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Abstract

Problem

The commercial cruise industry in the Baltic Sea has formed an established branch
of the Swedish tourism industry throughout the years. Oy Viking Line Abp is one
of the largest active companies in this market, with seven active cruise ships in
different parts of the Baltic Sea. M/S Viking Cinderella is today Viking Line’s only
commercial cruise ship, with room for over 2,500 passengers, which has led to its
service department facing a couple of challenges. Being the only commercial cruise
ship in the organization, the service management team of M/S Viking Cinderella
are faced with a couple of challenges. Already before the outbreak of the Covid-
19 pandemic the personnel aboard M/S Viking Cinderella worked extensively with
administrative tasks that did not directly contribute to the customer experience.

Aim
The aim of the study is to investigate whether the function managers’ work within
M/S Viking Cinderella’s service management team on-board, are organized to meet

the needs of their operations. Furthermore, the study aims to provide Viking Line
with a deeper insight into its operations and organization.

Theoretical Framework

The theoretical framework of the study is based on current scientific literature in
the field of study, which forms the structure that can support or oppose the theory
within the research study. The theoretical framework later provides an opportuni-
ty to analyze the work of M/S Viking Cinderella’s function managers within the
commercial on-board operation. Furthermore, five of the UN’s global sustainability
goals are presented and linked to the purpose of the study. The theoretical fram-
ework serves as a cornerstone for the research study and defines an analysis model
that form the basis which enables an analysis of the results and conclusion of the
study.



Method

The study was conducted as an explorative study in which digital interviews were
conducted to collect primary data from five function managers, two directors, and
the facility manager aboard M/S Viking Cinderella. Secondary data was collected
through a literature study which by way of introduction gave a thorough understan-
ding of the concerned areas and subsequently allowed for an analysis of the primary
data to answer the research questions.

Results and implications

M/S Viking Cinderella is today characterized by a two-part hierarchical organiza-
tional structure, where the majority of parties involved influence decision-making
concerning the commercial on-board operations. The organizational structure furt-
her leads to a strengthening of the subcultures established within the organization,
which further contributes to the institutionalization that hinders its organizatio-
nal learning. These factors affect M/S Viking Cinderella’s common goal picture,
which further strengthens the fragmented organization. The change work on board
is further affected by the lack of information flow, which hampers a clear stage in
decision-making. The function heads are further affected by a large administrative
burden, which has led to a lack of time that permeates the organization’s opportu-
nities for development and organizational growth.

Keywords: organization development, organization culture, cultural differences, de-
cision making, Viking Line, cruise ship, tourism, management, sustainability, team
work
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Sammanfattning

Problem

Den kommersiella farjebranschen pa Ostersjén har genom &ren blivit en etablerad
del av den svenska turistnaringen. Viking Line dr en av de storsta spelarna pa denna
marknad, med sju aktiva farjor i olika delar av landet. M /S Viking Cinderella &ar idag
Viking Lines enda kommersiella kryssningsfartyg, med plats for 6ver 2 500 passage-
rare, vilket foranlett att dess serviceavdelningen har stéllts infér ett par utmaningar.
Redan innan utbrottet av Covid-19-pandemin arbetade personalen ombord M/S Vi-
king Cinderella i stor omfattning med administrativa uppgifter som inte bidrog till
kundupplevelserna.

Syfte

Studiens syfte &r att undersoka om funktionschefernas arbete inom M/S Viking
Cinderellas kommersiella ombordverksamhet &r organiserat for att mota deras verk-
samhetsbehov. Dessutom syftar studien till att ge Viking Line en djupare inblick i
dess verksamhet och organisation.

Teoretiskt ramverk

Studiens teoretiska ramverk ér baserad pa aktuell vetenskaplig litteratur inom stu-
dieomradet, vilket ar den struktur som kan stodja eller motsétta teorin inom forsk-
ningsstudien. Det teoretiska ramverket ger sedermera mojlighet att analysera M/S
Viking Cinderellas funktionschefers arbete inom den kommersiella ombordverksam-
heten. Vidare presenteras fem av FN:s globala hallbarhetsméal och kopplas till stu-
diens syfte. Det teoretiska ramverket fungerar som en grundpelare for studien och
definierar analysmodellen vilken ldgger grund for att kunna analysera studiens re-
sultat och slutsats.

Metod

Studien genomfordes som en explorativ studie dar digitala intervjuer genomfordes
for att samla in priméardata fran fem funktionschefer, tva direktorer och intendenten
ombord M/S Viking Cinderella. Sekundérdata samlades in genom en litteraturstudie
som inledningsvis gav en grundlig forstaelse for de berérda omradena, och déarefter
mojliggjorde en analys av primardatan for att kunna besvara studiens forsknings-
fragor.

Resultat och konsekvenser

M/S Viking Cinderella praglas idag av en tudelad hierarkisk organisationsstruktur,
dar flertalet ingaende parter paverkar beslutsfattandet som ror den kommersiella
ombordverksamheten. Organisationsstrukturen leder vidare till en forstarkning av
de subkulturer som etablerats inom organisationen, vilket ytterligare bidrar till den
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instutionalisering som hindrar dess organisatoriska ldrande. Dessa faktorer paverkar
M/S Viking Cinderellas gemensamma maélbild, vilket vidare stérker den splittrade
organisationen. Fordndringsarbetet ombord paverkas vidare av det bristande in-
formationsflode som hammar ett tydligt led i beslutsfattandet. Funktionscheferna
paverkas vidare av en stor administrativ borda vilket medfort en tidsbrist som ge-
nomsyrar organisationens mojligheter till utveckling och organisatoriska vixande.

Nyckelord: organisationsutveckling, organisationskultur, kulturskillnader, besluts-
fattande Viking Line, kryssningsfartyg, turism, ledarskap, hallbarhet, hallbarhet.
Notera: Rapporten ar skriven pa svenska.
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Forord

Denna kandidatuppsats ar skriven under civilingenjorsprogrammet Industriell Eko-
nomi vid Chalmers Tekniska Hogskola. Arbetet har genomforts hos avdelningen for
Science, Technology and Society under varen 2021.

