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ABSTRACT

Job satisfaction is one of the most studied and publicized topics in organizational psychology.
One reason that it is so studied is that employees value their workplace satisfaction high and
see job satisfaction as a goal in itself. As job satisfaction is of such importance to employees,
it is interesting to know what a company is doing to make the employees feel satisfied and
content in their work place.

The shipping company Laurin Maritime manages its vessels using a system called Shipboard
Management. This management system is interesting to examine with a perspective of
organizational theory because the system itself could affect the senior officers' job
satisfaction. The purpose of this study is to examine the job satisfaction in Laurin Maritime’s
Shipboard Management System by means of Hackman and Oldham's work characteristics
model.

The thesis is broadly divided into two parts. The first part is a study of Laurin Maritime's
internal documents and interviews with head executives to clarify and document Laurin
Maritime and its Shipboard Management System. The second part is a survey of the senior
officers' job satisfaction through a web-based questionnaire.

The result of the survey concludes that Laurin Maritime’s senior officers feel that their work
as ship officers gives them job satisfaction and that the Shipboard Management System
affects their job satisfaction in a positive manner because the system creates a work situation
which to a large extent meets the five factors of the work characteristics model and because a
majority of the senior officers respond that Shipboard Management gives them job
satisfaction.

Keywords: Job Satisfaction, Work Characteristic Model, Laurin Maritime, Shipboard
Management System, Ship Officers, Organizational Psychology.



SAMMANFATTNING

Arbetstillfredsstéllelse ar ett av de mest studerade och omskrivna &mnena inom
organisationspsykologi. En anledning till att det &r sa pass studerat ar att anstallda vérderar sin
trivsel pa arbetsplatsen hogt och ser arbetstillfredsstéllelse som ett mal i sig. Da
arbetstillfredsstallelse ar av sadan vikt for anstallda sa ar det intressant att veta vad ett foretag
gor for att de anstéllda ska kanna sig tillfreds och nojda pa sin arbetsplats.

Rederiet Laurin Maritime skoter driften av sina fartyg med hjalp av ett system som kallas
Shipboard Management. Detta management-system &r intressant att belysa ur ett
organisationsteoretiskt perspektiv eftersom systemet i sig kan paverka seniorbefélens
arbetstillfredsstéllelse. Syftet med studien &r att undersdka arbetstillfredstallelsen i Laurin
Maritimes Shipboard Management-system med hjélp av Hackman och Oldhams
arbetskaraktéristikamodell.

Kandidatarbetet ar i stort sett uppdelat i tva delar. Den forsta delen ar en studie av Laurin
Maritimes interna dokument samt intervjuer med personer i ledningen for att klargdra och
dokumentera Laurin Maritime och dess Shipboard Management-system. Den andra delen
bestar av en kartlaggning av seniorbefalens arbetstillfredsstéllelse i form av en webbaserad
enkatundersokning.

Resultatet av enk&tundersokningen kan konstatera att seniorbefalen i Laurin Maritime
upplever att deras arbete som sjobefal ger dem arbetstillfredsstéllelse och att Shipboard
Management-systemet paverkar deras arbetstillfredsstallelse positivt eftersom systemet skapar
en arbetssituation som till hog grad uppfyller arbetskaraktaristikamodellens fem faktorer och
eftersom en majoritet av seniorbefélen svarar att Shipboard Management ger dem
arbetstillfredsstallelse.

Nyckelord: Arbetstillfredsstallelse, Arbetskaraktéristikamodellen, Laurin Maritime,
Shipboard Management-systemet, Sjobefal, Organisationspsykologi.
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1 INLEDNING

Arbetstillfredsstéllelse &r ett av de mest studerade och omskrivna amnena inom
organisationspsykologi. En anledning till att det &r sa pass studerat ar att anstallda vérderar sin
trivsel pa arbetsplatsen hogt och ser arbetstillfredsstallelse som ett mal i sig. For arbetsgivaren
ar arbetstillfredsstallelse ocksa nagot att strava efter da arbetstillfredsstallelse, undantaget
sjalvandamalet att ha ndjda och tillfredsstéllda anstéllda, kan ha foljdverkningar som hog
kvalitet pa arbetsprestationer samt lag franvaro och personalomsattning (Dipboye, 1994).

Olika teoretiska perspektiv kan definiera arbetstillfredsstéllelse olika och det finns ingen
enskild definition som &r allmént erkand inom organisationspsykologin (Kaufmann, 2010).
Problematiken med en enskild definition av konceptet hor oftast ihop med den praktiska
svarigheten att i undersokningar mata arbetstillfredsstallelse. Organisationsteoretikern Edwin
A. Locke (1983) belyser detta tydligt nar han menar att det i matningar ofta uppstar
operationella definitioner som krasst konstaterar att "arbetstillfredsstéllelse ar vadhelst min
(godtyckligt valda) matning av det méater.”

Denna studie méter just det den méter men studien grundar sin definition av
arbetstillfredsstéllelse pa Lockes (1983) definition som lyder: Arbetstillfredsstallelse kan
definieras som ett lustbetonat eller positivt emotionellt tillstand resulterande fran
beddmningen av erfarenheter av och i arbetet.

Da arbetstillfredsstallelse ar av sddan vikt for anstallda sa &r det intressant att veta vad ett
foretag gor for att de anstallda ska kanna sig tillfreds och nojda pa sin arbetsplats. Denna
studie skall med hjalp av en enkatundersdkning undersoka i vilken utstrackning seniorbefélen
pa tankrederiet Laurin Maritime upplever arbetstillfredsstallelse och identifiera vilka faktorer
som paverkar seniorbefalens arbetssituation och saledes paverkar deras tillfredsstéllelse med
arbetet.

Seniorbefélens arbetssituation praglas av att Laurin Maritime skoter driften av sina fartyg med
hjalp av ett system som kallas Shipboard Management. Detta management-system har vissa
organisatoriska dimensioner som &r intressanta att belysa ur ett organisationsteoretiskt
perspektiv eftersom systemet i sig kan paverka seniorbefalens arbetstillfredsstéllelse. Laurin
Maritime anvander sig dven i stor utstrackning av detta egenutvecklade Shipboard
Management-system for att organisera rederiet och strukturera sin organisation.

Studien har gjorts i samarbete med Laurin Maritime for att fa en konkret koppling till
sjofartsnaringen och rapporten riktar sig framst till lasare som har viss insikt i sjofartsnaringen
men ar tillganglig aven for lasare som ar intresserade av tillampad organisationspsykologi.



1.1 Syfte

Syftet med studien ar att undersoka arbetstillfredstallelsen i Laurin Maritimes Shipboard
management-system med hjalp av Hackman och Oldhams arbetskaraktaristikamodell.

Om ett arbete 6verensstammer med arbetskaraktaristikamodellen menar Hackman och
Oldham att arbetaren kommer uppleva arbetstillfredsstéllelse. Genom en enkat &mnar studien
undersoka arbetstillfredsstéllelsen hos seniorbefélen i Laurin Maritime och undersdéka om
seniorbeféalen upplever att Shipboard Management medfor att deras arbete 6verensstammer
med arbetskaraktdristikamodellen.

1.2 Fragestéallning

Huvudfragestéllningen lyder:
Paverkar Laurin Maritimes Shipboard Management-system seniorbefalens upplevda
arbetstillfredsstallelse?

Huvudfragestallningen innehaller i sig tva underliggande fragestallningar:
Skapar Shipboard Management-systemet en arbetssituation for seniorbefélen som gor att
deras arbete 6verensstammer med arbetskaraktaristikamodellen?

Upplever seniorbefélen att deras arbete i Shipboard Management-systemet ger dem
arbetstillfredstallelse?

1.3 Avgransningar

Enkaten har begransats till att omfatta svenska seniorbefél pa de fartyg i Laurin Maritimes
fartygsflotta som anvéander sig av Shipboard Management-systemet.

1.4 Metodbeskrivning

Kandidatarbetet i stort uppdelad i tva delar. Den forsta delen ar en studie av relevant litteratur
inom arbetstillfredsstéllelse och motivation samt en studie av Laurin Maritimes interna
dokument. | denna del ingar dven tva intervjuer som gjorts med Mikael Laurin (CEO Laurin
Maritime) och Bertil Andersson (Technical Director Laurin Maritime) pa rederiets kontor i
Goteborg. Intervjuerna gjordes i syfte att fa kompletterande information om Laurin Maritime,
rederiets historia och om Shipboard Management-systemet. Den andra delen bestar av
resultatet av en kartldggning av seniorbefalens arbetstillfredsstallelse i form av en webbaserad
enkat.



1.5 Rapportens disposition

Kapitlet Teori och Litteratur ar uppdelat i tre delar. Den forsta delen tar upp tidigare forskning
inom arbetstillfredsstallelse och motivation. Den andra delen inleds med en generell
forklaring av rederiers organisation och fortsatter med att behandla arbetstillfredsstéllelse och
arbetskaraktéristikamodellen. Den tredje delen i kapitlet beskriver rederiet Laurin Maritime,
dess historia och rederiets Shipboard Management-system. Delen forklarar vad Shipboard
Management-systemet &r och satter &ven det i relation till teorier om arbetstillfredsstallelse
och motivation.

Sedan foljer kapitlet Metod déar valda metoder redovisas. | kapitlet redovisas aven for hur
kandidatarbetet utforts, vilka personer som valts ut for enkatundersokningen, vilka teorier
kandidaterna anvént sig av for att skapa enkaten som kartlagger arbetstillfredsstéllelse samt
hur enkéten i sig ar strukturerad.

Efter metodkapitlet foljer resultatkapitlet dar resultatet av enkatundersokningen redovisas och
analyseras. Detta kapitel foljs i sin tur av ett diskussionskapitel dar savél resultatet fran
studien som metoderna for undersokningen diskuteras. Studiens slutsats redovisas i kapitlet
med samma namn dar &ven vidare forskning rekommenderas och kandidatarbetet avslutas
med referenser och bilagor.



2 TEORI OCH LITTERATUR

Teori-och litteraturkapitlet bestar av en genomgang av tidigare forskning som é&r relevant for
studien. Efter denna genomgang av tidigare forskning forklaras 6vergripande hur rederier kan
se ut och hur deras organisationsstrukturer kan variera. Avsnittet darefter behandlar de teorier
inom organisationspsykologi som ror arbetstillfredsstallelse och redogér for Hackman och
Oldhams arbetskaraktaristikamodell som anvénts i beskriviningen av arbetssituationen vilken
skapas av Shipboard Management-systemet. Laurin Maritimes Shipboard Management-
system beskrivs sedan i nastféljande avsnitt.

2.1 Tidigare forskning

Arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllelse bland tunneltagforare (Lohilahti, 2008) &r en
D-uppsats skriven av Sanna Lohilahti och Isabell Sjoberg vid Luled Tekniska Universitet for
Veolia Transport AB. | arbetet gjordes 10 intervjuer med tunnelbanetagforare som ocksa
kompletterades med en enkat delvis baserad pa Hackman och Oldhams
arbetskaraktéristikamodell. Det ar ett arbete som syftar till att undersodka vilka faktorer som
paverkar tunneltagsforarnas trivsel, vilka egenskaper som kannetecknar deras yrke, och vad
som motiverar dem i deras arbete. De fastslar bland annat att autonomi framijar trivseln hos
tunneltagforarna, att arbetet upplevs som monotont och att tunneltagforarna fick bristfallig
feedback fran ledningen.

Factors influencing job satisfaction among merchant seamen (Forsyth, 1990) &r en artikel
publicerad i tidskriften Maritime Policy & Management som tar upp arbetstillfredsstéllelse
bland sjoman i handelsflottan, studien &r baserad pa en enkat som besvarats av 302 sjoman i
varierande aldrar och av olika nationaliteter. Forsyth fastslar att autonomi ér en faktor som
paverkar arbetstillfredsstéllelsen positivt. Det pavisas ocksa att vissa faktorer paverkar
arbetstillfredsstéllelsen negativt, sasom civilstand och férekomst av barn hemma. De sjoméan
som éar gifta och/eller har barn upplevde lagre arbetstillfredsstéllelse 4n de andra tillfragade
enligt Forsyth. Undersokningen gjordes bland savéal manskap som befal.

De ovan ndmnda arbetena &r av olika anledningar intressanta for denna studie.
Arbetsmotivation och arbetstillfredsstallelse bland tunneltagforare (Lohilahti, 2008) ar av
intresse med hansyn till den teori om motivation och trivsel pa arbetet som de anvénder sig av
i sin enkat, Hackman och Oldhams arbetskaraktéristikamodell, da detta & samma teori som
anvénds i denna studie.

Vidare ar Forsyths (1990) studie om arbetstillfredstallese i handelsflottan anvéndbar eftersom
denna studie i likhet med Forsyths, undersoker arbetstillfredstéallelsen hos sjoman. Detta
kandidatarbete undersdker dock endast arbetstillfredsstéllelsen hos seniorbefal.

