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Sammanfattning

Syftet med detta arbete har varit att undersoka attityderna till ledarskap hos befal
pa finska fartyg och hur deras 3sikter forhaller sig till ledarskapsmodellen djupt
ledarskap. Teorin bygger framst pa modellen for djupt ledarskap sa som den

utvecklats av finska forsvarsmakten.

Den empiriska delen av undersokningen genomfordes som en enkat bland personer
aktiva i ledarskapsuppgifter i finska handelsflottan. Analys av svaren gav blandade
resultat som visar pd en forstaelse for vikten av ledarskap men med bristande

forverkligande i praktiken.

Sprak: Svenska
Nyckelord: Ledarskap, djupt ledarskap, transformellt ledarskap




BACHELOR'S THESIS
Author: Joakim Flinck

Degree Programme: Degree Programme in Maritime Studies, Turku
Specialization: Bachelor of Marine Technology

Supervisors: Mats Enberg

Title: Transformational Leadership

Date: 30.11.2015 Number of pages: 24 Appendices: 1

Summary

The purpose of this thesis has been to examine attitudes towards leadership among
officers on Finnish ships and how their opinions relate to the transformational
leadership model. The theory is mainly based in the transformational leadership
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1 Inledning

Efter att ha jobbat pa flera olika fartyg i olika uppgifter har jag insett skillnaderna i hur ny
personal bemots ombord. Speciellt under mina forsta ar som styrman lade jag marke till
vilken roll dldre befél spelar for utvecklandet av yrkeskunskapen. Att fa mojlighet att prova
pa nya saker och ocksa tillatas att lara av misstag har jag upplevt som viktigt for
inlarningen i yrket. Mina erfarenheter har ocksa fatt mej att fundera éver min egen roll som
ledare och forebild for yngre manskap och elever. Speciellt gallande bemotandet av elever
och handledandet av deras utveckling anser jag att mycket kunde utvecklas och forbattras.

Djupt ledarskap lyfts fram bade inom militaren och foretagsvarlden som ett optimalt och
effektivt sétt att uppna goda resultat. Sjalv har jag kommit i kontakt med modellen for
djupt ledarskap under min bevéringstid och senare som utbildare inom fdrsvarsmakten.
Utgaende fran mina egna erfarenheter anser jag att det djupa ledarskapet kunde vara en bra
grund for ledarskap ombord pa fartyg. | diskussioner med kollegor har liknande tankar om
ledarskap kommit fram. Trots detta upplever jag att ett djupt ledarskap séllan marks i
praktiken.

Utgaende fran dessa tankar har mitt intresse for amnet vuxit och darfor har jag valt att

utreda ledarskapet ombord pa finska fartyg jamfort med det djupa ledarskapet.

1.1 Syfte och malsattning

Det 6vergripande syftet med detta arbete ar att fa en forstaelse for ledarskapet ombord pa
finska fartyg. Malet &r att undersoka vilka attityder befélet har till ledarskap och deras egen
ledarstallning. | denna studie riktas uppmarksamheten pa hur aldre befal ombord uppfattar

ledarskap och hur deras asikter forhaller sig till modellen for djupt ledarskap.



1.2 Definition av begrepp

I min avhandling har jag utgatt fran litteratur pa flera sprak, i vilken mitt tema behandlas.
Pa engelska anvands termen transformational leadership, transformellt ledarskap och pa
finska syvajohtaminen, djupt ledarskap. Jag har valt att i forsta hand anvanda begreppet
djupt ledarskap. Denna term anvands pa svenska inom finska fdrsvarsmaktens
ledarskapsutbildning i och med att det &r en direkt Oversattning av begreppet
syvajothtaminen. Néar jag utgar fran engelsksprakig litteratur anvéander jag mig av
begreppet transformellt ledarskap i likvardig betydelse som djupt ledarskap. Begreppet

djupt ledarskap beskrivs ndrmare i kapitel 2.

Begreppet attityd kan i vardagen ha manga olika betydelser. | detta arbete anvéands
begreppet i betydelsen varderande, generella och relativt stabila kénslor eller instéllningar

gentemot personer, grupper, saker eller fenomen (Ekehammar 2007, s. 275).

2 Det djupa ledarskapet

| detta kapitel framstalls modellen for djupt ledarskap. Inledningsvis behandlas bakgrunden
for och fordelarna med det djupa ledarskapet. Darefter beskrivs modellen for det djupa

ledarskapet.