Forfattarna skulle vilja rikta ett stort tack till Erik Bohlin for en ovarderlig handled-
ning. Genom ett konstant engagemang och vérdefulla bidrag har forfattarna kunnat
slutfora kandidatuppsatsen och studien, trots den radande pandemin.

Forfattarna skulle dven vilja rikta ett stort tack till alla respondenter fran Viking
Line som valt att medverka i studien, och bistatt med information som varit avgo-
rande for arbetets genomforande. Forfattarna vill vidare rikta ett extra stort tack
till Ulf och Tuuli pa Viking Line som bistatt med betydelsefull handledning och
kunskap under studiens gang.

Ahmad Al-Aref, Linn Ambring, Carl Hammarlund, Marcus Onmalm, Mantas Tra-
kanavicius, Linn Troedsson

Goteborg, Maj 2021
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Ordlista

Bytesbrev - Syftar i uppsatsen pa en skriven sammanfattning av hindelser som
har skett under skiftets gang.

Fartygsledningsgrupp - Syftar i uppsatsen pa gruppen vilken fartygschefen leder.
Fartygsledningsgruppen ar ansvariga for den operativa verksamheten och arbetare
utefter riktlinjer fran verksamhetsledningen.

Funktion - Syftar i uppsatsen pa ett avgriansat verksamhetsomrade inom den kom-
mersiella ombordverksamheten.

Funktionschef - Syftar i uppsatsen pa en person vilken ar chef for en av M/S
Viking Cinderellas funktioner.

Intendent - Syftar i uppsatsen pa ett pa en person som har ansvar for den kom-
mersiella verksamheten.

Kommersiell ombordverksamhet - Syftar i uppsatsen pa den samling av funk-
tioner ombord pa M/S Viking Cinderella som arbetar ut mot resenérer med och
erbjuder service.

Landorganisation - Syftar i uppsatsen pa ledning och stodfunktioner som befinner
sig pa landsidan i huvudorganisationen.

Nautisk avdelning - Syftar i uppsatsen pa en avdelning ombord M/S Viking
Cinderella, vilken har som framsta uppdrag att skota fartygets framfart.

Ombordorganisation - Syftar i uppsatsen pa den samling avdelningar vilka be-
finner sig ombord pa fartyget M /S Viking Cinderella.

Serviceledningsgrupp -Syftar i uppsatsen pa en grupp ombord M/S Viking Cin-
derella, vilken har som uppgift att planera, koordinera och folja upp ombordsverk-

samheten utifran verksamhetsledningens vision och strategi.

Teknisk avdelning - Syftar i uppsatsen pa en avdelning ombord M/S Viking
Cinderella, vilken har framsta uppdrag att underhalla driften.
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1

Inledning

Detta inledande kapitlet introducerar generella organiseringsutmaningar med avse-
ende pa effektivitet som lagger grunden for studiens fokusomrade rederibranschen.
Vidare presenteras studiens syfte och forskningsfragor, samt noga utvalda avgrans-
ningar.

1.1 Bakgrund

Effektiviteten i en organisation ar en faktor som kan paverka dess interna arbe-
te, mojligheter att hushalla med resurser och minimera kostnader (sa kallad intern
effektivitet). Det kan ocksa handla om vad det ar organisationen ska géra mer ef-
fektivt enligt ovan (sé kallad extern effektivitet). Pa grund av den stora inverkan
effektivitet har pa en organisations formaga att uppna sina mal ar det intressant att
identifiera monster och strukturer som kan anvindas for att oka effektiviteten och
lonsamheten i organisationen for att kunna moéta kraven fran externa och interna
intressenter.

Vidare kan sddana studier ge insikt i hur effektiviteten i en organisation beror pa dess
anstallda, och ddrmed blir arbetsmiljon sérskilt intressant att utforska. Arbetsmiljon
utgors av de faktorer som har en inverkan pa de anstélldas arbetsférhallanden.
De sociala aspekterna ar viktiga ingaende delar i arbetsmiljon, och mojliggor for
organisationen att ge tillfalle till utveckling och kunskapsinhdmtning. Ansvar for
den arbetsmiljo som etableras inom en organisation samt att skapa en motiverande
och produktiv omgivning, ligger till stor del pa organisationens chefer.

Det ar darfor intressant att identifiera olika koncept och definitioner som beskriver
beteendet hos individer, grupper och subgrupper som interagerar med varandra for
att utfora de olika aktiviteter som ar avsedda att na ett gemensamt mal. Det &r
aven viktigt att utveckla en forstaelse for vilka aspekter som motiverar de anstéllda,
deras prestation, foretagets langsiktiga relation med dessa och hur organisationen i
slutdndan uppfyller de gemensamma kraven.

Farjerederibranschens kompakthet, och diversifiering gér branschen intressant att
utforska ur ett organisatoriskt perspektiv. Osterman, Hult och Praetorius(2020)
beskriver bland annat att relationen mellan rederianstallda och deras chefer samt
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chefernas kunskap i ledarskap ar avgorande for arbetsmiljon. Inom den svenska
rederibranschen beskrivs ledarskapet som bristande da majoriteten av kompetensen
kommer fran lang arbetslivserfarenhet snarare in ledarskapsutbildningar (Osterman
m. fl.; 2020). Den anstringda arbetsmiljon och komplexa arbetsorganisering som
rederibranschen karaktériseras av anses saledes intressant att studera djupare.

Denna studie har gjorts i samarbete med Oy Viking Line Abp (vidare bendmnt Vi-
king Line) och deras ombordorganisation pa M/S Viking Cinderella. Fartyget avgar
dagligen och kryssar mellan Stockholm och Abo dér den kommersiella ombordverk-
samheten ska tillgodose resenérernas behov och bidra till kryssningsupplevelsen. For
att kunna leverera en bra upplevelse till resendrerna ar den kommersiella ombord-
verksamhetens organisering en avgorande faktor som ar mycket intressant och har
goda forutsattningar att studeras djupare.