Denna studie innehaller komponenter av dessa bada arbeten da den i likhet med Lohilahti
(2008) anvander arbetskaraktaristikamodellen i en enkatundersdkning, och som Forsyth
(1990) undersoker arbetstillfredsstallelse och orsakerna till detta hos sjoméan inom
handelsflottan.



2.2 Rederiet som organisation

En vanlig definition av begreppet rederi ar ett foretag som dger och driver fartyg. Ett rederi
kan dock basera sin verksamhet pa att hyra in savél fartyg som beséattning vilket gor begreppet
vagt. Ett rederi kan besta av ett fartyg dar en av befalhavarna sjélv ager fartyget och aven
fungerar som redare (Spruyt, 1994). Samtidigt kan ett rederi vara en organisation som
omsdatter mangmiljonbelopp och sysselsatter tusentals personer (Adolfsson, 2012).

Rederiers struktur och organisation varierar precis som olika typer av fartyg varierar, det ar
darfor svart att ge en generell beskrivning av hur ett rederi fungerar. Manga rederier i de
nordiska landerna har en mycket liten administrativ organisation dar en varierande del av
besluten rérande driften av fartyget delegerats till personalen ombord. Samtidigt finns det
rederier, exempelvis rederier som arbetar med linjetrafik, som av olika skal behdver ha en
omfattande administration (Adolfsson, 2012).

Den administrativa avdelningen i ett rederi omfattar ett stort antal uppgifter varav manga av
dessa aterfinns inom andra naringar. Till dessa hor avdelningar inom ekonomi, personal,
forsakringar och juridik. En av de viktigaste avdelningarna inom ett rederi &r
personalavdelningen som ansvarar for att bemanna fartygen med personal. Denna avdelning
ska se till sa att fartygen bemannas av kompetent personal. Att besattningsmedlemmarna trivs
i foretaget ar &ven av stor vikt for hur val fartyget kommer att fungera (Adolfsson, 2012).

Den tekniska avdelningen &r av varierande storlek pa rederierna, den tekniska expertisen kan
hyras in fran externa foretag eller sa kan den finnas inom foretaget och innebar att rederiet
konstruerar sina egna fartyg och sjalva skoter inspektionsverksamheten av fartygen. Ofta
rekryteras personalen pa de tekniska avdelningarna fran de befal som arbetar ombord pa
fartygen inom rederiet (Adolfsson, 2012).

2.3 Arbetstillfredsstallelse

Studien definierar arbetstillfredstéllese efter Edwin A. Lockes definition av begreppet som
lyder: ”Arbetstillfredsstéllelse kan definieras som ett lustbetonat eller positivt emotionellt
tillstand resulterande fran bedémningen av erfarenheter av och i arbetet” (Locke, 1983).
Studien anvander sig framst av Lockes definition eftersom den entydigt forklarar att
arbetstillfredstallelse &r kopplat positiva upplevelser av arbetet. Lockes definition ar dessutom
vedertagen inom organisationspsykologin. Kaufmann (1998) ar exempelvis av asikten att
Lockes definition &r den mest anvanda inom forskningen.

Lockes definition av begreppet kan relateras till, men &r ocksa avskilt ifran, arbetsmoral och
arbetsinvolvering. Arbetsmoral och tillfredsstallelse skiljer sig konceptuellt ifran varandra da
arbetsmoral & mer framtidsorienterat medan tillfredsstéllelse ar en kéansla i nuet eller datiden.
Arbetsmoral har oftast ocksa en kollektiv dynamik, en kansla av gemensamt syfte, medan
tillfredsstéllelse mer handlar om individens beddmning av sin arbetssituation.
Arbetsinvolvering skiljer sig fran arbetstillfredsstéllelse satillvida att en person som ar valdigt
involverad i sitt arbete kanner sig valdigt tillfredsstalld eller otillfredsstalld av arbetet medan
en ej involverad person har mindre emotionella reaktioner pa samma arbetssituation (Locke,
1983).



Eftersom studien avser att undersoka arbetstillfredsstéllelsen hos seniorbefalen i Laurin
Maritime genom en enkat, har dock Lockes definition av arbetstillfredsstéllelse anpassats for
att forklara begreppet enkelt och entydigt for seniorbefalen sa att de forstar vad de ska svara
pa. Lockes definition och konceptualisering av arbetstillfredsstallelse ar viktig men kan for
den svarande i enké&ten synas obegriplig eller for teoretisk.

| enkatundersokningen forklaras saledes arbetstillfredsstallelse som: Arbetstillfredsstallelse ar
de positiva tankar och kénslor som &r resultatet av hur du upplever din arbetsplats och hur du
upplever de uppgifter du utfor pa arbetsplatsen. Darmed skapas nagot som liknar en sadan
operationell definition som beskrivs i rapportens inledning men enkatens forklaring av
arbetstillfredstéllelse grundar sig som sagt pa Edwin A. Lockes och menar folja den i sa stor
utstrackning som mojligt.

Det kan dock for den lasande av rapporten vara intressant att utdver forstaelsen av
arbetstillfredsstallelse som koncept fordjupa sig i de teorier som behandlar begreppet.

2.3.1 Arbetstillfredsstéllelse — teoretiska perspektiv

Eftersom arbetstillfredsstallelse enligt Locke (1983) i grunden &r ett emotionellt tillstand
borde utforskandet av vad som skapar arbetstillfredsstéllelse inrikta sig pa att hitta orsaken till
det emotionella tillstandet, hitta samband mellan orsak och verkan. Inom
organisationspsykologin kallas teorier som soker detta orsakssammanhang for processteorier
(Kaufmann, 1998).

Processteorier ser arbetstillfredsstallelse som ett resultat av hur individen samspelar med
arbetsmiljon. Dessa teorier forsoker identifiera vilka enskilda variabler hos individen som
ligger till grund for arbetstillfredsstéllelse exempelvis behov, varderingar, forvantningar,
perceptioner etc. (Locke, 1983). Kaufmann (2010) beskriver exempelvis Lockes
vardediskrepansteori som en processteori dar arbetarens missbelatenhet med sitt arbete
(otillfredsstéllelse) beror pa diskrepansen mellan upplevda och dnskade erfarenheter av
arbetet.

| steady state-teorin beskrivs arbetstillfredsstallelse istallet som ett kortvarigt emotionellt
tillstand som bara intraffar tillfalligt, exempelvis vid léneférhojning, det emotionella
tillstandet atervander sedan till det neutrala utgangslaget; till ett steady state (Kaufmann,
1998). Férutom processteorier finns det ytterligare en typ av teorier som beskriver
arbetstillfredsstallelse, namligen innehallsteorier.

Innehallsteorierna forsoker specificera vilka bestamda behov som arbetet maste tillfredsstalla
eller vilka varden som maste uppfyllas for att resultera i att arbetaren upplever
arbetstillfredsstéllelse. Innehallsteorierna har darfor utgangspunkt i hur arbetet paverkar
attityderna hos arbetaren (Kaufmann, 2010). Bade Locke (1983) och Kaufmann (2010)
identifierar Maslows och Herzbergs traditionella motivationsteorier som innehallsteorier.

Kaufmann (2010) menar att Maslows behovshierarki forutspar tillfredsstéllda arbetare om
arbetet &r motiverande, det vill siga om arbetet tillgodoser de personliga behov som Maslow
identifierar i sin behovshierarki. Vidare menar Locke (1983) att Herzbergs tvafaktorteori
beskriver hur tillfredsstéllelse av arbetet &r ett resultat av motivationsfaktorer och



otillfredsstallelse av arbetet ett resultat av hygienfaktorer. Motivationsfaktorer sasom
prestationer, uppskattning, ansvar, arbetet sjalvt och personlig utveckling paverkar darfor
enligt Herzberg nivan av tillfredsstallelse. Hygienfaktorer sasom brister i fysiska eller
psykiska arbetsbetingelser, 16n och trygghet, foretagspolicy, ledning och mellanménskliga
relationer paverkar istéllet nivan av otillfredsstallelse (Kaufmann, 2010).

Herzbergs tvafaktorteori kombinerar saledes bade arbetsmiljomassiga som personliga faktorer
for att klarlagga orsakerna till saval tillfredsstallelse som otillfredsstéllelse med arbetet. Men
en annan innehallsteori, utvecklad av Richard Hackman och Greg Oldham, lyckas att i &nnu
hogre grad beskriva hur just arbetsmiljoméssiga faktorer orsakar arbetstillfredsstéllelse.
Hackmans och Oldhams teori kallas arbetskaraktaristikamodellen och skapades for att kunna
tillampas direkt i organisationer (Dipboye, 1994).

2.3.2 Arbetstillfredsstallelse och arbetskaraktaristikamodellen

Arbetskaraktaristikamodellen utgar enligt Dipboye (1994) ifran ett rattframt antagande:
”Valdesignade arbetsuppgifter uppfyller arbetarnas psykologiska behov, och uppfyllelsen av
dessa behov motiverar dem”. Om man saledes kan identifiera vilka karaktaristika av arbetet
som uppfyller arbetarens behov, kan man designa arbetet att i sa stor utstrackning som mojligt
vara motiverande. Hackman och Oldham identifierar i sin modell fem karaktéristika, eller
faktorer, som oberoende av vilket arbete det handlar om just uppfyller arbetarens behov och
darmed gor arbetet motiverande.

Den forsta faktorn identifieras som uppgiftsvariation. Uppgiftsvariation handlar om till vilken
grad ens arbete kréaver att man far anvanda olika fardigheter. Ett arbete som innehaller en hog
grad av uppgiftsvariation dr exempelvis chefens, eftersom det kraver manga fardigheter sasom
planering, uppféljning, delegerande, forhandlande och beslutsfattande (Dipboye, 1994).
Modellens andra faktor kallas uppgiftsidentitet och betecknar i vilken utstrackning arbetaren
far utfora en hel och avslutad uppgift, det vill séga huruvida arbetaren kan identifiera sin
prestation i en storre helhet. Uppgiftsbetydelse ar den tredje faktorn i modellen och beskriver
arbetsuppgifternas betydelse for andra méanniskor, till viken grad andra ménniskor paverkas
av de arbetsuppgifter man utfor (Kaufmann, 2010).

De forsta tre faktorerna identifierar alltsa hur arbetsuppgifterna arbetaren utfor ar
motivationsskapande. De sista tva faktorerna i modellen &r strre begrepp som mer
identifierar hur relationen mellan uppdragsgivaren och den som utfér arbetsuppgifterna kan
vara motiverande. De sista tva faktorerna benamns autonomi och feedback.

Dipboye (1994) menar att ett arbete har hég grad av autonomi om arbetaren har
sjalvstandighet och frihet att sjalv bestamma hur den skall utféra arbetet. Han beskriver aven
feedback som den aterkoppling arbetaren far om sina prestationer i arbetet. Kaufmann (2010)
skriver aven att feedback ar en grundlaggande forutsattning for ens professionella utveckling,
att kunna dra lardom av ens erfarenheter. Dessa fem faktorer utgor alltsa karnan i
arbetskaraktéristikamodellen.

De fem faktorerna i modellen skapar tre kritiska psykologiska tillstand hos arbetaren som
alltsa ar kopplade till om arbetet ar motiverande. De tre tillstanden &r: upplevelse av att
arbetet &r meningsfullt, upplevd ansvarsfullhet for resultatet av arbetet och kunskap om det
faktiska resultatet av arbetsuppgifterna. Modellens tre forsta faktorer; uppgiftsvariation,



uppgiftsidentitet och uppgiftsbetydelse, skall skapa en upplevelse av att arbetet ar
meningsfullt. Den fjarde faktorn; autonomi, skall skapa ansvarsfullhet for resultatet av arbetet
och den femte faktorn; feedback, skall saledes skapa kunskap om det faktiska resultatet av
arbetsuppgifterna (Dipboye, 1994).

Dessa tre psykologiska tillstand har i sin tur enligt arbetskaraktaristikamodellen fyra foljder
eller resultat. De fyra resultaten ar: hog inre arbetsmotivation, hog kvalitet pa
arbetsprestationer, hog tillfredsstallelse med arbetet samt lag franvaro och personalomséttning
(Dipboye, 1994). Samtliga fyra resultat ar saledes for saval arbetare som arbetsgivare
atravarda att uppna. Exempelvis maste lag franvaro vara ett positivt resultat for arbetsgivaren
samtidigt som hog arbetsmotivation maste betyda mycket for den enskilde arbetaren. Men for
arbetaren &r det kanske framst foljden att modellen resulterar i hog tillfredsstéllelse med
arbetet som &r viktigast.

Arbetstillfredsstallelse ar enligt Edwin A. Lockes definition kopplat till positiva tankar och
kénslor, darfor borde det vara ett for arbetaren hogst angenamt resultat. Om ett arbete sedan
uppfyller arbetskaraktaristikamodellens fem faktorer borde det ddrmed resultera i dessa
positiva tankar och kéanslor som ingar i begreppet arbetstillfredsstallelse.
Arbetskaraktaristikamodellen visar darmed tydligt orsaken till det emotionella tillstand som &r
tillfredstallese med arbetet, det visar pa orsak och verkan. Darfor ar
arbetskaraktéristikamodellen ett lampligt verktyg for att studera om ett arbete skapar
arbetstillfredsstallelse.