2.1 Bakgrund

Ledarskap delas upp antingen i transaktionellt ledarskap eller transformellt ledarskap.
Transaktionellt ledarskap innebér att en ledare byter ndgot mot nagot annat, t.ex. en bonus
mot produktivitet. Transformellt ledarskap a sin sida innebér att ledaren stimulerar och
inspirerar sina underordnade att uppna resultat och att ledaren samtidigt utvecklar sitt eget
ledarskap. Transformella ledare hjalper sina underordnade att véxa och utvecklas genom
att mota individens behov och utgdende fran dem satta upp mal. Arbetsgruppens enskilda
medlemmars malsattningar anpassas och sammanfors till en gemensam malsattning for att
fa arbetsuppgiften utford. (Bass & Riggio, 2009 s. 3)



Foundations of Leadership (2008 s. 31) redogdr for skillnaderna mellan transaktionellt och

transformellt ledarskap. Utgdende fran denna redogorelse framstalls skillnaderna i

nedanstaende tabell (Tabell 1).

Tabell 1 Skillnaderna mellan transaktionellt och transformellt ledarskap

Transaktionellt ledarskap

Transfomellt ledarskap

Ledarens auktoritet fran

Rang, status

Personlighet, kompetens

Underordnades beteende | Lydnad Engagemang
Tidsram Kortsiktig Langsiktig
Beloningar Bonus, befordring, etc. Stolthet, sjalvkansla, etc.

Fokus for handledning

Utvardering

Utveckling

Vad forandras

Underordnades beteende

Underordnades tankesatt

(Foundations of Leadership 2008 s. 31)

Bass & Riggio (2009 s. 8-9) delar vidare upp ledarskapet i contingent reward,
management-by-exception och laissez-faire ledarskap. Contingent reward ledarskap
innebar att ledaren staller krav och erbjuder bel6ningar for att uppna resultat. Contingent
reward ledarskap kan vara transformellt eller transaktionellt beroende pa typen av
beldningar och vilken roll ledaren tar i genomférandet av uppgifterna. Management-by-
exeption innebér att ledaren fokuserar pa att korrigera fel och brister. Den har stilen kan
vara aktiv, dar ledaren aktivt soker efter brister att atgarda, eller passiv, dar ledaren forblir
passiv tills ett fel hittas som kréaver atgard. Laissez-faire ledarskap eller snarare franvaro av
ledarskap innebar att ledaren undviker sitt ansvar och underordnade tvingas klara sig

sjalva.




2.2 FOrdelar med djupt ledarskap

Root (2015) beskriver fordelarna med transformellt ledarskap. Enligt honom motiverar
transformella ledare sin personal och later den utvecklas. Detta leder till forbattrad
sjalvkénsla och meningsfullhet for underordnade. Vidare stoder ledaren sina underordnade
pa ett individuellt plan och utvecklar darigenom starka band med personalen och far
samtidigt sjalv goda insikter i organisationens verksamhet. Personalen far mojlighet att
utveckla bade sin kompetens och sin karriar. Detta leder till att den stannar langre inom

organisationen och pa sa satt kan man ta till vara den kompetens personalen besitter.

Fordelarna kan sammanfattas som:

e Motiverad personal
e Utveckling av kompetens
e LAag personalomsittning

e God véxelverkan mellan ledare och personal

2.3 Djupa ledarskapets komponenter

| detta avsnitt framstalls det djupa ledarskapet utgdende frdn Bass och Riggios (2009)
beskrivning av Transformellt ledarskap och fran Johtajan késikirja (2012), vilken beskriver
djupt ledarskap. Enligt dessa beskrivningar ar yrkesskickligheten grunden for det djupa
ledarskapet och det djupa ledarskapet bygger pa fyra hornstenar. De fyra hornstenarna &r
bemotande av individen, byggandet av fortroende, inspirerande satt att motivera och
intellektuell stimulans. Beskrivningen av de fyra hérnstenarna &r inte helt avgransade fran

varandra.