M/S Viking Cinderellas diversifierade arbetsstyrka och ledning arbetar i stor ut-
strackning med administrativa uppgifter, vilket inte bidrar till kundupplevelsen och
fordrojer beslutsfattandet (U. Hagstrom, personlig kommunikation, 9 oktober 2020).
Denna aspekt vicker fragor som berér ombordorganisationens formella drag och or-
ganisationsstruktur samt hur val anpassad den ar till verksamhetens behov. Det &r
aven intressant att undersoka hur bade organisationens informella drag rérande orga-
nisationskultur och organisationens processer, paverkar effektiviteten och formagan
att leverera enligt foretagets helhetsmal.

Uppsatsen avser bidra med okad kunskap om skillnader mellan faktiskt och teoretisk
organisering, i synnerhet for ansvariga vid foretag eller organisationer inom service-,
underhallnings- och turismbranscherna, dér foretag som likt Viking Line star infor
utmaningar rorande organisatorisk problematik eller férdndring inom en operativ
avdelning.

1.2 Syfte

Studien &mnar undersoka huruvida funktionschefernas arbete inom M/S Viking Cin-
derellas kommersiella ombordverksamhet ér organiserat for att mota verksamhetens
behov. Vidare avser studien tillhandahalla Viking Line djupare insikt i sin verksam-
het och dess organisering.

1.3 Forskningsfragor

Utgaende fran syftet och bakgrunden, preciseras den évergripande fragestallningen
i tva forskningsfragor som studien avser besvara. Inledningsvis ar det av intresse
att undersoka hur situationen ser ut i dagsliget, med avseende pa den kommersiella
ombordverksamhetens funktionschefers arbetsorganisering. Vidare leder den forsta
forskningsfragan fram till en annan fraga av intresse for studien och uppsatsens
lasare, namligen att: identifiera de huvudsakliga utmaningar som forhindrar organi-
sationen fran att uppfylla den kommersiella ombordverksamhetens behov.
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Sammanfattningsvis dr uppsatsens forskningsfragor alltsa foljande:

1. Hur ser situationen ut i dagsléget, med avseende pa funktionschefernas arbets-
organisering i den kommersiella ombordverksamheten?

2. Vilka huvudsakliga utmaningar forhindrar organisationen fran att uppfylla
den kommersiella ombordverksamhetens behov?

1.4 Avgransningar

Mot bakgrund av omfattningsméssiga skal ér studien avgransad till att enbart be-
handla den kommersiell ombordsverksamheten pa ett fartyg i Viking Lines flotta
— ndarmare bestamt M/S Viking Cinderella. I M/S Viking Cinderellas kommersiel-
la ombordorganisation aterfinns intressanta organisatoriska forhallanden och utma-
ningar som ocksa ar mojliga for forfattarna att undersoka (U. Hagstrom, personlig
kommunikation, 9 oktober 2020). Studien kommer vidare att fokusera pa den kom-
mersiella ombordverksamhetens funktionschefer, vilka ar 12 personer som leder de
olika funktionerna. Ovan namnda avgréansningar har valts da den kommersiella om-
bordverksamheten bestar av cirka 300 personer ombord, vilket ansigs vara en alltfor
stor omfattning for studien. Beslutet kring avgransningarna har gjorts efter konsul-
tation med M/S Viking Cinderellas intendent, som indikerade att de organisatoriska
forhallanden som var av intresse for studien ocksa kunde aterfinnas dér (T. Peltonen,
personlig kommunikation, 8 februari 2021).

Vidare avgransades studien till att undersoka den organisationsstruktur, som var
anpassad till den lagre efterfragan som radde pa grund av covid-19-pandemin. Den
organisationsstrukturen hade en mindre personalstyrka, vilket innebar att vissa pro-
cesser kan ha forandrats i ombordorganisationen sen dess. Att studera organisatio-
nen efter denna omorganisering skulle ha kunnat orsaka missvisande representativi-
tet efter att pandemin ar 6ver men att aterskapa de processer som fanns pa plats fore
pandemins utbrott sags dock som en storre utmaning utifran validitetssynpunkt och
dérfor har organisationen i stéllet studerats som den sag ut under studiens genomfo-
rande. Omorganisationen kan ocksa indikera andra utmaningar som organisationen
kan utsattas for nar det kommer till ledarskap och organisering.

Undersokningen avgrédnsades dven inom omradet for hallbar utveckling pa grund
av det undersokta problemets tydliga organisationsorientering. De ekonomiska och
sociala aspekterna fick dérfor ett storre utrymme i undersokningen é&n de miljomaés-
siga aspekterna, eftersom dessa ansags ha en hogre relevans for den kommersiella
ombordverksamhetens funktionschefer och deras arbete. Eftersom studien syftar till
att undersoka hur ombordorganisationen ser ut samt identifiera vilka utmaningar
som forhindrar organisationen att mota verksamhetens behov, ansags de sociala di-
mensionerna av hallbarhet vara sarskilt intressanta, och framforallt de aspekter som
relaterar till arbetsmiljofragor och vialbefinnande. Det ansags inte lampligt att med
bakgrund mot detta inte behandla koncernens alla 6évergripande hallbarhetsmal.
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Teoretisk referensram

I f6ljande kapitel introduceras ett teoretiskt ramverk bestaende av fyra delar. Det
teoretiska ramverket bestar av olika koncept och teorier, samt referenser till relevant
vetenskaplig litteratur. Ramverket introducerar ddrmed den existerande forskning
som forklarar det studerade problemet.