Arbetskaraktaristikamodellen &r &ven genom sin enkla struktur med fem konkreta faktorer latt
att direkt tillampa i en organisation. Modellen &r skapad for att medvetet kunna designa ett
arbete for att fa just dessa fyra atravarda resultat. Just darfor anvands i studien Hackman och
Oldhams arbetskaraktéristikamodell for att belysa Laurin Maritimes Shipboard Management-
system, eftersom modellen har en tillampbarhet som medfor att studien kan identifiera
likheter mellan teori och verklighet, mellan arbetskaraktéristikamodellen och Shipboard
Management.

2.4 Laurin Maritimes Shipboard Management-system

Detta kapitel inleds med en introduktion av rederiet Laurin Maritime. Det fortsétter med ett
avsnitt som beskriver Laurin Maritimes Shipboard Management-system. Avsnitten efter
behandlar Shipboard Management-systemets historia, vad ett Shipboard Management-team &r
och vilka uppgifter ett sadant team utfor, vinster av Shipboard Management-systemet samt
Shipboard Management-systemet i ett organisationskulturellt och organisationsstrukturellt
perspektiv. Slutligen beskrivs hur Shipboard Management-systemet forhaller sig till den
tidigare beskrivna arbetstillfredsstéllelsen och motivationen.

2.4.1 Laurin Maritime

Laurin Maritime &r ett tankrederi som grundades 1980 i Goteborg av Hans och Agneta Laurin.
Rederiet borjade sin verksamhet med tva kemikalietankfartyg vid namn Aurum och Argentum
vars huvudsakliga operationsomrade var norra Europa. Vid Laurin Maritimes grundande séa
skottes nastan allt som rorde fartygen av den egna besattningen ombord sdsom rekrytering av



manskap och inkop av allt fran reservdelar till proviant och budgetering.

Detta har med tiden kommit att &andras till foljd av regelandringar och skarpta krav pa vad
som maste ingd i organisationen iland, exempelvis kravet pa att det ska finnas en ”Designated
Person” vilken &r en person som ska fungera som en lank mellan landorganisationen och de
ombordanstallda. Denna person star i direkt kontakt med rederiets hogsta ledning och ska
sékerstalla en séker verksamhet ombord (International Maritime Organization, 2010). Som en
foljd av nya krav, liknande det namnt ovan, har landorganisationen vaxt och mer ansvar
flyttats iland men fortfarande forsoker Laurin Maritime att behalla sa mycket ansvar som
méjligt ombord pa fartygen®.

Idag har Laurin Maritime en flotta bestdende av tolv egna fartyg. Fyra av fartygen bemannas
med helt filippinska besattningar och atta fartyg har en besattning med blandad nationalitet
med huvudsakligen svenska seniorbefél och filippinskt manskap. De fyra fartygen med
helfilippinsk besattning opereras genom Direkt Shore Management (DSM) och de 6vriga atta
enligt Shipboard Management (SBM)? . Det huvudsakliga operationsomrédet for
fartygsflottan har under ett flertal ar varit vastra Atlanten, mer specifikt mexikanska golfen,
karibien, sydamerika och mellanamerika. Aven transatlantiska resor mellan Europa och Nord-
och Sydamerika foretas®.

Laurin Maritime har ett kontor i Goteborg pa den svenska vastkusten dér personalavdelningen
och ekonomiavdelningen arbetar. De har ocksa ett kontor i Houston, USA. Pa kontoret i
Houston finns avdelningarna fér chartering och operation. Det svenska och det amerikanska
kontoret delar pa vissa funktioner, till exempel sa finns det pa bada kontoren en teknisk
avdelning. Vidare ar Laurin Maritime delagare i ett bemanningsforetag pa Filippinerna som
skdter bemanning och rekrytering av filippinska beséattningsmedlemmar. Laurin Maritime har
aven ett nyoppnat kontor i Singapore (Laurin Maritime, 2012).

2.4.2 Shipboard Management-systemet

Shipboard Management, forkortat SBM, &r ett management-system som Laurin Maritime
anvander pa atta av sina tolv fartyg. Genom SBM-systemet delegeras ansvar och
arbetsuppgifter fran landorganisationen till ombordorganisationen pa fartyget. | SBM-
systemet sa utgors ett sa kallat ”Shipboard Management Team” (SBM-team) av tva
befalhavare och tva tekniska chefer, varav en befélhavare och en teknisk chef ar hemma pa
ledighet. Landorganisationens roll i SBM-systemet &r att vara en servicefunktion for SBM-
teamet genom att tillhandahalla support, logistik och koordination av fartygets verksamhet
som del i Laurin Maritimes fartygsflotta (Laurin Maritime, 1997).

“Intervju med Mikael Laurin, CEO Laurin Maritime. 2012-10-12
Z Intervju med Bertil Andersson, Technical Director Laurin Maritime. 2012-10-09
*Intervju med Mikael Laurin, CEO Laurin Maritime. 2012-10-12



SBM-systemet kan sédgas genomlysa hela Laurin Maritimes foretagsorganisation. Systemet
kodifierar grundarnas filosofi om en platt organisationsstruktur dar SBM-teamets autonomi i
forhallande till landorganisationen &r den drivande principen i hur rederiet arbetar.

"The Shipboard Management philosophy is the most common in Laurin
Maritime and forms the basis for the Safety Management System. This
philosophy is what the company was founded on. The Shipboard
Management of each vessel is defined as the two Masters, the two Chief
Engineers together with the company management. They hold the overall
responsibility for the safe, efficient operation of the vessel” (Laurin
Maritime, 2007D).

2.4.3 Shipboard Management-systemets historia

SBM-systemet historia och utveckling ar direkt kopplat till hela Laurin Maritimes historia och
utveckling. Det ar sprunget ur ett behov att vid foretagets grundande lata de ombordanstéallda
seniorbefélen sjalva skota, och ansvara, for den dagliga driften av fartygen de jobbade pa. Pa
sa vis behovdes inte en lika omfattande landorganisation vilket manga rederier som arbetade
enligt konventionella ménster behdvde®. Kompetensen att driva fartygen fanns ombord och
darfor vaxte SBM-systemet fram som en kodifiering av ansvarsforhallandena mellan land-
och ombordorganisationen. Det var ett satt att medvetet formalisera organisationsstrukturen i
rederiet efter grundarnas filosofi och sjobeféalens vilja att sjalva skota driften av fartyget.

Utvecklingen av SBM-systemet grundade sig framfor allt pa ett antal faktorer som gjorde den
platta organisationsstrukturen mojlig i rederiet. Forst och framst den skandinaviska kulturen
med emfas pa jamlikhet och sjalvstandighet. En ny generation sjobefél kravde dven mer
inflytande Over driften av fartyget. Sjobefalen erbjod sig dven att ta stérre ansvar for driften
genom att ata sig uppgifter som annars hade skotts av inspektoren iland. Seniorbefélen var
aven villiga att skota en del av driften under ledigheten (Laurin Maritime, 1997).

Medan seniorbefalen ombord skotte den dagliga driften arbetade de lediga seniorbefalen med
stodfunktioner sasom upphandlingar, personalfragor och inspektioner. Sjobefalen fick ocksa
incitament till storre delaktighet i rederiets organisation genom att seniorbefalen och vissa
juniorbefél hade &garandelar i fartygen. Det faktum att rederiet under den forsta tiden var litet,
med endast tre fartyg i flottan, medf6rde att de styrande dgarna kunde vara direkt involverad i
fartygens drift utan en stor stédjande landorganisation med inspektdrer och
personaladministratérer (Laurin Maritime, 1997).

2.4.4 Shipboard Management-teamets uppgifter

Det dvergripande ansvaret for ett fartygs dagliga drift ligger alltsa pa ett sa kallat Shipboard
Management Team vilket bestar av tva befalhavare och tva tekniska chefer. De tva befal i
SBM-teamet som &r ombord haller kontinuerligt kontakt med de tva befal som &r hemma pa
ledighet och de fyra arbetar tillsammans med fragor som é&r relevanta for fartygets drift
(Laurin Maritime, 2004).

Intervju med Mikael Laurin, CEO Laurin Maritime. 2012-10-12
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Aven om ombordorganisationens tva éverstyrmin och tva forste fartygsingenjérer officiellt
inte ingar i ett SBM-team sa innebar dock deras arbete i realiteten att dven de i hdg grad ar
involverade i de arbetsuppgifter som utmérker SBM-systemet’. Av denna orsak inkluderas
overstyrmannen och forste fartygsingenjorerna i enk&tundersokningen eftersom de arbetar tatt
tillsammans med befalhavaren och den tekniska chefen ombord. Befélhavaren och den
tekniska chefen delegerar exempelvis en del av sina arbetsuppgifter till dem. Man kan darfor i
viss man se samtliga seniorbefal ombord pa fartyget som en del av SBM-teamet eftersom de
utfor sina arbetsuppgifter tillsammans.

Eftersom ett SBM-team har ansvaret for den dagliga driften av fartyget sa ar det en mangd
varierande arbetsuppgifter som de kontinuerligt ska l6sa. Teamet forvantas arbeta
sjalvstandigt och ta stort ansvar for sitt fartyg (Laurin Maritime, 1997). Enligt Mikael Laurin?,
CEO Laurin Maritime, &r flertalet av deras arbetsuppgifter ar aven specifika for Laurin
Maritimes SBM-system och skiljer sig fran arbetsuppgifter i traditionella management-system
som andra rederier har.

Ett Shipboard Management Team ansvarar for inspektionen av fartyget, budget, bemanning,
upphandling av reservdelar och forrad samt planeringen av reparationer och underhall (Laurin
Maritime, 2007a). Utvecklandet av den arliga budgeten &r den arbetsuppgift som &r mest
allomfattande i SBM-systemet i och med att budgeten sétter ramarna for i stort sett all
verksamhet som ror fartygsdriften. Budgeten diskuteras och godkéanns av organisationen iland
tillsammans med teamet. Efter att budgeten &r planerad och godkéand sa ansvarar teamet for att
den ocksé foljs under det foljande &ret .

Vad galler bemanningen ansvarar SBM-teamet for att kontoféra och administrera
beséattningens loner och fortlépande utbilda beséttningen och utvérdera den individuella
besattningsmedlemmens prestationer (Laurin Maritime, 1997). Det senare &r av sarskild vikt
for att sékerstdlla kompetensen hos varje besattningsmedlem och befalhavaren samt den
tekniska chefen ombord har i uppgift att betygsatta manskap saval som befal*. SBM-teamet
deltar dven aktivt i att bemanna fartyget med hjalp av personalavdelningen pa kontoret i
Go6teborg och i synnerhet med hjélp av bemanningsféretagen i Filippinerna och Ukraina °.

Vidare har teamet ansvar for inkop av reservdelar, arbetsklader, proviant m.m. Den tekniska
chefens arbetsbeskrivning (Laurin Maritime, 2006) alagger exempelvis denne att ansvara for
inkGp av reservdelar, forbrukningsvaror etc. for att kunna utfora det underhall och
reparationer som kravs. Landorganisationen har dock ansvar for att férhandla fram vissa
kontrakt som rér exempelvis malarfarg och smorjolja, eftersom dessa forbrukningsvaror
anvands i stor kvantitet av hela rederiets fartygsflotta®.

“Intervju med Bertil Andersson, Technical Director Laurin Maritime. 2012-10-09
“Intervju med Mikael Laurin, CEO Laurin Maritime. 2012-10-12
*Intervju med Bertil Andersson, Technical Director Laurin Maritime. 2012-10-09
*Intervju med Bertil Andersson, Technical Director Laurin Maritime. 2012-10-09
*Intervju med Mikael Laurin, CEO Laurin Maritime. 2012-10-12
®Intervju med Mikael Laurin, CEO Laurin Maritime. 2012-10-12
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2.4.5 Vinster av Shipboard Management-systemet

Anda sedan Laurin Maritime grundades har rederiet upplevt att SBM-systemet gett foretaget
fordelar och direkta vinster®. Att delegera arbetsuppgifter till ombordorganisationen har
medfort att landorganisationen kunnat minimeras med direkta kostnadsminskningar som foljd.
Rederiet menar dven att detta satt att strukturera sin organisation med liten personalstyrka
iland och storre sjalvstandighet ombord reducerat byrakrati, administrativa forseningar och
mojliggjort ett snabbare beslutsfattande(Laurin Maritime, 1997).

SBM-teamets sjalvstandighet menar rederiet ocksa vara en anledning till att de kan attrahera
kompetent och duktig personal till fartygen (Laurin Maritime, 1997). Sjobefal som av olika
anledningar lamnat rederiet kommer dessutom ofta tillbaka efter ndgra ar?. Rederiet anser
aven att underhallet och driften av fartygen blir battre genom SBM-systemet vilket resulterar i
nojda befraktare och hogre andrahandsvérde pa fartygen (Laurin Maritime, 1997). Rederiet
har saledes sett direkta férdelar med SBM-systemet och betonar darfor systemets vikt for hela
foretagets organisationsstruktur.