2.3.1 Yrkesskicklighet

Basen for det djupa ledarskapet ligger i ledarens yrkeskompetens. Med yrkeskompetens
menas de kunskaper och fardigheter ledaren behdver for att utfora sin uppgift. Det &r
ocksa viktigt att underordnade upplever att ledaren besitter den nddvandiga kompetensen
for sin arbetsuppgift. Yrkeskompetensen anses vara grunden for beslutsfattande. (Johtajan
kasikirja, 2012, s. 35-36)

2.3.2 Bemotande av individen

Transformella ledare tar hénsyn till individens behov av att prestera och utvecklas, genom
att agera som en coach eller mentor. Individens behov och intressen beaktas nar
mojligheter for vidare skolning och utveckling uppstar. Skillnader i de underordnades
behov och malsattningar beaktas. Ledaren visar acceptans for individuella olikheter och
anpassar sig darefter. T.ex. kan en underordnad fa mera stod och uppmuntran, en annan
mera autonomi och en tredje striktare instruktioner och riktlinjer. I denna modell
uppmuntras tvavagskommunikation och ledaren bor finnas narvarande och tillganglig for
de underordnade. Ledaren har tidigare kommunikation i atanke och &r medveten om
underordnades personliga bekymmer. Individen ses som en person snarare dan en anstalld.
Givna uppgifter dvervakas for att fa reda pa om det behdvs noggrannare direktiv eller mera
stdd och hur processen utvecklas. (Bass & Riggio, 2009 s. 7)

Enligt Johtajan kasikrja (2012, s.38) skall ledaren for att kunna beméta den underordnade:

e Ha formaga att lyssna och diskutera.

e Vara genuint intresserad av andra som medmanniskor.
e Kanna kollegorna pa ett personligt plan.

e Acceptera olikheter mellan ménniskor.

e Taansvar for underordnade och deras behov.

e Hijélpa och stéda den som behdver det.



2.3.3 Byggande av fortroende

Transformella ledare fungerar som forebilder for sina underordnade. Ledaren ar
uppskattad, respekterad och har de underordnades fortroende. Underordnande vill
identifiera sig med och stravar till att efterlikna ledaren. Ledaren upplevs ha formagor,
ihardighet och beslutsamhet utover det vanliga. Darigenom finns det tva aspekter av
inflytande. Den ena aspekten ar ledarens beteende och den andra dr de egenskaper som
tillskrivs ledaren av de underordnade. Ledaren &r konsekvent i sitt beteende, forvantas gora
det ratta och visar hog standard pa etiskt och moraliskt beteende. (Bass & Riggio, 2009 s.
6)

| Johtajan kasikirja (2012, s. 37) sammanfattas de viktigaste bestandsdelarna for ledarens

uppbyggande av fortroende genom att:

e Vara érlig, rattvis och opartisk.
e Fatta beslut anpassade till situationen.
e Sjalv uppfylla de krav som stallts pa andra.

¢ Inte missbruka sin ledarstallning for egen fordel.

2.3.4 Inspirerande satt att motivera

Transformella ledare inspirerar de underordnade genom att ge syfte for och utmaningar i
arbetet. Ledaren skapar laganda, entusiasm och optimism. Ledaren bygger upp klara
visioner och motiverar underordnade att vilja uppfylla och forbinda sig till malsattningen
och den delade visionen. (Bass & Riggio, 2009 s. 6)

Enligt Johtajan kasikirja (2012, s. 37) behdver ledaren for att kunna inspirera och motivera
den underordnade:

e Visa eget engagemang.
e Ge klara, realistiska och engagerande malsattningar.
e Skapa god anda genom humor och optimism.

o Satta klara regler som géller alla.



2.3.5 Intellektuell stimulans

Transformationella ledare stimulerar underordnade till innovation och kreativitet genom att
ifrdgasatta etablerade uppfattningar och uppmana till nytankande. Nya idéer och kreativa
l6sningar uppmuntras och kritiseras inte om de avviker fran ledarens asikter. Ledaren

kritiserar inte heller misstag offentligt. (Bass & Riggio, 2009 s. 7).

Enligt Johtajan kasikirja (2012, s. 38) bor ledaren for att stimulera sina underordnade:

e Aktivt ge feedback och ocksa ta emot det av andra.

e Uppmuntra andra att komma med egna tankar och idéer.

e Ge utmanande uppgifter.

e Instruera och handleda.

e Inte bestraffa misstag utan istallet uppmuntra att lara av dem.

¢ Involvera andra i problemldsning.