Inledningsvis beskrivs teori som ér starkt forknippad med formella drag, vilket be-
handlar organisationsstrukturer och dess olika konfigurationer. Dérefter presenteras
teori som relaterar till informella drag, vilket behandlar organisationskulturer och
kulturskillnaders paverkan pa en organisation. Vidare beskrivs forskning om orga-
nisationsbeteenden och processer foljt av forskning med stark anknytning till admi-
nistration, byrakrati och informationsfléden. Slutligen presenteras en analysmodell
som tillimpades vid analys av det empiriska materialet fran studien.

2.1 Formella drag: om organisationers utformning
och hierarkier

Detta avsnitt behandlar organisationers formella drag. Avsnittet grundar sig i Mintzbergs
typologi for organisationsstruktur och behandlar olika typer av organisationskonfi-
gurationer.

2.1.1 Mintzbergs typologi for organisationsstruktur

Mintzberg (1981) skriver i sin artikel Organization design: fashion or fit hur orga-
nisationer pa olika sitt kan hantera sin organisering. De fem mest grundliggande
sitten att organisera beskrivs som konfigurationer av ett antal grundléggande kom-
ponenter. Dessa komponenter kallar Mintzberg for: strategiskt apex, operativ kdrna,
mellanchefer, teknostruktur och stédfunktioner.

Strategiskt apexr bestar ofta av foretagets ledning eller grundare. Dessa anstéller se-
dan personer som utfor det grundlaggande arbetet i organisationen, och kallas for
dess operativa kdrna. Nar organisationen vaxer sa tillkommer mellancheferna som
medlar mellan dessa komponenter. Vidare kan organisationen kréva tva typer av
stabspersonal: teknostruktur, som sysslar med den formella planeringen och kontrol-
len av arbetet, och stddfunktioner som tillhandahaller indirekta tjénster till resten
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av organisationen — allt fran restaurangmat till juridisk radgivning.

Figur 2.1: Schematisk bild 6ver de olika komponenterna och
standardkonfigurationen, fritt efter Mintzberg (1981).

Komponenter Konfiguration

Mintzberg (1981) menar att alla organisationer inte nédvandigtvis behéver anvanda
sig av alla dessa komponenter. Komponenterna ar i vilket fall viktiga i varierande
grad for olika sorters organisationer beroende pa deras omgivande situation. Det
viktiga ar enligt Mintzberg att denna matchning mellan organisationens struktur
och situation ar konsekvent. Det centrala dndamalet som strukturen ska uppfylla
ar att koordinera arbetet i organisationen pa olika satt. Mintzberg beskriver se-
dan de fem mest grundliggande och allmént forekommande konfigurationerna av
dessa komponenter, vilka &r: enkel struktur, maskinbyrakrati, professionsbyrakrati,
divisionaliserad struktur och adhocrati.

Den enklaste konfigurationen kallas alltsa enligt Mintzberg (1981) for enkel struk-
tur, och bestar i att koordinering av arbetet sker genom direkt dvervakning utférd
av den strategiska apexet. I en maskinbyrakrati sker koordineringen i stéllet ge-
nom standardisering av arbetet, vilket leder till ett stort fokus pa teknostrukturen
och supportpersonalen. Nar koordineringen i stéllet sker genom standardisering av
fardigheter, ar teknostrukturen inte langre lika viktig, och en konfiguration som
kallas professionsbyrakrati uppstar. I vissa fall kommer organisationer vidare att
delas upp i parallella operativa enheter, vilket i sin tur leder till 6kad autonomi for
mellancheferna inom dessa organisationer. Har uppnéas koordinering genom standar-
disering av prestation, och konfigurationen kallas for divisionaliserad struktur. Den
sista och mest komplexa konfigurationen uppnas av de organisationer som bestar av
sofistikerade specialister som behover arbeta tillsammans i projektteam. Den sista
konfigurationen kallas for adhocrati och har uppnas koordinering genom dmsesidig
anpassning.
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Figur 2.2: De fem vanligaste konfigurationerna, fritt efter Mintzberg (1981).

Enkel struktur Professionsbyréakrati

Maskinbyrakrati Divisionaliserad struktur

Adhocrati

En konsekvens av de olika konfigurationernas strukturer och olika fokus pa ingaende
komponenter innebar att de lampar sig olika val i olika situationer, och att vissa
faktorer som graden av extern kontroll och arbetsspecialisering bade paverkar och
paverkas av konfigurationen (Mintzberg, 1981). Vidare menar han att dessa konfi-
gurationer och komponenter sitter press pa organisationen att forandras — det finns
ett centraliseringstryck fran ledningen, ett formaliseringstryck fran teknostruktu-
ren, ett tryck for professionalisering fran den operativa kdrnan, ett splittringstryck
fran mellancheferna, och ett samarbetstryck fran stodfunktionerna. Dessa tryck i
kombination leder organisationerna till att organisera sig i enlighet med de olika
standardkonfigurationerna enligt Mintzberg. Avslutningsvis menar han att harmo-
nin mellan komponenterna, strukturen och omgivningen ar de kritiska faktorerna i
organisationsutformningen. En organisation kan dock inte gora allt pa en gang, utan
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bor koncentrera sig pa det den gor val. Organisationen bor alltsa dérmed acceptera
aven de eventuella nackdelar den for dem optimala konfigurationen kan fora med

sig.

2.2 Informella drag: om organisationskultur, mang-
fald och utformning av team

Detta delkapitel handlar om de informella dragen hos en organisation. Det forsta
avsnittet som behandlas handlar om hur organisationskulturer kan formas, upprétt-
hallas och spridas. Dérefter behandlas kulturskillnader vilket innefattar en grupps
inter- och intrapersonella heterogenitet. Denna del tar aven upp viktiga aspekter
att beakta vid sammansattning av grupper. Makt ar nésta dmne som beskrivs och
i avsnittet tas kommunikationskanaler inom organisationen samt organisatorisk po-
litik upp. Den sista delen i delkapitlet ar maktdelning vilket belyser fordelarna med
delade maktstrukturer.