2.4.6 Shipboard Management-systemet, organisationsstruktur och organisationskultur

| kapitlets inledande genomgang av rederiet som organisation betonas att manga sma och
medelstora nordiska rederier arbetar med merparten av driftsbesluten delegerad till
ombordorganisationen (Adolfsson, 2012). Det synes darfor inte som om Laurin Maritimes
organisationsstruktur skulle vara sarskilt unik fér rederibranschen.

Det &r heller inte kandidaternas avsikt med studien att jamféra Laurin Maritimes
organisationsstuktur med andra rederiers for att pa sa satt identifiera om det ar unikt eller inte.
Det finns dock vissa dimensioner av Laurin Maritimes organisationsstruktur som forefaller
intressant att belysa ur ett organisationsteoretiskt perspektiv. Framfor allt det faktum att
rederiet sedan grundandet varit valdigt sjalvmedvetet om hur det vill organisera sig och
formaliserat organisationsstrukturen som systemet Shipboard Management.

En organisationsstruktur kan sagas besta av fyra grunddimensioner som Kaufmann (2010)
identifierar som formalisering, arbetsdelning, auktoritetshierarki och centralisering.
Formaliseringen innebar i vilken man man anvénder sig av regler, rutiner och standardiserade
procedurer i organisationen. Arbetsdelningen innefattar hur uppgifterna ar férdelade inom
organisationen. Auktoritetshierarki och centralisering ar nara sammankopplade dér den forra
klargor vilken formell auktoritet vissa delar av organisationen atnjuter och den senare till
vilken grad beslutsfattandet &r centraliserat eller decentraliserat inom organisationen. SBM-
systemet kan sdgas utgdra Laurin Maritimes organisationsstruktur eftersom det i stor
utstrackning innehaller de fyra grunddimensionerna.

Orsaken till skapandet av det som skulle utveckla sig till SBM-systemet var alltsa faktiska
forhallanden som tvingade grundarna av Laurin Maritime att delegera driften av fartygen till
personalen ombord, i klartext; déar fanns kompetensen. Anledningen till att Laurin Maritime
fortsatte att utveckla, kodifiera och sedan anpassa systemet allteftersom rederiet vaxte var att
de sag direkta vinster och fordelar med systemet.

“Intervju med Mikael Laurin, CEO Laurin Maritime. 2012-10-12
“Intervju med Bertil Andersson, Technical Director Laurin Maritime. 2012-10-09
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Rederiet ansag alltsa att den platta organisationsstrukturen och delagerandet av ansvar och
uppgifter till ombordpersonalen skulle utgéra navet i foretagets organisation. Och denna
organisationsstrukturella dimension av SBM-systemet lever an idag kvar i rederiet, anpassad
efter dagens krav och forutsattningar. Men SBM-systemet har ytterligare en dimension &n den
organisationsstrukturella som &r viktig att belysa, ndmligen den organisationskulturella.

Genom SBM-systemet formedlas vissa varden och grundldggande normer vilket medfor att
SBM-systemet kan sagas skapa en foretagskultur i rederiet. Systemets vardebarande
dimension framgar exempelvis tydligt i citatet i avsnitt 2.4.2. Man anvéander har begrepp som
’filosofi” vilket pekar pa att Shipboard Management &r mer &n bara en organisationsstruktur.
Rederiet klargor &ven i sina interna dokument vilka varden som &r kritiska for ett vél
fungerande Shipboard Management ndmligen; professionalism, stolthet, ambition och
arbetstillfredsstéllelse (Laurin Maritime, 1997).

Laurin Maritimes interna dokument betonar &ven vikten av att seniorbefélen som ingar i
SBM-teamen far en kénsla av att det ar deras fartyg. Detta for att sammansvetsa déack- och
maskinavdelningarna och fa dem att arbeta mot ett gemensamt mal samt utveckla en stolthet
och ansvarskénsla for fartyget. Dessa véarden formedlas genom ledningen for dack- och
maskinavdelningarna: befélhavaren och den tekniska chefen, det vill siga SBM-teamet.

| sdval befalhavaren som den tekniska chefens arbetsbeskrivning (Laurin Maritime, 2004 &
2006) uttrycks det att Shipboard Management kraver att de samarbetar i stérsta mojliga
utstrackning. Inom SBM-teamet faststélls ocksa kollegialitet och jamlikhet genom att den
tekniska chefen i all vasentlighet atnjuter samma status som befalhavaren i foretaget (Laurin
Maritime, 1997). Normen som formedlas &r saledes att befalhavaren och den tekniska chefen
ar ett team och att de har samma status i foretaget. Formedlandet av normen pa detta satt
genom SBM-systemet utgdr vad Kaufmann (2010) kallar fér en socialisationsprocess
eftersom den gor att sjobefalen maste anpassa sig efter foretagets varderingar.

Att Shipboard Management saledes lever kvar i rederiet, trots nya utmaningar och nya krav,
beror till stor del pa den foretagskulturella dimensionen, framfor allt eftersom
socialisationsprocesser som den beskriven ovan bidrar till att uppratthalla foretagskulturer och
kulturer i sig ar stabila fenomen som utvecklas under lang tid och ar svara att forandra
(Kaufmann, 2010).

2.4.7 Motivation och arbetstillfredsstallelse i Shipboard Management-systemet

Motivation kan beskrivas som den grund som ligger bakom nagons beteende eller handlingar.
Om ett rederi pa sa satt vill paverka sina anstélldas beteende och handlingar maste det hitta ett
sétt att motivera dem. | kapitel 2.3.2 beskriver rapporten ett antal etablerade teorier som
forklarar vad som motiverar ens beteende i arbetslivet.

Eftersom SBM-systemet ar genuint kopplat till att strukturera och paverka arbetssituationen
for de ombordanstéllda i Laurin Maritime ar det intressant att belysa Shipboard Management
enligt arbetskaraktaristikamodellen sdsom Richard Hackman och Greg Oldham utvecklat den.
Detta just darfor att modellen identifierar vad i ens arbetssituation som ger en mest
arbetsmotivation. Studien amnar saledes belysa vilka aspekter av Shipboard Management
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som, enligt Hackmans och Oldhams arbetskaraktéristikamodell, motiverar den anstallde.
Genom enké&ten mats dessutom i vilken utstrdckning modellen 6verensstammer med
Shipboard Management genom att fraga seniorbefélen om de upplever att modellens fem
faktorer aterfinns i SBM-systemet.

Arbetskaraktaristikamodellen klassificerar ett arbete enligt fem faktorer som enskilt och
sammantaget gor arbetet motiverande. Faktorerna ar: variation i fardigheter, uppgiftsidentitet,
uppgiftsbetydelse, autonomi och feedback (Kaufmann, 2010). De forsta tre faktorerna vill
identifiera hur arbetsuppgifterna man utfor ar motivationsskapande i sig. De sista tva ar stérre
begrepp som identifierar relationen mellan uppdragsgivaren och den som utfor
arbetsuppgifterna, hur sjalvstandigt arbetaren far utfora uppgifterna och vilken aterkoppling
denne far till resultatet av de utforda arbetsuppgifterna av uppdragsgivaren. De sista tva
faktorerna bedéms dven vara viktigast (Kaufmann. 2010).

En av dessa faktorer, autonomi, utgér karnan i SBM-systemet eftersom SBM-teamet enligt
Mikael Laurin® forutsétts och forvantas arbeta sjalvstandigt i forhallande till
landorganisationen. Men arbetskaraktaristikamodellens dvriga fyra faktorer aterfinns enligt
Bertil Andersson?, Technical Director Laurin Maritime, dven de i SBM-systemet och borde
darfor préagla arbetssituationen for seniorbefalen ombord.

Studien anvander sig darfor av arbetskaraktéristikamodellen for att belysa hur SBM-systemet
paverkar arbetssituationen for seniorbefilen som omfattas av systemet. George och Jones
(1996) havdar att arbetssituationen i sig ar en av fyra kategorier som orsakar
arbetstillfredsstéllelse. De Gvriga tre kategorierna ér social paverkan, vérderingar och
personlighet, varav arbetssituation och social paverkan ar organisationsfaktorer och de sista
tva ar individfaktorer.

Individfaktorer till arbetstillfredsstallelse &r lika viktiga som organisationsfaktorer nar man
tittar pa den faktiska arbetstillfredsstéllelsen hos den anstallde. Shipboard Management
paverkar dock framst arbetssituationen for den anstallde och det ar darfor studien undersoker
just arbetstillfredsstéllelse kopplat till arbetssituationen.

Eftersom Shipboard Management paverkar arbetssituationen borde det ocksa paverka
arbetstillfredsstéllelsen for seniorbefalen. Dipboye (1994) pavisar att sa borde vara fallet
eftersom han beskriver att det tredje av de fyra resultaten av ett arbetes uppfyllande av
arbetskaraktéristikamodellens fem faktorer ar just ”hog tillfredsstéillelse med arbetet”.
Ledningen for Laurin Maritime kan som ovan namnt identifiera arbetskaraktéristikamodellens
fem faktorer i SBM-systemet men ar det likadant med seniorbeféalen i ombordorganisationen,
identifierar dven de arbetskaraktéristikamodellens fem faktorer i SBM-systemet?

Studien undersdker darmed om seniorbefalen upplever att arbetskaraktéristikamodellens fem
faktorer finns i SBM-systemet. Detta undersoks darfor att arbetskaraktaristikamodellens fem
faktorer enligt Dipboye (1994) skall resultera i arbetstillfredsstéllelse. Det &r darfor intressant
att undersoka hur seniorbefalen upplever sin arbetstillfredsstéllelse och om
arbetstillfredsstéllelsen gar att harleda till SBM-systemet och dess uppfyllande av
arbetskaraktéristikamodellens fem faktorer.

“Intervju med Mikael Laurin, CEO Laurin Maritime. 2012-10-12
“Intervju med Bertil Andersson, Technical Director Laurin Maritime. 2012-10-09
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3 METOD

Metodkapitlets forsta avsnitt behandlar metoderna som anvéndes for att klargora och
dokumentera Laurin Maritime och dess Shipboard Management-system. Metodkapitlets
foljande avsnitt behandlar enkatundersokningen som kartldgger hur Laurin Maritimes
Shipboard Management-system paverkar seniorbefalens upplevda arbetstillfredsstallelse.

3.1 Studien av Shipboard Management-systemet

| studien har intervjuer gjorts med Mikael Laurin (CEO Laurin Maritime) och Bertil
Andersson (Technical Director Laurin Maritime). Intervjuerna hade en halvstrukturerad
karaktér och syftet med dem var att kunna klargéra och dokumentera Laurin Maritime och
dess Shipboard Management-system for att pa sa satt ge bakgrund till kartlaggningen av
arbetstillfredstallelse i SBM-systemet genom enkatundersdkningen. Kandidatern valde att
gora intervjuerna for att kunna erhalla sa mycket information som maéjligt om SBM-systemet
samt for att pa sa satt kunna stalla direkta fragor till personer som var insatta i hur SBM-
systemet fungerar. Oklarheter kan saledes klaras upp direkt eftersom intervjumetoden ger
direkt respons och aterkoppling.

Kandidaterna har gjort analyser av Laurin Maritimes interna dokument for att fa information
om Laurin Maritime och Shipboard Management-systemet och for att kunna beskriva
Shipboard Management i kapitel 2.4. Vidare har studier av relevant litteratur och
forskningsmaterial om arbetstillfredsstéllelse och arbetskaraktaristikamodellen gjorts for att
pa sa satt kunna redogdra for de teorier som beskrivs i rapporten samt for att analysera
Shipboard Management ur ett organisationsteoretiskt perspektiv och beskriva hur SBM-
systemet formar arbetssituationen for seniorbefalen.

| rapporten anvands arbetskaraktaristikamodellen som perspektiv for att belysa hur en
arbetssituation kan paverka arbetarens arbetstillfredsstéllelse.

3.2 Enkatundersokningen

FoOr att undersoka arbetstillfredsstallelsen hos seniorbefalen i Laurin Maritime skapades en
webbaserad enkét genom programmet Google Docs och den distribuerades till seniorbefélen
via e-post av Carina Wermelin (HR & Quality Director Laurin Maritime). Laurin Maritime
ansvarade endast for distributionen av enkéaten eftersom svaren skulle vara anonyma och
svaren fran enkaten hanterades endast av kandidaterna. Enkaten aterfinns som bilaga i slutet
av arbetet.

Den undersokta populationen ar svenska seniorbefal inom Laurin Maritimes fartygsflotta som
drivs med Shipboard Management-systemet, det vill saga; Befalhavare, Teknisk Chef,
Overstyrman samt Forste Fartygsingenjor. Enkéten ar en totalundersokning da samtliga inom
populationen har fatt enkaten, 68 st seniorbefal totalt.

