kan
urskilja i forhallande till fortroende dr att denna faktor paverkas vid skiftbyten vilket indikerar
pa att det finns en brist i bottenplattan. Utifran ovanstdende analys kan vi darfor konstatera att
fortroende dr den hogst bidragande faktor till att bottenplattan anses som bristfallig.

5.3 Medarbetarskapshjulets aktiviteter

Som exemplen péd sociala aktiviteter visar, sa byggs medarbetarskapets engagemang,
meningsfullhet samt samarbete upp socialt i grupperna ombord genom dessa aktiviteter i
enlighet med Héllsten och Tengblads (2006) teorier. Vidare anser besittningen att fortroende
skapas via engagemang och 6ppenhet hos befdlhavare. Tobias, Albin och Lars forklarar sdledes
att de gemensamma maltiderna &r viktiga for gemenskapen. Peter hdller med och forklarar att
maéltiderna blir en plats dir gemenskap och relationer blir centrala och det &r siledes viktigt att
alla avdelningar fungerar sinsemellan for att pa s& vis kunna stdrka gruppen. Samtliga
intervjupersoner ur besittningen tycker att de sociala aktiviteterna skiljer sig beroende pa vilken
befdlhavare som dr ombord, da de anser att vissa dr mer engagerade &n andra.

Sam tycker att mélséttning &dr viktigt for att skapa gemenskap och samarbete, samt att varje
individ far mojlighet att kdnna att de far vara delaktiga i fordndringsarbetet. Detta stirks av
Hillsten och Tengblads (2006) teorier om att medarbetarna behover kdnna att de édr en del av
gemenskapen pd arbetsplatsen. I en organisation dar medarbetarna stravar efter samma maélbild
ar troligtvis engagemanget storre. For att medarbetarnas skall kdnna sig delaktiga dr det pd sa
vis ocksa upp till ledarna att ta reda pa vad medarbetarna anser meningsfullt, vilket bidrar till
att medarbetarna vill gora ett s bra jobb som mojligt. En del &r battre pa att delegera uppgifter,
medan andra &r battre pa att komma med “inputs” pé vad som é&r bra och mindre bra.

Elsa betonar vikten av att befdlhavaren &r ute och ror sig pé fartyget, pa alla avdelningar, vilket
visar pé ett engagemang hos befdlhavare. Enligt Wang och Hsieh (2013) kan fortroende likna
en kraft som kopplar samman ménniskor, processer och miljo och kan ddrmed forbéttra
framgéngen, medans brist pé fortroende for sina ledare har visat sig negativt pa medarbetarnas
engagemang. Daniel 4r noga med att lyfta de jobb som gors ombord och att alla far vara med
och inse att det man gor faktiskt &r viktigt for fartyget. Sam arbetar med att se arbetsgruppens
forméga och forutsittningar for att engagera och skapa meningsfullhet. Han dr noga med att
bjuda in sina medarbetare att vara med och sétta agendan. Elsa upplever att besdttningen inte
ar lika motiverade att gora sitt jobb om cheferna inte &r pa plats och hon forklarar att
besdttningen dras med i deras agerande. Medarbetarna dr mer benéigna att engagera sig 1 sitt
arbete om de uppfattar sina ledare konsekventa mellan ord och handlingar (Wang och Hsieh,
2013).
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Daniel vill uppmuntra sin besdttning att ta egna initiativ 1 det dagliga arbetet utover sina
arbetsuppgifter. Han upplever att en utmaning med detta &r att dela ut befogenheter i enlighet
med ansvaret bland sina anstéllda och att kunna bedéma 1 vilken grad de anstéllda vill ta ansvar
for diverse uppgifter (Hillsten och Tengblad 2006). Medarbetarna ska inte behdva kénna att de
pa grund av maktstruktur méste ta ansvar utan att detta sker i riktning med organisationens mal
och visioner.

Elsbach (2000) beskriver kommunikation som en viktig faktor for att 6ka medarbetarnas
motivation och att kommunikationsformagan hos ledare bygger 6msesidigt fortroende. For att
undvika missforstdnd bland befdlhavare och beséttning foreslar hon att ledaren bor anvénda sig
utav lattforstaeligt sprdk och kommunicera mer oppet dé detta kan leda till positiva relationer
med sina anstdllda. Som ovan ndmnt blir kommunikation en viktig faktor vid dverlimning.
Intervjupersonerna upplever att kommunikation och 6ppna dialoger &r centrala for att bygga
fortroende och for att undvika missforstand.