2.2.1 Organisationskultur

Organisationskultur kan formas fran en méngd individer med liknande bakgrund
eller tillricklig stabilitet i miljon de befinner sig i, skriver Schein (1990). Vissa orga-
nisationer kommer inte ha en etablerad kultur om medarbetarna saknar gemensam
bakgrund eller om det finns en stor omsattning av personal, medan andra organisa-
tioner kan ségas ha stark organisationskultur pa grund av lang gemensam historia
och delade erfarenheter bland medarbetarna. Schein skriver ocksa att en organisation
kan ha manga olika subkulturer, vilket kan leda till spanningar pa den 6vergripande
organisationsnivan.

Kulturen kan enligt Schein (1990) definieras som ett monster av grundlédggande an-
taganden vilka utvecklats av en grupp som ett séitt att hantera de utmaningar som
externa anpassningar och interna integrationer for med sig. Nar detta har fungerat
tillrdackligt bra for att kunna ses som ett forgivettaget satt att arbeta, kan det laras
ut till nyrekryterade medarbetare. Vidare skriver Schein att en organisationskul-
turs styrka ar en kombination av stabilitet, tidsatgang, larande och gemensamma
varderingar inom en grupp.

Organisationskultur dr inte ndgonting som per definition kan skapas ur tomma intet,
utan dr nagonting som skapas genom fostran, papekar Schein (1990) som vidare
skriver att organisationskultur kan skapas pa olika séatt. Vid kritiska hdandelser som
involverar medarbetare, kan det skapas nya normer som sedan kan foljas. Det kan
exempelvis vara nar en medarbetare motsager sig en ledares beslut och det resulterar
i att ledaren bestraffar individen. En sadan situation medfér att beteendenormer
skapas. Ett annat sitt for kulturen att etablera sig ar genom identifiering med
ledaren, dar en ledares grundvérderingar och vérldsbild ger riktlinjer for hur en
organisation eller grupp ska strukturera sig eller vilka beteenden som ar acceptabla.

Schein (1990) menar ocksé att organisationskulturen uppratthélls genom socialt
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utbyte mellan medarbetare. Processen startar redan vid rekrytering och urval av
kandidater dar organisationen letar efter kandidater som har passande grundvarde-
ringar. Schein lyfter att nya medarbetare vanligtvis inte kénner till en organisations
vardegrund och darfor vid arbetsstart maste utbildas i dessa for att sedan integreras
i den befintliga kulturen.

Organisationskultur utvecklas med tiden och férandringar innebér pafrestningar for
gruppen som tvingar till omlarning och anpassning skriver Schein (1990). Nya med-
arbetare som ansluter sig till en grupp och for med sig tidigare varderingar som
i forlangningen kan utmana den befintliga kulturen. Dock 6verges inte uppréattade
gemensamma varderingar sa enkelt, &ven om det sker olika externa héndelser eller
nya medarbetare tillstrommar som inte kan identifiera sig med gruppens vardering-
ar, eftersom de gemensamma vérderingarna ar en del av gruppens och individernas
identitet. Detta ar nagonting som forsvarar forandring och acceptans av nya per-
spektiv enligt Schein.

Lee-Ross (2006) beskriver vidare att kultur definieras som ett distinkt monster av
varderingar och antaganden som karakteriseras av ett samhélle, eller en delméngd
av det. Organisationer beskrivs vidare som en reflektion av samhéllet som helhet.
Forfattaren fortsdtter genom att presentera en kategorisering av organisationskultur
efter manniskans makt, roll, uppgiftsinriktning, sjalvuppfyllelse. Dessa aspekter kan
identifieras i samhéllet som helhet, och &ar saledes dven karakteristiska egenskaper i
organisationer enligt forfattaren.

I brist pa tidigare forskning pa omradet jamfor Lee-Ross (2006) kryssningsrederier
med den snarlika hotellbranschen. Bada verksamheter beskrivs vara bland de mest
diversifierade och kompakta i virlden. Diversifikationeringen och det begransade
utrymmet medfor tydliga svarigheter och utmaningar vad galler ledning och rekry-
tering. En diversifierad grupp har sannolikt ocksa stora kulturella skillnader, vilket
tillsammans med en tuff arbetsmiljo kan ge upphov till grupperingar i organisationen
och darmed en samre arbetsmoral pa arbetsplatsen.

2.2.2 Kulturskillnader

Corritore m. fl. (2020) beskriver i artikeln Duality in Diversity: How Intrapersonal
and Interpersonal Cultural Heterogeneity Relate to Firm Performance att de inga-
ende individerna i en organisation kan ha foérenliga eller skilda grundvéarderingar,
vilket kan paverka samarbetet och foretagets prestationer oberoende av vilken typ
av kultur som alstrats. Vidare menar forfattarna att det finns tva satt att studera
en arbetsgrupp inom en organisation, dess inter- respektive intrapersonella hetero-
genitet.

Corritore m. fl. (2020) forklarar att en grupps interpersonella heterogenitet kan
beskrivas genom att karaktéarisera och framhéava individernas skillnader i grundvar-
deringar och véirldsaskadningar for att sedan tilldela individerna varsitt attribut,
exempelvis A eller B. En grupp dér det finns lika manga individer som tilldelats
attributet A som B, pastas ha en hog grad av interpersonell heterogenitet. En hog
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grad av interpersonell heterogenitet har enligt Corritore m. fl. tidigare betraktats
som ofordelaktigt eftersom organisationsutformning framst har hanterats som ett
komplext koordinationsproblem som grund ska optimeras. Individer med olika vér-
deringar anses darfor vara ett hinder som medfér en ogynnsam arbetskoordinering
och verkstéallande. I langden genereras dédrmed en sémre effektivitet och lonsamhet
eftersom individer i en grupp med olika synsétt har svarare att samarbeta. Det hév-
das daremot att en sddan blandad grupp har battre forutsattningar for kreativitet
och innovation, samt férmaga att hantera forandring och osakerheter. Graden av in-
terpersonell heterogenitet har darfor beskrivits som en kompromiss mellan effektiv
uppgiftssamordning och kreativ problemlésning.