Den stora populationen ar den framsta anledningen till att enkétundersokningen anvéndes som
metod i kartlaggningen. Mdjligheten att genomfdra fokusgrupper eller intervjuer av
seniorbefélen begrénsas av det faktum att halften av populationen alltid jobbar. Den andra
lediga halften bor pa olika platser i varlden och det finns darfor direkta fysiska hinder for att
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genomfora karldaggningen genom intervjuer och fokusgrupper.

Den valda metoden for undersokningen &r alltsa en enkatundersokning. | enkatens inledning
forklaras forst begreppet arbetstillfredsstallelse med utgangspunkt ur den definition av
begreppet som beskrivs i Kapitel 2.3. Forklaringen av begreppet syftar till att ge de svarande
seniorbefélen en forstaelse av att det handlar om deras upplevda tankar och kénslor.
Forklaringen av arbetstillfredsstalles i enkéten lyder: Arbetstillfredsstéllelse ar de positiva
tankar och kanslor som &r resultatet av hur du upplever din arbetsplats och hur du upplever de
uppgifter som du utfor pa arbetsplatsen.

Enkatens forsta del bestar sedan av ett antal bakgrundsfragor vars syfte ar att fa data om de
svarandes befattning, civilstdnd och om de har barn eller ej. Civilstand och forekomst av barn
har i Forsyths (1990) studie visat sig paverka arbetstillfredstallelsen hos sjéméan. Kandidaterna
valde att inkludera dessa fragor som bakgrundsfragor for att mojligtvis se liknande samband i
denna studie.

3.3 Komparativt perspektiv i enkaten

I bakgrundsfragorna stélls 4ven en frdga som utforskar om den svarande arbetat som
seniorbefdl pé ett annat rederi. Svarar seniorbefilet ”Ja” pa denna fraga lases de sista fragorna
pa forsta sidan upp 1 enkéten (se bilaga). De sista fragorna pa forsta sidan 1 enkéten vill
undersdka om seniorbefilen upplever att SBM-systemet skiljer sig frdn andra management-
system som de arbetat med 1 andra rederier. Fragan lyfter alltsd in ett komparativt perspektiv i
undersokningen eftersom studien med hjélp av denna fraga, kvantitativt kan undersoka till
vilken grad sjobefdalen upplever att SBM systemet ér unikt enligt deras erfarenheter.
Fritextfragan som foljer ger mojlighet for den svarande att sjalv kunna utveckla vilka aspekter
av SBM-systemet som seniorbefilet anser utmérker det ifran andra. Studien far saledes dven
ett kvalitativt svar pa hur Shipboard Management-systemet skiljer sig fran andra
management-system.

3.4 Arbetskaraktaristikamodellen i enkéten

Arbetskaraktaristikamodellen beskriver huruvida ett arbete eller en arbetsuppgift kan vara
motiverande. Modellen har dock ett for studiens matning avgorande antagande: att ett yrkes
samlade motivationspotential, det vill saga uppfyllande av arbetskaraktéristikamodellens fem
faktorer, resulterar i att arbetaren upplever tillfredsstallelse med arbetet.
Arbetskaraktaristikamodellen kopplar alltsa uppfyllelse av arbetarens behov med en upplevd
kansla av tillfredsstéllelse. Dipboye (1994) pavisar denna koppling dar det tredje av fyra
resultat fran ett arbetes uppfyllande av arbetskaraktaristikamodellens fem aspekter &r just hig
tillfredsstéllelse med arbetet.

De tre dvriga resultaten &r hog inre arbetsmotivation, hog kvalitet pa arbetsprestationer och
lag franvaro och personalomsittning (Dipboye, 1994). Dessa tre 6vriga resultat amnar studien
dock inte kartlagga med enkéten utan det ar just sambandet mellan SBM systemets forvéantade
uppfyllelse med arbetskaraktaristikamodellens fem faktorer och sjébefélens upplevelse av
arbetstillfredsstallelse som undersoks.
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Enkaten skall alltsd mata om
seniorbeféalen upplever att deras
arbetsuppgifter som anknyter till DIRECTIONS:

Listed below are a number of statements that could be used to describe your job. You are to indicate

SBM SySte met bve renSSté—mmer mEd whether each statement is an accurate or inaccurate description of your job. Write a number in the

EXAMPLES OF JOB DIAGNOSTIC SURVEY (JDS) ITEMS

arbetskarakta”stIkamodel Iens fem blank beside each statement, based on the following scale.
faktOI’EI’. Pé.sté.endena som How accurate is the statement in describing your job?
Seniorbefalen Ska” Svara pé fo IJer en \‘olry Mu:ftly Sli:z}hll,v l'nuituin Slig‘?ﬂly M(glly \'Zry
ma” So m kal IaS Job D |ag nOSt |C . . Inaccurate  Inaccurate Inaccurate Accurate  Accurate  Accurate
. Skill Variety

Survey (\]DS) (Dlpboye, 1994), med _____ The job requires me to use a number of complex or high level skills.
undantaget att kandidaterna Feedback for the Job Itself L :
anvander Slg av en Skala frén 1'6 e le:]t ;iglr:gdf:s:wk required by the job provides many chances for me to figure out how
Med en skala fran 1-6 undviks ett Task Sigaificance
”neutralt” SVarsalternatiV OCh den ___ This job is one where a lot of people can be affected by how well the work gets done.

[} o = - 1L
§Varande mOaSte Saledes ta Stal In Ing — The job provides me the chance to completely finish the work I begin.
at endera hallet. Resultatet kan Aty
darmed fé en tyd I |gare tende ns ét Fracs (A0 Thelg'ob gives me considerable opportunity for independence and freedom in how I do the

endera hallet.

Source: Hackman, R.J., & Oldham, G.R. (1980). Work Redesign. Reading, MA: Addison-Wesley, appendix A: The Job Diagnostic
Survey, sec. 2, items 1, 4, 8, 11, 13, pp. 280-281.

Studien anvande sig av mallen i
figur 1 eftersom den &r gjord for att
mata om ett yrke dverensstimmer med Figur 1: Job Diagnostic Survey (Dipboye, 1994)
arbetskaraktéristikamodellen.

Kandidaterna har ingen tidigare

erfarenhet av enkatundersokningar och

darfor anvandes JDS-mallen eftersom

den enligt Dipboye (1994) anvants i tidigare forskning.

3.5 Enkéatens struktur

Strukturen i huvuddelen av enkéten (se bilaga) bygger alltsa pa pastaenden enligt JDS-mallen.
Seniorbefalen skall svara pa tva pastaenden som &r grupperade efter
arbetskaraktaristikamodellens fem faktorer. Det forsta pastaendet skall identifiera till vilken
grad seniorbeféalen anser att deras arbetsuppgifter i Shipboard Management 6verensstaimmer
med den specifika faktorn av arbetskaraktaristikamodellen. Sedan svarar seniorbefélen pa ett
pastaende for att testa om de haller med Hackman och Oldham att den specifika faktorn av
arbetskaraktaristikamodellen ger dem arbetstillfredsstallelse. Pa sa sétt kan Hackman och
Oldhams slutsats att de fem faktorerna resulterar i arbetstillfredsstéllelse styrkas eller
avfardas. Darmed jamfors aven de fem faktorerna och resultatet kan identifiera vilken faktor
seniorbefélen anser ger dem mest arbetstillfredsstallelse.

Syftet med detta &r att kunna identifiera om seniorbeféalen upplever att olika aspekter av deras
arbete uppfyller arbetskaraktéristikamodellen till olika grader. De olika aspekterna av SBM-
systemet innefattar exempelvis de arbetsuppgifter som seniorbefélen utfor i systemet och som
exempelvis kan kopplas till pastdendet som héavdar att deras arbetsuppgifter ar varierande.
Men andra aspekter av SBM-systemet kan vara mer indirekt kopplade till arbetssituationen
sasom fragan som ror feedback. Seniorbefélens arbetssituation, sasom den &r given i SBM-
systemet, blir alltsa kategoriserad enligt arbetskaraktaristikamodellens fem faktorer genom tva
pastaenden for varje faktor. Pastaendena som ror autonomi och feedback kompletteras aven
av varsin fritextfraga for att aterigen lyfta in ett kvalitativt perspektiv i undersokningen.
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Den sista sidan i enkédten skall undersoka ndgon sorts “allmén” arbetstillfredsstillelse hos
seniorbefdlen som alltsa inte behdver vara kopplad till arbetskaraktaristikamodellen. Den &r
en sorts kontrollfraga for att kunna styrka eller avfarda ett samband mellan
arbetstillfredsstéllelse som ett resultat av SBM-systemet och allmén arbetstillfredsstallelse.
Allman arbetstillfredsstallelse skulle exempelvis kunna paverkas av de tre dvriga kategorierna
som George och Jones (1996) menar skapar arbetstillfredsstéllelse: personlighet, varderingar
och social paverkan.

Kartlaggningen genom enkaten vill studera arbetssituationens paverkan pa
arbetstillfredsstallelsen och inte hur personlighet, varderingar och social paverkan paverkar
arbetstillfredsstallelsen. Enkaten &mnar ndmligen endast undersgka hur kategorin
arbetssituation paverkar arbetstillfredsstéllelsen genom att identifiera om
arbetskaraktaristikamodellens fem faktorer aterfinns i seniorbefélens arbete med Shipboard
Management. Shipboard Management ar som beskrivet i kapitel 2.4 ett system som just
definierar seniorbefalens arbetssituation.
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4 RESULTAT OCH ANALYS

Av den undersokta populationen av 68 seniorbefél svarade 32st seniorbefal pa
enk&tundersokningen vilket motsvarar 47 % av den undersokta populationen. Resultatet av
enk&tundersokningen redovisas i detta kapitel och analyseras I6pande i samband med varje
avsnitt. De kvantitativa resultaten redovisas via diagram och de kvalitativa fritextfragorna
redovisas genom ett urval av svar som &r representativa for det totala svarsunderlaget.
Samtliga svar pa fritextfragorna redovisas som bilaga.

Inledningsvis kommer resultatet av bakgrundsfragorna i enkaten redovisas. Darefter redovisas
svaren pa de pastaenden som vill utréna om seniorbefalen anser att
arbetskaraktaristikamodellens fem faktorer ger dem arbetstillfredsstallelse. Pa sa satt kan
resultatet visa om seniorbefélen haller med Hackman och Oldhams antagande att
arbetskaraktaristikamodellens fem faktorer resulterar i arbetstillfredsstallelse. Resultatet visar
saledes om arbetskaraktaristikamodellen gar att tillampa pa yrket sjobefal, det vill sdga om
seniorbefédlen haller med Hackman och Oldhams antagande.

Vidare redovisas resultatet av de pastaenden som vill utréna om seniorbefalen anser att
arbetskaraktaristikamodellens fem faktorer aterfinns i Shipboard Management-systemet. Detta
resultat kan alltsa identifiera i vilken utstrackning en enskild faktor av
arbetskaraktéristikamodellen 6verensstammer med hur seniorbefélen upplever sin
arbetssituation i SBM-systemet. Denna del innehaller dven kvalitativa svar fran fritextfragor
som identifierar vilka aspekter av, eller arbetsuppgifter i SBM-systemet som sjébefélen anser
overensstamma med arbetskaraktaristikamodellens tva sista faktorer, autonomi och feedback.

Nésta avsnitt av resultatet lyfter in ett komparativt perspektiv i undersékningen eftersom
resultatet fran de svarande som arbetat som seniorbefal pa ett annat rederi med ett annat
management-system kan identifiera till vilken grad SBM-systemet skiljer sig ifran andra
management-system. Resultatet av den kvalitativa fritextfragan identifierar ocksa vad
seniorbefélen anser vara specifikt for SBM-systemet.

Den sista delen av kapitlet redovisar resultatet av de pastdenden som undersoker
seniorbefdlens “allmidnna” arbetstillfredsstillelse som alltsa inte dr direkt kopplat till
arbetskaraktaristikamodellens fem faktorer. Denna del innehaller aven kvalitativa svar pa den
fritextfraga som fragar vad seniorbefélen anser motivera dem och ge dem
arbetstillfredsstallelse.
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4.1 Resultat av bakgrundsfragorna

Har redovisas sammanstallningen av resultatet ifran bakgrundsfragorna. Sammanstallningen
delar upp den svarande populationen om 32 st seniorbefal i kategorierna nedan.

Befattning ombord.