Vissa befdlhavare ar inte sdrskilt intresserade av den sociala biten vilket gor att gemenskapen
ombord brister som i sin tur leder till att engagemanget minskar bland besittningen séger Elsa.
Medarbetarskapshjulet bygger pé att chefer och medarbetare gemensamt ska kunna skapa en
verksamhet som stodjer dmsesidigt samspel (Héllsten och Tengblad, 2006).
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6. Diskussion och slutsats

Syftet med uppsatsen var att fa en djupare insikt om ledarskapet till sjoss samt hur medarbetare
forhaller sig till ett delat ledarskap och hur kontexten paverkar relationerna till sjoss. Fokus dr
riktad pad hur medarbetare forhaller sig till befdlhavare som arbetar i ett sekventiellt delat
ledarskap med relativt langa tidsintervaller mellan.

6.1 Bidrag till tidigare forskning

Utifrdn den tidigare forskning som presenterats kan vi urskilja bade likheter och olikheter
kopplat till medarbetarskap och delat ledarskap. Studier om medarbetarskap har de senaste dren
fokuserat pa sociala interaktioner mellan chefer och medarbetare vilket &ven denna studie har
identifierat som viktig. Utifran den empiri som framtagits kan vi, i likhet med Dansereau, Graen
och Haga (1975), forstd hur betydande relationen mellan ledare och medarbetare &r och att
interaktion dr en forutsittning for fortroende, arbetsprestation och goda gemenskaper. Likt
ledarskap dr medarbetarskap ett begrepp med ménga olika definitioner och inneborder, vilket
dven skiljer sig internationellt (Kinlaw, 1995). Medarbetarskap i var kontext likstdlls med
Haéllsten och Tengblads (2016) teorier da ledarna och medarbetarna inom vart fallforetag
fokuserar pa relationer, och inte pa att effektivisera organisationen genom att styra
medarbetarna.

Den avvikelse som vi kan urskilja i forhallande till tidigare studier (Rosengren et al. 2010;
Kocolowski, 2010) ar att inforandet av ett delat ledarskap framst framtagits for att minska stress
och arbetsbelastning for den enskilda ledaren, vilket skiljer sig frdn var kontext.
Organisationsstrukturen till sj0ss forutsitter ett delat ledarskap, det dr saledes inget som kan
véljas bort, det maste alltid finnas dér. Ser vi till medarbetarnas instillning till delat ledarskap
utifrdn Rosengren et al. (2010) och Kocolowskis (2010) forskning finner vi ddremot en rad
likheter dér den gemensamma faktorn &r graden av samarbete. Detta dr en viktig bestdndsdel
vid beslutsfattande dé det kan generera i fler infallsvinklar. Avslutningsvis kan vi konstatera att
denna studie kan ses som ett komplement till Rosengren et al. (2010) kvantitativa studie.
Studien ar tillforlitlig 1 kontexten eftersom den genererat i1 djupgaende kunskaper om
fallforetaget. Vi har med var insamlade empiri kunnat urskilja monster som faktiskt existerar i
forhallande till var teoretiska utgangspunkt. Hur ofta dessa monster forekommer och vart de
forekommer kan dock kvantitativa studier svara battre pd, dir Kocolowskis (2010) studier &r
bidragande.

Valet av metod har visat sig lamplig for att undersoka vart syfte da fragestdllningarna blev
besvarade samt att observationer till viss del gick att genomf6ra 1 den givna kontexten vilket
gav oss en djupare inblick i hur livet till sjoss ser ut. Utifran de observationer vi gjorde under
studiens ging kan vi konstatera att relationerna ar viktiga till sjoss. Vi kunde tydligt se hur
stimningen var ombord, genom att rora oss runt bland beséttningen, pa alla olika avdelningar.
Vi hade dven tillgang att rora oss runt tillsammans med en befdlhavare vilket gav en djupare
forstaelse over hur viktigt de &r att alla kdnner sig sedda av just befdlhavaren och vad detta gor
for gemenskapen ombord.
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6.2 Studiens begransningar

D4 vi var ombord pa fartygen under intervjuerna har vi i efterhand reflekterat 6ver huruvida
detta paverkar véra intervjusvar dd samtliga intervjurespondenter var medvetna om att en av
oss dr 1 en néra familjerelation med en utav befdlhavarna, vilket vi tror, kan ha paverkat var
forskning. Vi har séledes funderat 6ver om resultat kunde blivit annorlunda om de inte visste
vilka vi var.