Vidare menar Corritore m. fl. (2020) att en kompromiss mellan effektiv uppgifts-
samordning och kreativ problemlosning inte nodvandigtvis behover goras. Kompro-
missen kan undvikas genom att betrakta grundvérderingar och varldsaskadning som
nyanser, dir varje individ kan ha flera olika synsétt eller delvis besitta vissa grund-
varderingar. Forfattarna benamner synsattet i form av nyanser som intrapersonell
heterogenitet dar alla ingaende individer i arbetsgruppen delar samma varldsbild till
viss grad. Intrapersonell heterogenitet askadliggors och exemplifieras genom att var-
je individ i en arbetsgrupp skulle kunna beskrivas med attributet AB, vilket innebar
att andelen A mot B forblir densamma som i gruppexemplet tidigare. Arbetsgrup-
per med hog intrapersonell heterogenitet anses ha en hog kreativ formaga vad géller
att skapa nagonting som édr anvindbart och virdefullt, men ar dven dven skickliga
pa att koordinera sitt arbete och utforska radande efterfragan pa marknaden som
kan gynna foretagets framtida tillvéixt.

Figur 2.3: Exempel pa interpersonell och intrapersonell heterogenitet, fritt efter
Corritore m. fl. (2020).

Corritore m. fl. (2020) pastar dven att foretag har en nyckelroll i att éverbrygga
kulturella skillnader mellan olika sociala grupper, framforallt vid en dynamisk ar-
betsmarknad dar arbetstagare med olika kulturella bakgrunder fors samman. Fokus
borde darfoér enligt Corritore m. fl. flyttas fran interpersonell heterogenitet till intra-
personell heterogenitet, dar fordelar med den okade kreativiteten och nyskapandet
kan utnyttjas, samtidigt som effektiviteten forbattras eller bibehalls. Den kortsiktiga
lonsamheten skulle darmed inte behéva aventyras.
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2.2.3 Personlighetstyper/samarbete

Belbin (2010) skriver i Management Teams: Why They Succeed or Fuail att den
langsiktiga framgangen och prestationen for ett foretag till hog grad beror pa dess
ledningsgrupp som helhet och inte enbart ledningsgruppens enskilda individer. Att
den langsiktiga framgangen beror pa ledningsgruppen som helhet beror pa att denna
kan innefatta flertalet olika personligheter, vilka kan vara motstridiga och ddarmed
oforenliga. Dessutom medfér en diversifierad ledningsgrupp nyansering och mang-
fald, enligt Belbin.

Ytterligare en viktig aspekt med en diversifierad ledningsgrupp som Belbin (2010)
tar upp ar att ledningsgruppen kan férnya sig sjalvt genom rotation av anstéllda
eller pensionering. Skapandet av vélfungerande ledningsgrupper ar svart eftersom
dessa ofta ar etablerad sedan tidigare, samt att de nuvarande anstéllda inom orga-
nisationen vanligtvis befodras med tiden. Vidare uppmanar Belbin att den hogsta
ledningen bor fokusera pa organisationens sammanséttning av ledningsgrupper, och
att viktiga punkter att reflektera Gver ar dessa gruppers utveckling, utbildning, kva-
lifikationer, erfarenhet, prestationer och motivation.

Enligt Belbin (2010) har studerade ledningsgrupper som ar mindre framgéangsrika
ofta en storre andel gemensamma fardigheter eller personlighetsdrag. Nagonting som
ocksa ar problematiskt &r nér individer behover ta en roll i gruppen som inte passar
deras personlighet eller nér essentiella nyckelroller for gruppen aldrig tillsétts.

Belbin (2010) anser att de ledningsgrupper som & andra sidan &r mer framgangsri-
ka, har en hog medvetenhet om gruppens ingaende rollférdelning, samt att gruppens
rollbalans ar anpassad till arbetets mal. Rollférdelningen och kompletterande per-
sonlighetsdrag tas dven i beaktning vid nyrekrytering till mangementteamet, vilket
anses gynna samarbetet och foretagets langsiktiga prestation.

Belbin (2010) beskriver ocksa att personer som besitter vissa typer av personlig-
hetsdrag &r mer bendgna att forma ett naturligt samarbete eller partnerskap. Om
dessa partnerskap blivit framgangsrika bor splittring av dessa undvikas, savida det
inte finns sérskilda skal till detta. Dessa typer av partnerskap utnyttjar och forlitar
sig namligen pa de bada individernas komplementara férméagor. Vidare beskrivs att
effektiva teammedlemmar skapar goda forutsattningar for kollegor att gora ett bra
arbete.

2.2.4 Makt

Pfeffer (1992) presenterar i sin artikel Understanding Power in Organizations flera
exempel som tyder pa maktens och inflytandets existens i organisationer. De flesta
av dessa exempel behandlar samma problem, namligen oférméga att agera och fa
igenom beslut i den operativa kidrnan av organisationer. Ofta forvantar sig den ope-
rativa kdrna att ledare ska finnas pa plats ute i organisationerna for att fatta beslut
at dem.

Vidare d&r kommunikationskanaler en annan viktig faktor for hur makten férdelas
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i organisationer enligt Shaw (1964). I studien som Shaw presenterar undersoktes
grupper pa fyra personer, dar medlemmarna antingen fick kommunicera fritt med
varandra eller kommunicera genom en central person i gruppen. Den senare struk-
turen tenderade att leda till en mer hierarkisk struktur, ddr personen i centrum fick
mer makt och kontroll 6ver beslut. Dessutom drar Shaw utifran sina studier slutsat-
sen att en mer centraliserad struktur ofta innebéar béattre prestationer, da problem
som uppstar kan losas snabbare. Vidare konstaterar han att en mer centraliserad
struktur ofta innebér att fler fel begas. Shaw fastslar dven att centraliseringens pa-
verkan beror pa vilka arbetsuppgifter gruppen utfor.