Befalhavare [15]

Civilstand
——— Ogift [11] Gif
Oqift
Gift [21] —————
Har du barn?
Ja
Mej

Ja [27

Har du arbetat som seniorbefal pa annat rederi &n Laurin Maritime?
Jda

Mej

——Nej [9]

Ja[za]——

Figur 2: Bakgrundsfragor

Overstyrman [6] Befalhavare
Teknisk Chef

Teknisk Chef [5] " —Farste Farygsinge (f]'-,.'erS‘L'ﬁleElﬂ

Férste Fartygsingenjér

21
11

27

23

47%
19%
19%
16%

660

34%

84%
16%

72%

28%



4.2 Arbetskaraktaristikamodellen och arbetstillfredsstéllelse

Detta avsnitt redovisar resultatet fran de pastaenden som tar reda pa om
arbetskaraktéristikamodellens fem faktorer resulterar i arbetstillfredstallelse.
Sammanstéallningen av resultatet fran de tre forsta pastaendena som redovisas nedan harleds
till arbetskaraktéristikamodellens tre forsta faktorer: uppgiftsvariation, uppgiftsidentitet och
uppgiftsbetydelse.

Att anvanda olika fardigheter och férmagor i mitt arbete ger mig arheta__tillfredsatijllelse
15 1-Overensstammer inte alls

2

0
12 0
g 3 0
N 4 B
) 5 14
§ -Overensstammer mycketval 12

’ 2 3 4 5 &

1

L

Att fullfdlja arbetsuppagifter fran bdrjan till slut ger mig arhetstillfredsst'z_i_llelse.
15 1-Cverensstammerinte alls

2

0
12 ]
3 0
- 4 B
) 5 12
§ -Overensstammer mycketval 14

’ 2 3 4 5 &

1

o0

(]

Aftt utfora arbetsuppgifter som ar betydelsefulla for andra manniskor ger mig arbetstillfredsstallelse.

12 1 -Overensstdmmer inte alls 0
10 2 0
8 3 1
o 4 9
4 4 12
- B -Overensstammer mycketval 10
0 [ |
1 2 3 - 5 &

Figur 3: Uppgiftsvariation, uppgiftsidentitet och uppgiftsbetydelse

Sammanstallningen av resultatet fran samtliga tre pastaenden visar en tydlig tendens: en
overvagande majoritet av seniorbefélen anser att om deras arbetssituation innehaller

0%
0%
0%
19%
44%
38%

0%
0%
0%
19%
8%
44%

0%
0%
3%
28%
38%
1%

arbetskaraktaristikamodellens tre forsta faktorer sa upplever de tillfredsstallelse med arbetet.
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De nedanstaende tva graferna visar sasmmanstéllningen av resultatet for de pastaenden som tar
reda pa om arbetskaraktaristikamodellens tva sista faktorer, autonomi och feedback, resulterar

i arbetstillfredstallelse.

Att utfora arbetsuppoifter sjalvstandigt med stor frinet och under eget ansvar ger mig arbetstillfredsstallelse.

15 1 -Overensstammer inte alls 0 0%
12 2 0 0%
3 0 0%
- 4 8 25%
) 5 10 31%
! G -Overensstammer mycketval 14 44%

T2 3 a4 5 6

Att fa information om resultatet av mitt arbete och fa mina prestationer utvarderade Kontinuerligt ger mig

arbetstillfredsstallelse.

10 1-Overensstammer inte alls 0 0%
8 2 1 3%
3 6 19%
) 4 T 22%
) 5 10 31%
. ] B -Overensstammer mycket val 8 25%

1 2 3 4 5 &

Figur 4: Autonomi och feedback

De tva pastaendena i figur 4 harleds alltsa till arbetskaraktaristikamodellens tva sista faktorer:
autonomi och feedback. | likhet med sammanstallningen av resultatet fran de tre forsta
faktorerna visar denna sammanstallning att seniorbefalen anser att autonomi och feedback ger
dem arbetstillfredsstallelse. Autonomi ar, tillsammans med uppiftsidentitet, exempelvis den
faktor som far flest sexor. Det vill sdga den kategori dar flest seniorbefal anser att pastaendet
overensstammer mycket val med hur de upplever sin arbetssituation. Feedback &r dock den
faktor av arbetskaraktaristikamodellen som har flest svarande som anser att pastaendet inte
overensstammer med hur de upplever sin arbetssituation. 22 % av seniorbefélen anser alltsa
att feedback inte ger dem arbetstillfredsstallelse.

Sammanstallningen av resultaten fran samtliga fem pastaenden visar darmed att en majoritet
av seniorbefélen i Laurin Maritime anser att arbetskaraktaristikamodellens fem faktorer ger
dem arbetstillfredsstéllelse. De haller alltsd med Hackman och Oldhams antagande att
uppfyllande av arbetskaraktaristikamodellens fem faktorer leder till arbetstillfredsstallelse.
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4.3 Arbetskaraktaristikamodellen och Shipboard Management-systemet

Detta avsnitt redovisar resultatet frdn de pastienden som tar reda pad om
arbetskaraktéristikamodellens fem faktorer dterfinns 1 Shipboard Management-systemet.
Sammanstillningen av resultatet fran de tre forsta pastdendena som redovisas nedan hérleds
till arbetskaraktéristikamodellens tre forsta faktorer: uppgiftsvariation, uppgiftsidentitet och
uppgiftsbetydelse.

SEI'JI systemet kraver att jag anvander mina olika fardigheter och férmagor i stor utstrackning.

1-Overensstammer inte alls ] 0%
12 2 1 3%
3 2 6%
) 7 22%
) 15 47%
f - - -Overensstammer mycket val T 22%

1 2 3

L T e IR S

Mar jag jobbar med uppgifter i SBM- systemet far jag fdlja dem fran start till slut, Jag far mdjlighet att avsiuta
de projekt jag startar och se resultaten av dem.
12

1-Overensstammer inte alls 1 3%
- 2 0 0%
3 2 6%
4 12 38%
) 3 9 28%
- B -Overensstammer mycket val & 25%

De uppaifter jag utfcr | SBM- systemet ar betydelsefulla far andra manniskor,
15

1-Overensstammer inte alls ] 0%
12 2 1 3%
3 30 9%
N 4 8 28%
) 5 13 41%
: § -Overensstammer mycket val 6 19%

1 2 3 E 5

A

Figur 5: Uppgiftsvariation, uppgiftsidentitet och uppgiftsbetydelse | SBM

Precis som i det tidigare avsnittet visar resultatet en tydlig tendens, om &n inte lika klar, att de
svarande anser att pastaendena 6verensstammer med hur de upplever sin arbetssituation. Det
vill séga att deras arbetsuppgifter i SBM-systemet préglas av arbetskaraktaristikamodellens
tre forsta faktorer.
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De nedanstaende tva graferna visar ssmmanstéliningen av resultatet for de pastaenden som tar
reda pa om arbetskaraktaristikamodellens tva sista faktorer, autonomi och feedback, aterfinns
I Shipboard Management-systemet.

Jag utfidr mina uppgifter i SBM- systemet sjalvstandigt (med sjalvstandigt menar vi inte nddvandigtvis ensam)
med stor frihet och under eget ansvar.

12 1 -Overensstammer inte alls 1 3%
10 2 1 3%
3 1 3%
4 11 34%
5 7 22%
d §-Overensstammer mycketwval 11 34%

Jag far information om resultatet av mitt arbete i SBM- systemet och mina prestationer utvarderas
kontimuerligt.

10

- Qverensstammer inte alls

2

1
3
]
9 28%
a
5

Lo 3 T o N e

- Overensstammer mycket val

Figur 6: Autonomi och feedback | SBM

De tva sista pastaendena harleds alltsa dven de pa samma sétt som i tidigare avsnitt till
arbetskaraktaristikamodellens tva sista faktorer: autonomi och feedback. Tendensen &r dven
har tydlig att seniorbefédlen anser att deras arbetssituation praglas av autonomi och feedback.
Det vill séga att arbetssituationen sasom den paverkas av SBM-systemet tenderar att innehalla
arbetskaraktaristikamodellens sista tva faktorer, autonomi och feedback.

De svarande fick ocksa majlighet att med egna ord beskriva hur deras arbete i SBM-systemet
praglas av just autonomi och feedback genom fritextfragor. Ett representativt urval av de
kvalitativa svaren foljer nedan och samtliga svar pa fritextfragorna redovisas som bilaga:
“Jag ser mitt fartyg som ett litet foretag och utfor mitt mina arbetsuppgifter efter
regelverk/branch rekommendationer och tar ansvar for fartyget tillsammans med 6vriga i
SBM. D.v.s. man kan likna det med att vara VD for vilket som helst annat mindre féretag dar
man sen rapporterar till dgarna.”

"Genom att f6lja min arbetsbeskrivning. Ar man inte néjd med ndgot sa skickar man in
suggestion for improvement. Systemet ar ger oss mycket ansvar och moéjligheter till att utféra
forbdttringar.

“Kdnner att jag har stor frihet med att paverka det dagliga arbetet och med detta foljer stort
ansvar.”
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“Ibland dir det nog lite daligt med feedback tbx fran kontoren, men det brukar kommenteras
efter budget processer etc. | ar har det &ven kommenterats ett antal ganger under
Budget/Vetting métet i Gbg att det gors ett bra jobb.”

"Storsta delen av feedback giller budget.”

Resultatet av fritextfrdgorna visar att “ansvar” verkar vara ett genomgaende begrepp som de
svarande anvénder for att beskriva autonomi i SBM-systemet. Vidare identifieras just
budgetarbetet som den stdrsta kéllan till feedback genom Shipboard Management.

4.4 Erfarenheter av andra management-system

Enk&tundersokningen inneholl &ven en del vars syfte var att lyfta in ett komparativt perspektiv
i studien av Shipboard Management-systemet for att pa sa vis jamfora seniorbefalens
erfarenheter av olika management-system. Av den totala populationen svarande 23st (72 %)
att de hade arbetat som seniorbefal pa ett annat rederi med ett annat management-system. Av
dessa 23 seniorbefél ansag 20st (87 %) att pastaendet; Jag upplever att SBM- systemet i stor
utstrackning skiljer sig fran andra management system som jag har erfarenhet av,
overensstammer med hur de upplever sin arbetssituation.

Erfarenhet av andra management- system
1= -Overensstammer inte alls 1
10 2
]
3

12

-Overensstammer mycket vl 5

Figur 7: Erfarenhet av andra management-system

Nedan foljer ett representativt urval av kvalitativa svar pa fritextfragan dar de svarande fick
beskriva vad de upplever skiljer Laurin Maritimes Shipboard Management-system fran andra
rederiers management-system:

"Man har storre ansvar i Laurin jamfort med andra rederier. Man har ocksa storre insikt i
hela rederiverksamheten och man vet mer vad som dr pad gang.”

"SBM dr ett utvecklande arbete som ger en ett "min bdt" kinsla. Det dr dock mycket beroende
av att alla 4 arbetar lika engagerat i systemet. Fallerar en sa syns det snabbt i budgeten likval

som arbetet och stamningen ombord.”

"SBM stimulerar genom att man far ta manga egna beslut. Man far dessutom en bredare
kunskapsplattform att sta pa."
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"Kortare och snabbare vag fran idé till att den kan verkstallas.
Mindre ""byrakrati"" nar det galler férandringar och beslut.
Smidigare system, lattare att forandra det som man uppfattar som fel/brister."

’

“Mer mojlighet att planera paverka dagligt arbete, budget och inkop mm.’

"Dér jag arbetade innan var det Dsm (Direct Shore Management)* fullt ut och det kandes
som man var bakbunden. Nu var detta valdigt lange sedan,sa det kan ju ha andrats."

"Mojligheten att paverka val av leverantorer vid bestallningar. Engagemang i budgetarbetet
och bevakning“av innevarande budget."

4.5 Allman upplevd arbetstillfredsstallelse

Resultatet fran de tva sista pastdendena i enkdtundersokningen visar den “allmidnna”
arbetstillfredsstallelsen hos seniorbefalen. Forst foljer ssmmanstéllningen av resultatet fran
det forsta pastaendet som tar reda pa om seniorbefélen upplever att deras yrke som sjobefal
ger dem arbetstillfredsstéllelse.

qu upplever att mitt arbete som sjobefal ger mig arbetstillfredsstéllels_e.
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Figur 8: Allméan arbetstillfredsstallelse

Resultatet fran det forsta pastaendet visar att endast 3st (9 %) av de svarande upplever att
deras arbete som sjobefal inte ger dem arbetstillfredsstéllelse. Majoriteten, 29 st (91 %)
upplever alltsa att deras arbete som sjobefal ger dem arbetstillfredsstallelse da
svarsmedelvardet ar 4,94. Att en sapass dvervagande majoritet anser att sjobefalsyrket ger
dem arbetstillfredsstallelse kan vara en naturlig foljd av att den undersdkta populationen
utgors av seniorbefal, det vill sdga yrkesméan och kvinnor som kommit langt i sin karriar och
da forhoppningsvis valt ett yrke som de tycker om.

Sjobeféal som eventuellt inte upplever att yrket ger dem arbetstillfredsstéllelse skulle rimligtvis
’gallrats” bort som juniorbefil allteftersom de upptéckt att yrket inte ger dem
arbetstillfredsstéllelse. Arbetstillfredsstallelsen som undersdks med detta pastaende &r
dessutom inte endast kopplat till arbetssituationen. Resultatet fran detta pastaende innefattar
saledes samtliga fyra aspekter som George och Jones (1996) menar paverkar
arbetstillfredsstéllelse namligen personlighet, véarderingar, social paverkan och arbetssituation.