Samtliga befdlhavare namner att det forekommer ett visst franvarande av ledarskap pa vissa
fartyg, dar befdlhavare stinger dorren om sin hytt och saknas ute i fartyget. Var analys och
slutsats av studien hade féormodligen sett annorlunda ut om vi haft mdjlighet att intervjua en
befdlhavare med denna typ av ledarskap. Enligt de svaren vi fatt, har dem enligt sig sjélva, alltid
Oppen dorr till sin hytt och ett 6ppet ledarskap.

Pa grund av Covid-19 kunde inte alla planerade observationer genomforas. Planen var att
besoka tre olika fartyg i trafik under 24 timmar vardera, men pa grund av omstdndigheterna
som réder gick inte detta som planerat. Vi fick mdjlighet att genomfora ett 24-timmars besok
pa fartyg bla innan all linjetrafik sattes pa paus. Resterande intervjuer kunde fortfarande
genomforas pa fartyg rod som l14g i hamn samt via telefon med befdlhavare Sam fran fartyg gul.
Pé fartyg r6d kunde en begriansning av observationer utféras, men inte alls i den man vi hade
onskat fran borjan. Hade vistelserna kunnat utféras som planerat hade troligtvis vara
observationer givit oss annu mer information om ledarskapet 1 relation till sjolivet.

6.3 Slutsats

Det framgick tidigt 1 studien att arbetet till sjoss inte liknar nagon annan arbetsplats och déarav
sdg vi kontexten intressant att studera. Utifran var mening &r delat ledarskap ett komplext
begrepp da teorier visar att delat ledarskap forekommer i manga olika skepnader. Med detta i
beaktning kunde vi darfor omformulera begreppet till var egna definition vilket gér denna studie
unik. Resultatet, med vér forskningsfraga i beaktning, visar att kommunikation och fortroende
ar de viktigaste forutsittningarna for att ett delat ledarskap ska fungera. Vi kan dven urskilja att
prestigeloshet dr avgorande for relationerna ombord. Oavsett befattning ska alla f4 mojlighet
att uttrycka sina asikter utan att andra lagger nagon vérdering i det. Kommunikationen mellan
befilhavare visar sig vara viktigast vid skiftbyten och fortroende skapas genom att befdlhavare
involverar beséttningen i1 det dagliga arbetet.

Befilhavares olika personligheter priaglar besittningens trivsel ombord och utifran de intervjuer
och observationer som genomforts kan vi se att det finns ledare som ar mer uppskattade ombord
dn andra. Resultatet visar att rotationen av ledare inte ar ett problem, sd linge kommunikation
och interaktion fungerar. Det vi kan urskilja frdn studien av ett delat ledarskap &r istillet
medarbetarnas relation till ledarens olika personligheter. Enligt var mening kan dock deras
olikheter verka som ett komplement vid beslutsfattande om cheferna emellan har fortroende for
varandra, en gemensam vardegrund och att de visar pa en prestigeloshet gentemot varandra.
Det som gor detta viktigt 1 forhallande till andra yrken ar att de befinner sig i en sluten miljo
tjugofyra timmar om dygnet, sju dagar 1 veckan. Relationerna blir dirfér avgorande for
medarbetarskapet.

Vid utformning av vér teoretiska utgangspunkt diskuterade vi de olika begreppsparen i
medarbetarskapshjulet och vilka faktorer som vi trodde skulle ha storst betydelse inom

24



organisationen. Efter att studiens analys genomfOrts kunde vi urskilja sociala aktiviteter som
det mest grundldggande for skapandet av medarbetarskap. Genom de sociala aktiviteterna
uppstar en gemenskap, vilket genererar 1 ett engagemang hos medarbetarna. 1 takt med att
relationerna stirks tar dven medarbetarna ett storre ansvar vilket skapar ett fortroende hos
ledarna. Resultatet utifrdn var fallstudie &r den modifierade modellen (se figur 6.1) som
presenterades 1 analysen. De tvd huvudteorierna har visat en 6msesidig paverkan pé varann dar
forutsittningen for medarbetarskap ér ledarnas formaga att visa fortroende, prestigeloshet och
gemensam virdegrund gentemot de andra ledarna.

6.4 Behov av fortsatt forskning i omradet

Vi ser ett behov av fortsatt forskning pa delat ledarskap till sjoss. For att bemodta den
kunskapslucka som rader skulle liknande forskning som gjorts inom sjukvarden dven kunna
appliceras pa ledarskapet till sjoss samt hur beséttningen ombord forhéller sig till detta. Vidare
hade vi sett det intressant att studera hur samtliga befélhavare pa en och samma bat ser pa delat
ledarskap samt hur det skulle kunna utvecklas och forbéttras {for alla parter.
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Bilaga 1
Intervjuguide - Besattning
Inledande fragor
Vilken befattning har du ombord?
Hur ldnge har du tjénstgjort till sjoss?
Delat ledarskap
Vad édr din erfarenhet/uppfattning om delat ledarskap?