Pfeffer (1992) definierar organisatorisk politik som utévande eller innehavande av
makt, ddr makt avser en potentiell paverkansfaktor vid foréndringsarbete. Forsta-
else for bade makt och inflytande ar darfor essentiellt i situationer kopplade till
forandring. Vidare beskriver Pfeffer att implementation av beslut ar lika viktigt
som beslutsfattandet i sig och att organisationer som inte kan implementera beslut
pa ett effektivt sétt riskerar att hamna efter i utvecklingen. De flesta organisatio-
ner har god insyn i sin verksamhet, men Pfeffer menar att méanniskans ovilja att
handskas med makt kan leda till passivitet.

2.2.5 Maktdelning

Det etablerade synsattet gillande maktutovande ér att det kopplas till en person
och dennes position enligt D66s (2015). Synséttet 6verensstammer inte till fullo med
verkligheten menar D66s som lyfter ett antal exempel dar makt har delats mellan
ledare. Enligt Alvarez, Svejenova och Vives (2007) ar maktdelning ett forhallandevis
etablerat fenomen som har har fungerat vél i flera stora foretag, exempelvis Google
och Goldman Sachs. Maktdelning mellan flera individer gor att organisationen kan
ta del av olika ledarskapsstilar, samt utnyttja de olika kompetenser som de olika
individerna besitter. Alvarez m. fl. menar vidare att oberoende av vad orsaken till
den delade makten &r, sa beror samarbete till stor del pa relationen mellan makt-
havarna. Makthavarna bor ha kompletterande erfarenheter, kompatibla karaktéarer
och dela en gemensam samma vision. Dessutom bor det finnas en tydlig struktur
bakom de ansvarsomraden som delas. Alvarez m. fl. papekar ocksa att éppen kom-
munikation och dialog ar essentiellt for lyckad maktdelning. O’Toole, Galbraith och
Lawler (2002) bekréftar att komplementéra erfarenheter savél som fortroende spelar
stor roll for ett lyckat samarbete. Vidare anges gemensamma varderingar och pre-
stigelosa personligheter vara viktiga forutsattningar for ett fungerande samarbete
enligt Do6s.

D& den personliga prestationen dven beror pa den andre ledaren, menar Arnone
och Stumpf (2010) att maktdelning kan leda till férandrade tankesétt hos ledare.
Darfor kan samarbetet utmanas av faktorer sasom begréansad sjédlvmedvetenhet,
brist pa fortroende eller att den ena partens asikter inte vigs in vid beslutsfattande.
Maktdelning kraver att individerna vagar visa sig sarbara genom att exempelvis dela
med sig av information, resurser och kontroll, vilket manga ganger undviks i syfte att
bibehalla makt. Arnone och Stumpf menar vidare att den etablerade konkurrensen
som kan férekomma mellan kollegor kan hamma interpersonellt fortroende och leda

11



2. Teoretisk referensram

till att den andre ledarens intentioner ifragasétts. Denna misstro kan enligt Arnone
och Stumpf paverka strategiskt beslutsfattande negativt.

2.3 Organisationsbeteenden och processer

Delkapitlet om organisationsbeteende och processer tar forst upp organisationers hi-
erarkier och effektivitet. Avsnittet om detta behandlar bade hierarkiska och platta
strukturer samt grupptankande organisationer. Nésta avsnitt beror beslutsfattande
vilket innefattar status quo och rationalitet. Dérefter behandlas icke-ldrande orga-
nisationer. Delkapitlet avslutas med ett avsnitt om administration vilket behandlar
informationsfldden och hur byrakrati kan fungera i organisationer.

2.3.1 Hierarkier och effektivitet

Jacobsen och Thorsvik (2014) beskriver att samordning genom en formell hierarki
innebar att personer med 6verordnade befattningar ges befogenhet att ge order
till de med underordnade befattningar. Genom den vertikala arbetsdelning som da
uppstar kan samordning ske genom direkt tillsyn. Vid fler hierarkiska lager, blir en
organisation mer vertikalt differentierad. Jacobsen och Thorsvik lyfter att for manga
hierarkiska lager kan vara negativt eftersom ledare kan dgna sig at administrativt
istallet for produktivt arbete samt att beslut som ska ga genom flera led kan ta lang
tid.

Anderson och Brown (2010) har genom en litteraturstudie som presenteras i artikeln
The Functions and Dysfunctions of Hierarchy undersokt effekterna av hierarkisk or-
ganisering. Studien tar avstamp i det funktionalistiska perspektivet, dar foresprakar-
na anser att en hierarkisk samordning underlattar vid tre situationer som uppstar da
ménniskor arbetar tillsammans. Forst och frimst menar de att gruppmedlemmarna
inte alltid ar 6verens om mal och strategier, och att hierarkier underldttar genom
att centralisera makten hogre upp, vilket gor att effektivare beslut kan fattas. Att
enbart lata ett fatal individer fatta beslut, sakerstéller kvaliteten pa besluten genom
att de kan fattas av de mest kompetenta individerna. Vidare menar féresprakarna
enligt Anderson och Brown (2010) att gruppmedlemmar motiveras till att bidra till
kollektivet genom att skapa gemensamma incitament utifran psykologiska, materi-
alistiska och sociala perspektiv. Slutligen anser dessa dven att mojligheten att styra
tillgangar och information underlattar samordning av gruppen.