! Forfattarnas anm.
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Resultatet fran det sista pastaendet i enkaten visar i vilken utstrackning seniorbeféalen upplever
att just arbetssituationen, som den ar utformad genom SBM-systemet, ger dem
arbetstillfredsstallelse.

Jag upplever att SBM systemet ger mig arbetstillfredsstallelse,
15
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Figur 9: Arbetstillfredsstéllelse | SBM

Resultatet har inte en lika stark 6verensstammande tendens som det foregaende pastaendet har
men resultatet visar likval att en dvervagande majoritet av seniorbefalen upplever att just
Shipboard Management-systemet ger dem arbetstillfredsstallelse da medelvérdet &r 4,72.

Enkatundersokningen avslutades med en fritextfraga dar seniorbefalet fick svara pa fragan:
Beskriv vad du anser motivera dig i ditt arbete och vad som ger dig arbetstillfredstéllelse. Ett
representativt urval av svaren pa ovanstaende fraga féljer nedan:

’

VAtt fa jobba sjdlvstindigt och se resultatet av mitt arbete.’

"Att jag har stor frihet i vad jag gor och hur jag genomfor det.

N&r man ser att forbattringar vi arbetat fram kommer till anvandning och fungerar sa som
det var tankt. Att fartyget forbattras och underhalls sa att det blir i béattre skick an det var
tidigare.”

"Stdrsta skillnaden med att jobba till sjoss jamfort med att jobba iland &r att till sjoss ar du
delaktig i manga olika ""processer™". Iland har du ofta en begransad arbetsuppgift medan du
till sjoss jobbar éver granserna. SBM systemt gor att du har mer ansvarsomraden t.ex budget
och inkdp. Att medverka i olika processer, jobba 6ver granserna och att ansvara for budget
och inkdp ger mig arbetstillfredsstallelse. ”

“Det dr ndr man driver sin bdt pa ett bra sdtt, den forbdttras och man lyckas dessutom hdlla
sin budget inom ramarna.”

"Att jag har frihet under ansvar.”
"Att utveckla och forbdttra.”

"Att lyckas driva mitt fartyg med bra resultat, bade tekniska och ekonomiska samt att fa folk
att trivas.”

“Mojligheten att ha koll pa fartygets kostnader. Mojligheten att vilja leverantorer vid
bestdllningar. Mdjligheten att paverka vilken personal som ska pamonstras.”

"Att fa ta egna beslut.”
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S DISKUSSION

Diskussionskapitlet delas upp i tva avskilda avsnitt dar det forsta behandlar metoden och det
sista resultatet.

5.1 Metoddiskussion

Studien avsag att underscka arbetstillfredsstallelsen i Laurin Maritimes Shipboard
Management-system med en enkatundersékning. Saval studier av litteratur och tidigare
forskning, som intervjuer med personal fran Laurin Maritime och analyser av rederiets interna
dokument utgjorde delen av studien som gav bakgrund till resultatet i enkatundersdkningen.

Som beskrivet i metodkapitlet i rapporten var den stora populationen, och de fysiska hinder att
mota de undersokta seniorbefélen, den huvudsakliga anledningen att enkatundersokningen
anvandes som metod i studien. Den valda metoden f6ll dock vl ut enligt kandidaterna.

Svarsfrekvensen i enk&tundersokningen var relativt normal, 32 st svarande av en total
population om 68st seniorbefél. Kandidaterna anser darmed att svarsfrekvensen kan starka
reliabiliteten i undersékningen. Det bor dock poéngteras att 53 % av den undersokta
populationen inte svarade pa enkaten och att deras upplevelser darmed inte kommit med i
resultatet och paverkat slutsatsen kandidaterna dragit av enkatundersokningen. Det ligger i
sakens natur att det ar omojligt att veta vad dessa hade svarat och darmed hur resultatet hade
paverkats.

De svarande fick aven vara anonyma och aven om distributionen av enkéten skottes av Laurin
Maritimes personalavdelning via e-post, hade endast forfattarna av rapporten tillgang till
resultatet vilket aven det styrker tillforlitligheten i datainsamlingen.

Enkatundersdkningen anvande sig aven av Hackman och Oldhams arbetskaraktaristikamodell
som perspektiv for att kartlagga arbetstillfredsstallelsen hos seniorbefalen i Laurin Maritime
och for att studera sjobefalsyrkets motivationspotential och analysera sambandet mellan
SBM-systemet och arbetstillfredsstéllelse. Rapporten kartlade darmed arbetstillfredsstallelsen
med hjalp av en vedertagen teori och provad modell som bland annat anvants av Lohilahti
(2008) i tidigare studier av arbetstillfredsstallelse.

Arbetskaraktaristikamodellen var mycket anvandbar for att utkristallisera vilka enskilda
aspekter av SBM-systemet som kunde paverka arbetstillfredsstallelsen. Modellens fem
faktorer ar tydliga och relativt enkla att applicera pa vilket yrke som helst varfor det lampade
sig valdigt bra att anvdnda modellen i enk&tundersokningen. De fem faktorerna mojliggjorde
att resultatet kunde delas upp i fem speciella omraden dar man alltsa kunde se hur varje
individuell faktor kunde kopplas till Shipboard Management. Enkatundersékningen som
metod lampade sig darfor val att anvanda tillsammans med arbetskaraktéristikamodellen i
studien.

| enkatundersdkningen lyftes ett komparativt perspektiv in genom att seniorbefalen fick svara
pa ett pastaende att SBM-systemet skiljer sig fran andra rederiers management-system, samt
genom en fritextfraga utveckla vad som skiljer SBM-systemet fran andra rederiers
management-system. Enk&tundersdékningens komparativa del &r dock inte sarskilt
uttommande. Kandidatarbetet beskriver inte andra rederiers management-system och
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undersoker heller inte arbetstillfredsstallelsen i dem. Studien belyser Laurin Maritimes SBM-
system och arbetstillfredsstéllelse, inte Laurin Maritimes SBM-system i nagon jamforelse
med andra management-system.

5.2 Resultatsdiskussion

Lejonparten av enkatundersokningen forsoker kartlagga ett samband mellan Shipboard
Management, arbetskaraktéristikamodellen och arbetstillfredsstallelse.

Resultatet av bakgrundsfragorna sammanstélldes utan en djupare analys av deras eventuella
samband med arbetstillfredstallelse eftersom kandidaterna inte har utbildning i statistisk
metod och analys. Resultatet kan darfor inte pavisa korrelationer mellan
arbetstillfredsstallelse, civilstand och om den svarande har barn eller ej sdasom exempelvis
Forsyth (1990) gor i sin studie. Sammanstallningen av data ifran undersékningen gjordes
overskadligt genom grafer som skall visa tendenser, inte direkta korrelationer eller liknande
eftersom kandidaterna som sagt begrénsas av sin otillrackliga kompetens inom statistisk
analys.

Resultatkapitlets andra avsnitt visar att seniorbefalen i Laurin Maritime anser att
arbetskaraktéristikamodellens fem faktorer resulterar i arbetstillfredsstallelse. Detta bekraftar
saledes Hackman och Oldhams antagande att deras modell resulterar i arbetstillfredsstallelse
och borde &ven gora arbetskaraktaristikamodellen tillampbar for att beskriva sjobefélsyrkets
motivationspotential. Eftersom resultatkapitlets tredje del visar i vilken utstréackning
Shipboard Management-systemet innehaller arbetskaraktaristikamodellens fem faktorer som
motiverar och resulterar i arbetstillfredsstallelse, kan resultatet av denna tredje del analysera i
vilken utstrackning Shipboard Management skapar arbetstillfredsstallelse.

Resultatet visar att en vervagande majoritet av seniorbefélen anser att den arbetssituation
som SBM-systemet skapar innehaller de fem faktorer som Hackman och Oldham menar
motivera den anstéllde och resultera i arbetstillfredsstallelse. Shipboard Management-
systemets Overensstimmande med arbetskaraktéristikamodellen betyder darmed att Shipboard
Management enligt teorin paverkar arbetstillfredsstallelsen for seniorbefalen. Man kan
darmed séga att SBM-systemet designar seniorbefélens arbete att i stor utstrackning vara
motiverande sasom beskrivits i kapitel 2.3.2.

Svaren fran fritextfragorna belyser aven vilka arbetsuppgifter i SBM-systemet som
seniorbefalen anser dverensstimma med arbetskaraktaristikamodellens tva sista faktorer,
autonomi och feedback. Svaren pa fritextfrdgorna ger en viktig kvalitativ insikt om vilka
specifika arbetsuppgifter som ger arbetstillfredsstallelse eftersom Kaufmann (2010) anser att
just autonomi och feedback &r viktigast for att ett arbete skall resultera i
arbetstillfredsstallelse. Dessa kvalitativa svar visar dven att Mikael Laurins och Bertil
Anderssons uppfattningar (som aterges i kapitel 2.4.7) om SBM-systemet Gverensstimmande
med arbetskaraktaristikamodellen, aterspeglas i seniorbefalens asikter. Saval ledningen som
seniorbefélen upplever alltsa att SBM-systemet innehaller arbetskaraktaristikamodellens fem
faktorer. Resultatet av den komparativa delen av enkaten ger dven stod for Mikael Laurins
pastaende i kapitel 2.4.4 att vissa aspekter av Shipboard Management-systemet trots allt ar
unikt eller &tminstone skiljer sig ifran hur andra rederiers management-system ar utformade.

Den sista delen av resultatkapitlet visar utfallet fran det direkta pastaendet att SBM-systemet
ger den svarande arbetstillfredsstéllelse. Aven hdr upplever en 6vervdgande majoritet av
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seniorbefélen att pastaendet 6verensstammer med hur de upplever sin arbetssituation.
Enkatundersokningen konstaterar darmed att Shipboard Management paverkar seniorbefélens
arbetstillfredsstallelse eftersom systemet skapar en arbetssituation som till hog grad uppfyller
arbetskaraktéristikamodellens fem faktorer och eftersom en majoritet av seniorbefalen svarar
att Shipboard Management ger dem arbetstillfredsstallelse.

Det sista avsnittet i resultatkapitlet visar dven att seniorbefalens upplevda
arbetstillfredsstallelse som ett resultat av arbetssituationen (SBM-systemet) inte ar lika tydlig
som den upplevda arbetstillfredsstéllelsen av arbetet som sjobefal. Medelvérdet for
tillfredsstéllelse av arbetssituationen, det vill siga Shipboard Management-systemet &r lagre
(4,72) an medelvirdet for den allménna” arbetstillfredsstillelsen fran yrket som sjobefal
(4,94). Detta kan till stor del bero pa det faktum att SBM-systemet paverkar arbetssituationen
vilket endast &r en av de fyra kategorier som George och Jones (1996) menar paverkar
arbetstillfredsstallelsen. Tillfredsstallelse fran arbetet som sjobefél kan alltsa paverkas av
samtliga fyra kategorier som ar personlighet, varderingar, social paverkan och arbetssituation.

Den sista delen av resultatkapitlet innehaller dven seniorbefélens beskrivningar av vad som
motiverar dem i deras arbete och vad som ger dem arbetstillfredsstéllelse. Det intressanta ar
att en majoritet av svaren kan relateras just till autonomi och feedback. Véardeord som
“ansvar”, "frihet”, ”sjilvstandighet” och “resultat” dr frekventa och kanske kan just ”frihet
under ansvar” relateras till autonomi och uppfattningen att se “’bra resultat”, “utveckla och
forbittra” mer relatera till feedback. P4 samma satt som Lohilahti (2008) kan konstatera att
tunnelbanetagforare anser att autonomi framjar trivsel kan darmed kandidaterna med stéd av
svaren fran fritextfragorna konstatera att autonomi motiverar seniorbeféalen och resulterar i

arbetstillfredstallelse.
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6 SLUTSATS

Studiens huvudfragestéllning ville utréna om Laurin Maritimes Shipboard Management-
system paverkar seniorbefalens upplevda arbetstillfredsstallelse. Denna huvudfragestallning
kunde vidare delas in i tva underliggande fragestallningar som ville utréna om seniorbefélen
upplevde att Shipboard Management-systemet 6verensstdmde med
arbetskaraktéristikamodellen och om seniorbefélen upplevde att SBM-systemet gav dem
arbetstillfredsstéllelse.

Resultatet av enk&tundersokningen kan konstatera att seniorbefdlen i Laurin Maritime
upplever att deras arbete som sjobefal ger dem arbetstillfredsstéllelse och att Shipboard
Management-systemet paverkar deras arbetstillfredsstallelse positivt eftersom systemet skapar
en arbetssituation som till hog grad uppfyller arbetskaraktéristikamodellens fem faktorer och
eftersom en majoritet av seniorbefélen svarar att Shipboard Management ger dem
arbetstillfredsstallelse.