2.4 Maritime Resource Management

The Swedish Club (2011 s. 11) definierar Maritime Resource Management (MRM) som
samordnandet av de fardigheter, kunskaper, erfarenheter och resurser som finns
tillgangliga for att uppfylla malsattningar sakert och effektivt. MRM betonar lagarbete och
optimalt utnyttjande av de resurser som finns till férfogande (The Swedish Club 2011 s.
11). MRM och djupt ledarskap dverlappar alltsa varandra pA manga punkter och kan utgora
viktiga delar av en storre helhet.



3 Undersokningens genomforande

| detta kapitel redogdrs for metodvalet for den empiriska undersokningen samt for

tillvagagangssattet for att samla information.

3.1 Metodval

| detta arbete anvands en kvantitativ metod for den empiriska undersokningen. Enligt
Eliasson (s. 30, 2013) &r en kvantitativ metod den bast passande metoden for att undersdka
attityder i storre grupper, med andra ord lampar den sig bast for att méata "pa bredden".
Trost (s. 23, 2012) anser att om fragestéllningen galler hur ofta, hur manga eller hur vanligt
sa skall en kvantitativ metod anvandas.

Materialet till foreliggande studie samlas in via frageformular. Enligt Ejlertsson (s. 11-12,
2014) ar fordelarna med enkatmetoden bl.a. att enkatundersokningen kan goras pa ett
forhallandevis stort urval och kan genomforas pa ett stort geografiskt omrade. Eftersom
denna undersokning utfors bland personer spridda over ett stort omrade sa ar ett

frageformulér det basta sattet att na s& manga som mojligt.

3.2 Genomfdrande

Ett frageformuldr uppgjordes utgaende fran syftet for denna avhandling och fran modellen
for djupt ledarskap. De insamlade svaren férvéntades ge en bild av ledarskapet ombord och
om djupt ledarskap existerar pa finska fartyg. Malgruppen for undersékningen begransades
till aldre befél (befélhavare, 6verstyrmén och maskinchefer). Begransningen gjordes for att
halla fragorna enkla och tydliga da en bredare undersokning som tagit lagre befél och
manskap i beaktande hade kréavt en betydligt storre variation i fragorna.



Frageformularet inleddes med nagra fragor om de svarandes bakgrund. De 6vriga fragorna
valdes sa att de fyra hornstenarna i djupt ledarskap ar val representerade. For att fa sa
arliga svar som mgjligt och for att minska ledande av svaren namns inte djupt ledarskap i
frageformuléret. Fragorna formulerades pa olika satt sa att det inte skulle finnas nagot
markbart monster for svaren. Huvudprincipen var att fragorna skulle vara korta och

sakliga. Kommentarsfalt lades till sa att de svarande battre kan forklara sig vid behov.

Frageformularet uppgjordes pa engelska for att forhindra Gversattningsfel, eftersom flera
sprak anvands inom sjofarten. Besvarandet av frageformularet bedomdes ta ungefar 10
minuter. Det insamlade materialet behandlas konfidentiellt och endast for det andamal som

undersokningen géller.

Undersokningen genomfordes elektroniskt med webbtjansten SurveyCrest. En lank till
undersokningen skickades till personalansvariga pa fem finska rederier med begéran att
vidarebefordras till personalen. Resultatet beskrivs i foljande kapitel.

4 Resultat

| det hér kapitlet beskrivs de inkomna svaren pa undersokningen. Sammanlagt 26 personer
svarade pé forfragan. Samtliga svaranden var man. Aldern pé de svarande varierade mellan
21 och 59 med en medelalder pa 41 ar. | medeltal hade de svarande en arbetserfarenhet pa
20 ar.

| de forsta fyra fragorna ombads de svarande att vélja 3 alternativ fran en lista pd 10. Nagra
av de svarande hade valt farre och nagra flera pa vissa av frdgorna men sa lange de har
svarat arligt enligt sina egna prioriteringar har det en valdigt liten effekt pa resultatet i sin
helhet. | de féljande tolv fragorna ombads de svarande ta stallning till olika pastaenden pa
en femgradig skala dar 1 = haller inte med och 5 = haller med. De tva sista fragorna

undersokte om de svarande deltagit i en MRM Kkurs.
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4.1 Vilka ar de mest 6nskvarda egenskaperna hos en underordnad?

De svarande gavs en lista pa 10 egenskaper dar de skulle valja vilka 3 de ansag vara
viktigast hos en underordnad. | tabell 2 presenteras svarsalternativen i fallande ordning
enligt hur stor andel svar varje alternativ fatt.