Anser du att ledarskapet skiljer sig beroende pa befdlhavare? Pa vilket sitt? Berdtta om annat
som paverkar ledarskapet, forutom befélet?

Beritta om dina ledares likheter och olikheter, nar det géller deras sétt att leda
e Ar deras olika ledarskapsstilar ndgot som paverkar dig? Positivt/negativt?

Beritta om hur kommunikation mellan dig och dina ledare fungerar?
o Finns risk for missforstand vid eventuella skiftbyten av ledare?

Beritta om samarbetet mellan beséttning och befdlhavare vid skiftbyten?

Beritta om pé vilket sétt befdlhavaren/befdlhavarna ger dig fortroende for ditt arbete?
o Hur kan detta skilja sig dessa beroende pé vilken befidlhavare som &r ombord?

Vilken betydelse har omgivningen (grupp, status, etc.) for ditt medarbetarskap? Vilka andra
externa faktorer tror du paverkar relationen till andra ledare och medarbetare? Har ni ndgra

sociala aktiviteter utover arbetet?

Vad ér det basta och simsta med att ha ett delat ledarskap?
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Bilaga 2
Intervjuguide - Befilhavare
Inledande fragor
Hur skulle du beskriva ledarskapet till sjoss? Ex. organisatoriskt.
Vilka forutséttningar ar viktiga for att 4stadkomma ett bra ledarskap?
Delat ledarskap
Vad édr din erfarenhet/uppfattning om delat ledarskap?
Anser du att ditt ledarskapet skiljer sig i forhédllande till dem andra befélhavarna? Pa vilket satt?
Likheter/Olikheter?
o Pavilket sétt tror du att era olika ledarskapsstilar paverkar besittningen?

Positivt/negativt?

Beritta om hur kommunikation mellan dig och dina kollegor fungerar?
o Finns risk for missforstand vid eventuella skiftbyten av ledare?

Vilken betydelse har omgivningen (grupp, status, etc.) for ditt ledarskap? Vilka externa faktorer
tror du paverkar relationen till dina medarbetare? Har ni ndgra sociala aktiviteter utdver

arbetet?

Vilka forutséttningar anser du ar viktiga for att &stadkomma ett fungerande delat ledarskap?
Pa vilket sétt arbetar ni med det?

Vad ér det basta och simsta med att ha ett delat ledarskap?
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Bilaga 3
Informationsbrev
Hej,

Vi ér tvd studenter, Emma och Malin fran Handelshdgskolan i Goteborg som studerar
Foretagsekonomi med inriktning Management - ledarskap och organisationsteori. Vi héller p
att utfora ett examensarbete pa grundniva for att erhdlla en filosofie kandidatexamen i
Foretagsekonomi.

Syftet med uppsatsen &r att med hjélp av en kvalitativ metod studera ledarskap till sjoss. Vidare
kommer vi att analysera och reflektera over delat ledarskap ur ett medarbetarskap- och
ledarskapsperspektiv.

Vi skulle ddrmed uppskatta om du stéller upp pa en intervju med oss dér vi kan intyga att alla
deltagares utsagor kommer att behandlas anonymt.

Informationskray

Syftet med var studie &r att undersoka ledarskap ur ett medarbetarskapsperspektiv och
ledarskapsperspektiv. Informationen som framkommer i denna intervju kommer inte att
anvéndas 1 ndgot annat sammanhang.

Samtyckeskray

Deltagandet &r helt frivilligt och du kan avbryta intervjun nérsomhelst utan att sérskild
anledning behdver uppges.

Konfidentialitetskrav

Alla deltagare i1 var studie kommer att hallas anonyma. Inspelningarna av intervjuerna kommer
enbart att anvéndas 1 syfte att transkriberas, dvs. ljud 6versitts till text.

Nyttjandekrav

All insamlad data &r endast till for forskningens dndamal och far ddrmed inte anvéndas eller
utlanas till andra syften dn denna studien. Intervjumaterialet kommer endast att behandlas av
oss, Emma Alcén och Malin Nilsson.

Vid eventuella funderingar kan du kontakta oss via telefon och mail
Tack pa forhand!

Med vénliga halsningar
Emma och Malin.
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