Efter att ha dragit ovanstaende slutsats om hur seniorbefalen upplever sin arbetssituation sa
rekommenderas vidare forskning dar man dokumenterar och klargér andra rederiers
management-system for att kunna gora en komparativ studie av hur olika rederier skapar olika
forutsattningar for befélen att kanna tillfredsstéllelse med sitt arbete.
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BILAGOR

Enkéaten

Arbetstillfredsstéllelse i Laurin Maritime's Shipboard Management System.

Hej, vi ar tva sjobefalsstudenter som laser Sjokaptensprogrammet p& Chalmers Tekniska Hogskola i
Goteborg. Vi skriver var kandidatarbete om Laurins SBM- system. Examensarbetet gar ut pa att undersoka
hur SBM- systemet paverkar arbetstillfredsstallelsen hos seniorbefalen. Det vi vill mata med den har
enkaten ar din arbetstillfredsstéllelse. Arbetstillfredsstéllelse &r de positiva tankar och kénslor som &r
resultatet av hur du upplever din arbetsplats och hur du upplever de uppgifter du utfér p& arbetsplatsen.
Enkaten tar 5-10 minuter att svara pa. Alla svar kommer vara anonyma. Nar examensarbetet ar fardigt sa
kommer det att delges Laurin Maritime s& att du kan fa del av resultatet av undersokningen. Stort tack for
din medverkan! Leo Nomoto & Viktor Johansson, Chalmers Tekniska Hogskola, Institutionen fér Sjofart och
Marin Teknik. nomoto@student.chalmers.se, vikjoha@student.chalmers.se

*Obligatorisk

Befattning ombord*
O Befalhavare
O Teknisk Chef
o
Overstyrman
o .
Forste Fartygsingenjor

Civilstand*
Gift
Ogift

Har du barn?*

Il’-‘Ja

Nej
Har du arbetat som seniorbefal p& ett annat rederi &n Laurin Maritime?*
f"
Ja
Nej
Eftersom du svarade "Ja" p& pa frdgan om du tidigare arbetat som seniorbefal pa nagot annat rederi dn

Laurin Maritime s& vill vi nu att du svarar pa ett pastdende om dina erfarenheter av andra management-
system.

Erfarenhet av andra management- systemJag upplever att SBM- systemet i stor utstrackning skiljer sig fran
andra management- system som jag har erfarenhet av.
1 2 3 4 5 6

Overensstammer inte alls 1 i i i i i Overensstammer mycket vél

Beskriv garna med egna ord vad du upplever skiljer Laurin Maritime's SBM- system fran andra rederiers
management- system
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a4 N

Hur val 6verensstammer nedanstaende pastaenden med hur du upplever din arbetssituation?

SBM- systemet kraver att jag anvander mina olika fardigheter och formagor i stor utstrackning.*
1 2 3 4 5 6

Overensstammer inte alls 1 i i i i i Overensstammer mycket vél

Att anvanda olika fardigheter och férmagor i mitt arbete ger mig arbetstillfredsstallelse*
1 2 3 4 5 6

Overensstammer inte alls  { r‘ r‘ r‘ r‘ r‘ Overensstammer mycket vél

Nar jag jobbar med uppgifter i SBM- systemet far jag folja dem fran start till slut. Jag far méjlighet att avsluta
de projekt jag startar och se resultaten av dem.*
1 2 3 4 5 6

Overensstammer inte alls  { r‘ r‘ r‘ r‘ r‘ Overensstammer mycket vél

Att fullfolja arbetsuppgifter fran borjan till slut ger mig arbetstillfredsstallelse.*
1 2 3 4 5 6

Overensstammer inte alls 1 i i i i i Overensstammer mycket vél

De uppgifter jag utfor i SBM- systemet &r betydelsefulla for andra manniskor.*
1 2 3 4 5 6

Overensstammer inte alls 1 i i i i i Overensstammer mycket vél

Att utféra arbetsuppgifter som &r betydelsefulla fér andra méanniskor ger mig arbetstillfredsstallelse.*
1 2 3 4 5 6

Overensstammer inte alls  { r‘ r‘ r‘ r‘ r‘ Overensstammer mycket vél

Hur val 6verensstammer nedanstaende pastaenden med hur du upplever din arbetssituation?

Jag utfér mina uppgifter i SBM- systemet sjalvstandigt (med sjalvstandigt menar vi inte nédvandigtvis
ensam) med stor frinet och under eget ansvar.*

1 2 3 4 5 6

Overensstammer inte alls  { i i i i i Overensstammer mycket vél

Att utfora arbetsuppgifter sjalvstandigt med stor frinet och under eget ansvar ger mig
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arbetstillfredsstéllelse.*
1 2 3 4 5 6

Overensstammer inte alls 1 f" f" f" f" f" Overensstammer mycket val

Beskriv hur du har kontroll och ansvar for din egen arbetssituation i SBM-systemet.

a4 N

Jag far information om resultatet av mitt arbete i SBM- systemet och mina prestationer utvarderas
kontinuerligt.*

Overensstammer inte alls 1 i i i i i Overensstammer mycket vél

Att fa information om resultatet av mitt arbete och fa mina prestationer utvarderade kontinuerligt ger mig
arbetstillfredsstéllelse. *
1 2 3 4 5 6

Overensstammer inte alls 1 i i i i i Overensstammer mycket vél

Beskriv hur du far feedback pa ditt arbete genom SBM-systemet

a1 N

Allman upplevd arbetstillfredstéllelse

Jag upplever att mitt arbete som sjobefél ger mig arbetstillfredsstéllelse.*
1 2 3 4 5 6

Overensstammer inte alls 1 r‘ r‘ r‘ r‘ r‘ Overensstammer mycket vél

Jag upplever att SBM systemet ger mig arbetstillfredsstéllelse.*
1 2 3 4 5 6

Overensstammer inte alls 1 i i i i i Overensstammer mycket vél

Beskriv vad du anser motivera dig i ditt arbete och vad som ger dig arbetstillfredstallelse

35



a4 N

Enkéaten &r nu fardig.
Tryck p& "skicka" nedan for att dina svar ska skickas in och sammanstéllas. Tack for din medverkan!
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Fritextsvaren fran seniorbefalen

Beskriv gdrna med egna ord vad du upplever skiljer Laurin Maritime's SBM- system
fran andra rederiers management- system

”Naistan ingenting lingre, det mesta som vi bestdmt tidigare bestdms nu i land.”

"Kortare och snabbare vég fran idé till att den kan verkstallas.
Mindre ""byrakrati"" nar det galler forandringar och beslut.
Smidigare system, lattare att forandra det som man uppfattar som fel/brister."”

"Man har storre ansvar i Laurin jamfort med andra rederier. Man har ocksa storre insikt i hela
rederiverksamheten och man vet mer vad som &r pa gang.”

"Laurins SMB system har tidigare givit mer frihet at fartygen och deras OBM team &n idag,
mycket bestamms fortfarande om bord &ven om topp styrningen har 6kat. Mest troligt var
detta nddvandigt da en del befal inte ""véxt upp i systemet™".

Man traffar aldrig folk i andra rederier som har ett sddant kostnads medvetande som ar i
Laurin.”

”Mer mojlighet att planera paverka dagligt arbete, budget och inkép mm.”

”SBM ir ett utvecklande arbete som ger en ett "min bét" kinsla. Det dr dock mycket beroende
av att alla 4 arbetar lika engagerat i systemet. Fallerar en sa syns det snabbt i budgeten likval
som arbetet och stimningen ombord.”

"Dar jag arbetade innan var det Dsm fullt ut och det kdndes som man var bakbunden. Nu var
detta valdigt lange sedan,sa det kan ju ha dndrats."

"Majligheten att paverka val av leverantorer vid bestallningar. Engagemang i budgetarbetet
och bevakning“av innevarande budget.”

"SBM stimulerar genom att man far ta manga egna beslut. Man far dessutom en bredare
kunskapsplattform att sta pa."

Beskriv hur du har kontroll och ansvar for din egen arbetssituation i SBM-systemet.

“Jag har kontroll och ansvar dver min egen situation men den enda igentliga skillnaden pa
SBM och Shore management &r att jag bara behGver ga upp ett dack for att fa svar pa mina
fragor.”

“Jag ser mitt fartyg som ett litet foretag och utfor mitt mina arbetsuppgifter efter
regelverk/branch rekommendationer och tar ansvar for fartyget tillsammans med évriga i
SBM. D.v.s. man kan likna det med att vara VD for vilket som helst annat mindre foretag dar
man sen rapporterar till dgarna.”

”Genom att folja min arbetsbeskrivning. Ar man inte ndjd med nigot sa skickar man in
suggestion for improvement. Systemet ar ger oss mycket ansvar och mojligheter till att utfora
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forbattringar.

"Kontroll/ansvar éver; inkop, personalfragor, planering/utférande av underhall etc, etc.
Direktkontakt med myndigheter, klassningsbolag och landfirmor i mycket hogre grad &n i
andra rederier."

"Det har man fatt genom att man véxt upp i systemet, sen maste man ha ett storre intresse av
sitt jobb &n i manga andra rederier.

Sen &r det lika viktigt att man hamnar i ""'ratt SBM team™" med folk man gillar och har
samma vérderingar."

"Budget arbete, uppféljning av budget. Mojlighet att paverka besattning ombord.
Genom att aterkomma till samma fartyg och fa en kontinuitet i underhall, besattning mm."

”Genom sms.”

”Kénner att jag har stor frihet med att paverka det dagliga arbetet och med detta foljer stort
ansvar.”

"For att kunna klara uppgiften maste jag 4gna en mycket stor del av min fritid at jobbet.

En del av det traditionella arbetet som befalhavare far st tillbaka som ett resultat av att SBM-
uppgifterna kraver sa mycket tid."

”Har séllan eller aldrig ndgot krav frén arbetsgivare”

”Genom att anvinda de arbetsmetoder som rederiet tillsammans med SBM har utformat.”

”Att skota fartyget med det ansvar som foljer 1 sbm systemet.”

Beskriv hur du far feedback pa ditt arbete genom SBM-systemet
”Via en utvirdering vid varje avmonstring.”

”Genom feedback frin besittningen, vetting resultat, fran rederiet genom budget uppfdljning
etc.”

”Video mote tertial vis, telefon mote en géng per ar.”

“Fradmst genom betyg/utvirdering vid avmonstring.”

”Storsta delen av feedback géller budget.”

“Ibland ér det nog lite daligt med feedback tbx fran kontoren, men det brukar kommenteras
efter budget processer etc. | ar har det aven kommenterats ett antal ganger under

Budget/Vetting motet i Gbg att det gors ett bra jobb.”

”Budget moten, vetting / inspektioner”
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”Frén tekniska avdelningen genom Fleet performance och budget uppféljningen fran Afs.”
”Genom medarbetare, och egen uppfoljning.”

»Arliga utvecklinssamtal med ledningen.”

"2??? Konstig fraga! Om allt fungerar hér man inget, och det ar val sa det ska vara antar jag."

“Framst pd de SBM moten som vi arligen har men ocksa genom oliga informationskéllor som
rederiet har.”

”Genom kontakt och uppfoljning fran kontoren.”

Beskriv vad du anser motivera dig i ditt arbete och vad som ger dig
arbetstillfredstallelse

”Att fa jobba sjdlvstindigt och se resultatet av mitt arbete.”

"Att jag har stor frihet i vad jag gor och hur jag genomfor det.

Nar man ser att forbattringar vi arbetat fram kommer till anvandning och fungerar sa som det
var tankt. Att fartyget forbattras och underhalls sa att det blir i battre skick &n det var
tidigare."”

"Storsta skillnaden med att jobba till sjoss jamfort med att jobba iland ar att till sjoss ar du
delaktig i manga olika ""processer™". lland har du ofta en begransad arbetsuppgift medan du
till sjoss jobbar 6ver granserna. SBM systemt gor att du har mer ansvarsomraden t.ex budget
och inkdp.

Att medverka i olika processer, jobba 6ver granserna och att ansvara for budget och inkép ger
mig arbetstillfredsstéllelse.”

”Det 4r nidr man driver sin bt pa ett bra sitt, den forbattras och man lyckas dessutom halla sin
budget inom ramarna.”

“Livet och arbetet till sjoss har genomgatt stora forindringar de senaste 10-20 aren och ar idag
nagot helt annat men fortfarande &r det okay och en stor morot &r den sammanhangande
ledigheten.”

”Att jag har frihet under ansvar.”

”Att utveckla och forbittra.”

”Att lyckas driva mitt fartyg med bra resultat,bade tekniska och ekonomiska samt att fa folk
att trivas.”

”Mojligheten att ha koll pa fartygets kostnader. Mgjligheten att vélja leverantorer vid
bestdllningar. Mojligheten att paverka vilken personal som ska pAmonstras.”

”Att fa ta egna beslut.”
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”Att vi har ett bra team ombord som kdnner gemensamt ansvar for det jobb vi tillsammans

2

gor.

“Friheten som foljer med sbm systemet”
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