Tabell 2 Vilka ar de mest dnskvérda egenskaperna hos en underordnad?

Motivation 73,1%
Palitlighet 65,4%
Villighet att lara och forbattras 53,8%
Formaga till lagarbete 50,0%
Social kompetens 23,1%
Flit 15,4%
Erfarenhet 15,4%
Kompromissvilja 7,7%
Ordning och disciplin 3,8%
HoOg utbildning 0,0%

Fran svaren kan man se att ledarna anser alternativen motivation, palitlighet, villighet att
lara och forbattras samt formaga till lagarbete vara de viktigaste egenskaperna hos

underordnade.
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4.2 Vilka ar de mest 6nskvarda egenskaperna hos en ledare?

De svarande gavs en lista pa 10 egenskaper dar de skulle valja vilka 3 de ansag vara
viktigast hos en ledare. | tabell 3 presenteras svarsalternativen i fallande ordning enligt hur

stor andel svar varje alternativ fatt.

Tabell 3 Vilka ar de mest 6nskvarda egenskaperna hos en ledare?

Medvetenhet och kontroll dver situationen | 53,8%
Formaga till lagarbete 50,0%
Kommunikationsférmaga 50,0%
Social kompetens 42,3%
En god helhetsbild 42,3%
Erfarenhet 38,5%
Villighet att utbilda 19,2%
Intresse for underordnades valfard 15,4%
Ordning och disciplin 3,8%
Fokus pa detaljer 0,0%

De insamlade svaren ger en ganska jamn fordelning svar mellan sex alternativ. Dessa sex
alternativ delar sig vidare i tva klara grupper. Medvetenhet och kontroll 6ver situationen,
en god helhetshild samt erfarenhet beror ledarens kompetens medan férmaga till lagarbete,
kommunikationsformaga samt social kompetens berdr ledarens formaga att beméta och

instruera sina underordnade.
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4.3 Vilka ar de minst 6nskvarda egenskaperna hos en underordnad?

De svarande gavs en lista pa 10 egenskaper dar de skulle vélja vilka 3 de ansdg vara minst
Onskvarda hos en underordnad. | tabell 4 presenteras svarsalternativen i fallande ordning

enligt hur stor andel svar varje alternativ fatt.

Tabell 4 Vilka ar de minst 6nskvarda egenskaperna hos en underordnad?

Opalitlig 76,9%
Omotiverad 57,7%
Osammarbetsvillig 38,5%
Ovillig att l&ra av misstag 38,5%
Lat 26,9%
Oforsiktig 26,9%
Daliga sociala fardigheter 23,1%
Respektlds 11,5%
Oerfaren 7,7%
Lag utbildningsniva 3,8%

| en tidigare fraga framkom palitlighet, motivation, villighet att lara och utvecklas samt
formaga till lagarbete som de viktigaste egenskaperna hos en underordnad. Har kan man se
att de minst 6nskvérda egenskaperna hos underordnade ar de rakt motsatta egenskaperna:

Opalitlig, omotiverad, osammarbetsvillig och ovillig att lara av misstag.
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4.4 Vilka ar de minst 6nskvarda egenskaperna hos en ledare?

De svarande gavs en lista pa 10 egenskaper dar de skulle vélja vilka 3 de ansag vara minst
Onskvérda hos en ledare. | tabell 5 presenteras svarsalternativen i fallande ordning enligt

hur stor andel svar varje alternativ fatt.

Tabell 5 Vilka ar de minst 6nskvarda egenskaperna hos en ledare?

Daliga sociala fardigheter 50,0%
Bristande kommunikationsformaga 46,2%
Osammarbetsvillig 42,3%
Fast i gamla rutiner 34,6%
For stor fokus pa detaljer 30,8%
Passivitet 26,9%
Oarlighet 26,9%
Inget intresse for underordnades vélfard 19,2%
Oerfaren 15,4%
Envishet 11,5%

Spridningen av svaren mellan de olika alternativen ar betydligt storre i denna fraga &n i de
tidigare. Svaren &r inte heller helt dverensstimmande med fragan som behandlade de
Onskvarda egenskaperna hos en ledare. T.ex. anser 38,5% av de svarande att en ledare bor
vara erfaren men endast 15,4% har svarat att bristande erfarenhet dr en odnskad egenskap
hos en ledare. Det som dnda kan utldsas ur svaren ar att bristande véxelverkan med

underordnade anses vara den storsta bristen hos en ledare.
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4.5 Det ar viktigt att hela arbetsgruppen har all tillganglig information

Diagram 1 (1 = haller inte med, 5 = haller med)

16

14

12

10

8

6

4

1

ol m | | m

1 2 3 4 5

Fran diagram 1 kan man se att majoriteten av de svarande anser att informationsflodet &r

av storsta vikt for att arbetet skall fungera.

4.6 Alla begar misstag

Diagram 2 (1 = haller inte med, 5 = haller med)

14

12

10

Diagram 2 visar att det bland ledarna finns en forstaelse for att misstag kan handa vem som
helst.
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4.7 Man bor fa utbildning ocksa i andra uppgifter an sina egna

Diagram 3 (1 = haller inte med, 5 = haller med)
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3 4 5
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| diagram 3 kan man se att de flesta svaranden anser att man ocksa bor vara bekant med de
uppgifter som inte direkt hor till de egna arbetsuppgifterna. I undersokningen anvéndes

exemplet "Overstyrman mandvrerar fartyget".

4.8 Att ifragasatta overordnade ar respektlost

Diagram 4 (1 = haller inte med, 5 = haller med)

1 2 3 4 5

Diagram 4 visar att de flesta av ledarna har forstaelse for att de kan bli ifragasatta av

o = N W b O, O N
I

underordnade.
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4.9 Som ledare bor man anpassa sitt beteende enligt sina underordnade

Diagram 5 (1 = haller inte med, 5 = haller med)

16

14

12

10

o N b~ O o

[ m i

Fran diagram 5 kan man se att endast en svarande anser att ledaren inte behGver anpassa

sig till sina underordnade.

4.10 En bra arbetsmilj6é ar 6ppen och avslappnad

Diagram 6 (1 = haller inte med, 5 = haller med)

16

14
12
10
3 4 5

o N B OO

| diagram 6 kan man utldsa att i princip samtliga svaranden anser att arbetsmiljon bér vara
Oppen och avslappnad.
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4.11 Oppen kommunikation ar grunden for gott lagarbete

Diagram 7 (1 = haller inte med, 5 = haller med)

14

12
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4
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2 3 4 5

1

Utgéaende fran diagram 7 kan man konstatera att majoriteten av de svarande haller med om

att kommunikation ar viktigt for gott lagarbete.

4.12 Misstag skall laras av

Diagram 8 (1 = haller inte med, 5 = haller med)

14

12

10

Diagram 8 visar att en dvervaldigande majoritet anser att man skall ta lardom av misstag.
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4.13 Sjomansskolorna bar ansvaret for utbildandet av sjoman

Diagram 9 (1 = haller inte med, 5 = haller med)

14

12

10

6
4
N i
0 - I I I I
1 2 3 4 5

Fran diagram 9 kan utlasas en asikt att sjomansskolorna inte ensamma bér ansvaret for

utbildandet av sjoman.

4.14 Ibland maste man bryta mot order

Diagram 10 (1 = haller inte med, 5 = haller med)

12

10

8

6 -
4 -
3=
O . ; ; ; ; .
1 2 3 4 5

Diagram 10 visar att asikterna ar spridda gallande acceptansen for brytande av order, men

med en viss forskjutning mot att ledarna inte accepterar detta.
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4.15 En ledare bor kanna sin personal bade professionellt och personligt

Diagram 11 (1 = haller inte med, 5 = haller med)

12

10

8

6
4
2 I
0 T T T T
1 2 3 4 5

Diagram 11 visar spridda asikter om hur val en ledare skall kdnna sina underordnade, med

en knapp majoritet som anser att ledare bor vara bekanta med sina underordnade.

4.16 Vissa manniskor lar sig aldrig

Diagram 12 (1 = haller inte med, 5 = haller med)

12

10

4_

. i I I

0_ T T T T 1
2 3 4 5

Utgaende fran diagram 12 kan man tydligt se att en majoritet av ledarna anser att vissa

manniskor aldrig lar sig. | en kommentar till frdgan pastods att man inte kan lara sig om

man inte &r motiverad att lara sig.
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4.17 Deltagande i MRM kurs

| enkaten stalldes en fraga om de svarande har deltagit i en BRM (Bridge Resource
Management) eller MRM (Maritime Resource Management) kurs. En foljdfraga stalldes
om var och nar kursen hallits. Fragan besvarades av 22 svarande varav 14 hade deltagit i

en kurs. Inga korrelationer mellan MRM kurs och andra enkatsvar har kunnat pavisas.

5 Resultatanalys

Det har kapitlet behandlar enkéatsvaren i forhallande till grunderna for det djupa ledarskapet

som beskrivits i kapitel 2.

5.1 Yrkesskicklighet

Fragan 4.2 géllde onskvarda egenskaper hos en ledare. Medvetenhet och kontroll dver
situationen, en god helhetsbild och erfarenhet kom fram som viktiga egenskaper.

Yrkesskicklighet anses alltsa utgora en viktig grund for ledarens uppgift.

5.2 Bemotande av individen

Svaren visar genomgaende pa en forstaelse for vikten god kommunikation. Férmaga till
lagarbete prioriterades hogt bade for ledare och underordnade. En 6ppen arbetsmiljo och
goda relationer med kolleger foredrogs ocksa. Det som talar emot djupt ledarskap pa den
hér punkten &r att ledarna visar en Iag prioritering av intresse for underordnades valmaende

i fragorna 4.2 och 4.4.
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5.3 Byggande av fortroende

Ocksa byggandet av fortroende baserar sig langt pa god kommunikation och en Gppen
arbetsmiljo. Dartill visar ledarna i fragan 4.8 att de accepterar att de kan bli ifragasatta och
1 4.9 att de &r beredda att anpassa sitt beteende till sina underordnade.

5.4 Inspirerande satt att motivera

Motivation var den mest dnskvarda egenskapen hos underordnade i fraga 4.1 sa ledarna
verkar ha en klar bild av hur viktig motivationen &r for arbetet. Svaren pa fraga 4.16 visar
att de flesta av ledarna anser att vissa manniskor aldrig Iar sig. En kommentar till fragan
var att man inte kan lara sig om man inte ar motiverad. Utgaende fran svaren verkar det

som att ledarna inte helt forstar den roll de spelar for deras underordnades motivation.

5.5 Intellektuell stimulans

Ledarna visar god forstaelse for intellektuell stimulans och underordnades utveckling.
Underordnades formaga att lara och utvecklas var bland de popularaste alternativen i fraga
4.1. Svaren pa fragorna 4.7 och 4.13 visar att de flesta ocksa inser betydelsen av praktisk
inlarning ombord. Fraga 4.2 visar dock att de flesta ledarna ser uppgiften att handleda och
utbilda underordnade som mindre viktig. Bristen pa inspiration och motivation kan ocksa
leda till minskat intresse for skolning och inlarning hos de underordnade.
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6 Avslutning

I det har kapitlet presenteras slutsatserna av resultatet och tankar kring forslag till fortsatt
forskning. Kapitlet avslutas med en diskussion av resultatet utgaende frdn mina egna

tankar och erfarenheter kring ledarskap pa fartyg.

6.1 Slutsatser

Resultatet visar att ledarskap pa finska fartyg inte helt foljer modellen for djupt ledarskap
sa som den beskrivits i kapitel 2. Vissa element av djupt ledarskap upptrader dock. Ledarna
poéngterar kommunikation och véxelverkan i arbetet vilka &r viktiga for byggandet av
fortroende. Andra aspekter som betonas i undersékningen ar forstaelse for behovet av
intellektuell stimulans genom vidareutveckling och fortsatt larande i arbetet.

Undersokningen visade att ledarna inte prioriterar underordnades valmaende, vilket dock
ar en viktig aspekt for deras bemotande av individen. Ledarna inser att motivationen ar
viktig for arbetet, &ven om de inte ser sin egen roll som kalla till inspiration och
motivation. | undersdkningen framtradde att befélet ser sig snarare som chefer &n ledare.
De begransar sin roll till att utféra arbetstuppgifter, vilket inte inkluderar den utvecklande
delen av ledarskapet. Detta stimmer éverens med Rubenowitz (1999 s. 105) da han skiljer
chefskap som den formella befattningen och ledarskap som férmagan att fa underordnade

att prestera.

Utgaende fran min egen arbetserfarenhet rader det inom sjofarten idag brist pa tid och
resurser, vilket delvis kan forklara det framkomna resultatet. Sjoménnens arbete &r
intensivt och ofta med korta vilotider. Detta leder till att det inte alltid finns mojlighet for
utvecklande ledarskap ombord pa fartyg. En svarande ansag i en kommentar till
undersokningen att ledarskapet ar lattare om man kan handplocka sin egen beséttning.
Kommentaren visar att befdlhavaren inte sjalv kan valja sin personal utan det ar rederiet
som anstéller personal. Utgaende fran detta kan fragan stéallas om vilken roll rederiet har

for att kunna utveckla ledarskapet.
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6.2 Forslag pa vidare forskning

Ledarskap &r ett brett begrepp och mojligheterna till utveckling och vidare utredningar &r
nastan oandliga. Nagra omraden som kunde vara speciellt intressanta for vidare

kartlaggning har dock visat sig under analysen av resultaten. Dessa ar:

e Hur kan ledarskapet ombord pa finska fartyg utvecklas och vilka fordelar kan fas
fran det djupa ledarskapet?

e Vilken effekt har bristen pa tid och resurser for ledarskapet ombord och hur
paverkar det sjomannens professionella utveckling?

e Vilken roll spelar rederiorganisationen for ledarskapet ombord och hur kan

samarbetet utvecklas?

6.3 Diskussion

Resultatet av undersokningen motsvarar mina egna erfarenheter fran arbetslivet. En del
ledare visar tecken pa djupt ledarskap och det verkar finnas en allman forstaelse for de
varderingar som modellen bygger pa. Utgaende fran detta tror jag att det kan finnas en god

grund for att utveckla ledarskapet pa finska fartyg.

Under mitt arbete har jag ocksa kommit att tanka och fundera pa vilken roll utvecklingen
av kommunikationsmetoder har haft for véxelverkan mellan rederiet och befalhavaren. For
mig verkar det som att rederiets forbattrade mojligheter till kommunikation och

uppféljning har férminskat befalhavarens roll som ledare och beslutsfattare.

Inget i resultatet har fatt mig att andra mina tidigare uppfattningar om vilka fordelar som

kan fas fran djupt ledarskap.
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Bilaga 1

Enkatfragor

1. Sex

e Male

e Female

2. Age

3. Onboard experience (years)

4. Number of crew on current ship

5. Additional information

6. In your opinion, what are the most important qualities in a team member (e.g. 2nd

mate)? Please pick 3.

e Hard working

e Social skills

e Trustworthy

e Motivated

e Willingness to learn and improve
e Highly educated

e Teamworking skills

e Order and discipline

e Willingness to compromise

e Experience



7. In your opinion, what are the most important qualities in a team leader (e.g. captain)?

Please pick 3.

e EXxperience

e Social skills

e Teamworking skills

e Order and discipline

e Interest in well-being of subordinates
e Communication skills

e Willingness to teach and train

e A good grasp of the "big picture”

e Attention to details

e Sjtuational awareness and control

8. In your opinion, what are the worst qualities in a team member (e.g. 2nd mate)? Please
pick 3.

e Laziness

e Lack of experience

e Bad social skills

e Untrustworthy

e Careless

e Uncooperative

e Disrespectful

e Low standard of education
e Unmotivated

e Unwilling to learn from mistakes



8. In your opinion, what are the worst qualities in a team leader (e.g. captain)? Please pick
3.

e Lack of experience

e Bad social skills

e Uncooperative

e Stubbornness

e Bad communication skills

e Overfocusing on details

e Stuck to old routines

e No interest in well-being of subordinates
e Passiveness

e Dishonesty

9. Comments

10. It is important that everyone in the team has all available information.

11. Everybody makes mistakes.

12. Team members should be given training in tasks outside their normal responsibilities

(e.g. chief officer practicing maneuvering).

13. Questioning authority is showing disrespect

14. As a leader you need to adjust your behaviour to the people you are dealing with.

15. A good working environment is open and relaxed.

16. Comments

17. Open communication is the primary tool for good teamwork.

18. Mistakes are to be learned from.
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20

21

22

23

24

25

26

. The responsibility for training seafarers is on the maritime academies.

. Sometimes you have to disobey orders.

. A team leader should know his team on both a professional and personal level.

. Some people will never learn.

. Comments

. Have you ever participated in BRM or MRM training?

e Yes
e No

. If yes, when and where?

. Final comments/remarks.