Anderson och Brown (2010) drar i sin studie slutsatsen att det inte finns ett entydigt
svar pa huruvida hierarkiska eller platta strukturer leder till att grupper fungerar
béttre eller siémre, utan att det beror pa situationen. Effekterna av en hierarkisk
organisering paverkas av faktorer sasom vilken typ av uppgift som gruppen arbetar
med, huruvida en lamplig ledare har valts som ledare, hur ledaren paverkas av
makten den har tilldelats, hur medarbetarnas interna samordning paverkas, samt
medarbetarnas motivation. Arbetsuppgifter som dr mer komplexa och gynnas av
kreativitet och perspektiv fran flera individer gynnas enligt Anderson och Brown
av en plattare struktur, dar fler medarbetare kan komma till tals. Arbetsuppgifter
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som daremot ar enklare och mer rutinméssiga till sin karaktér kan enligt forfattarna
gynnas av en hierarkisk struktur med flera lager.

Anderson och Brown (2010) fastslar att mer hierarkiska organisationer leder till
mindre motiverade och nojda medarbetare som ar mer bendgna att byta arbets-
plats. Inte sillan kan medarbetare som befinner sig langre ned i hierarkin kdnna sig
asidosatta, ordttvist behandlade och mindre kompetenta, vilket kan leda till lagre
motivation. Darmed dementerar Anderson och Brown det funktionalistiska antagan-
det om att hierarkier genom kollektiva incitament skapar motiverade medarbetare.
Hér tas aven hierarkins paverkan pa gruppmedlemmarnas motivation med som en
faktor som paverkar gruppens prestation.

Vidare anser Anderson och Brown (2010) att effekterna av en hierarkisk organi-
sation till stor del beror pa dess ledare. Ju fler hierarkiska lager en organisation
ar, desto viktigare ar ledarens egenskaper. De menar att en lamplig ledare tillam-
par god och demokratisk beslutsfattning samt har god teknisk kompetens. Vidare
bor ledaren uppmuntra till diskussion och efterstréava att minimera grupptankande.
Begreppet grupptinkande myntades av Janis (1982) och beskriver gruppens stra-
van efter enighet, och en misstro gentemot perspektiv som inte dr gruppens egna.
Det finns aterigen inget entydigt svar pa huruvida en platt hierarkisk organisation
fungerar béattre i detta avseende, men Anderson och Brown drar slutsatsen att en
hierarkisk organisation med en autokratisk och mindre lamplig ledare kommer fun-
gera samre an en platt organisation vilken har samma typ av ledare. Huruvida det
ar fordelaktigt eller inte att ge ett fatal individer befogenhet att fatta viktiga beslut,
menar Anderson och Brown beror pa arbetsuppgiftenskaraktér. Beslutsfattande som
kraver ett bredare perspektiv fran flera individer gynnas av en plattare organisation,
medan beslut som kraver spetskompetens fran ett fatal individer kan gynnas av en
mer hierarkisk organisation.

2.3.2 Beslutsfattande, forandringsarbete och lirande i or-
ganisationer

2.3.3 Beslutsfattande

Enligt Samuelson och Zeckhauser (1988) paverkas beslutsfattande inte bara av valet
av ledare, utan kan dven préglas av en striavan efter att bibehalla det nuvarande
laget, sa kallat status quo. Beslut som paverkas av status quo resulterar ofta i
obefintlig fordndring. Om beslutsfattare mots av tva alternativ, véljs ofta det som
leder till status quo. Fenomenet status quo kan forklaras genom att studera tva
observerbara skeenden enligt Samuelson och Zeckhauser.

Det forsta observerbara skeendet ér rationellt beslutsfattande som resulterar i sam-
ma beslut som tagits tidigare om omgivningen inte har férdndrats. I sadana situa-
tioner spelar transaktionskostader stor roll for att mojliggéra ett byte fran det be-
fintliga ldget. Enligt Samuelson och Zeckhauser (1988) skapar transaktionskostnader
en benédgenhet att vilja det som bibehaller det nuvarande ldget nar transaktions-
kostnaderna for att byta till ett battre alternativ overstiger den effektivitet som det
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genererar det(Samuelson & Zeckhauser, 1988).

Det andra observerade skeendet beror kring riskaversion. Riskaversion forklaras en-
ligt Samuelson och Zeckhauser (1988) som att sikerhet foredras éver forandring, da
forandring upplevs fora med sig risker. Riskaversion kan saledes leda till beslut som
bibehaller det nuvarande laget, det vill sdga status quo.

Simon skriver i boken Administrative Behavior (1957) om rationalitet kopplat till
beslutsfattande. De brister som forklaras av Simon grundar sig i att fullstdndig ratio-
nalitet kraver komplett kunskap géllande konsekvenserna av beslutet, vilket saknas
da kunskap gallande konsekvenser aldrig kan vara fullstandig. Da konsekvenserna av
beslutet kommer ske i framtiden maste fantasin vardera konsekvenserna. Ytterligare
en anledning till bristerna vid beslutsfattande ar att rationalionellt beslutsfattande
kraver att endast ett beslut fattas av ett flertal alternativ. I verkligheten tas endast
véldigt fa av alla moéjliga beslut fram, vilket innebar att individen inte kommer vélja
mellan alla méjliga beslut. Vidare skriver Simon att antalet alternativ som skulle
behova undersokas for att fatta ett perfekt rationellt beslut ar sa manga att beslut-
stagaren inte skulle ha tid for reflektion och analys av all information. Bristen pa
tid for reflektion och analys leder till att besluten som fattas ar av samre kvalitet.

2.3.4 Implementering

Pfeffer (1992) menar att fattandet av beslut i sig inte férandrar ndgonting och att
det ddrmed inte finns nagon grund for att lagga stora resurser pa beslutsfattande.
Istéllet bor fokus ligga pa implementering av beslutet. Pfeffer menar att det finns
ett flertal satt att implementera beslut. Ett sitt ar att i en hierarkisk organisations-
struktur fa beslut verkstéallda genom utévande av makt. I sadana fall &r en utmaning
att implementering av beslut kan kréva samordning mellan delar av organisationen
som lyder under olika beslutsfattare. Ett annat satt att implementera beslut pa en-
ligt Pfeffer ar att skapa en stark organisationskultur, didr medarbetare har delade
viarderingar och gemensamt arbetar mot samma mal; ofta utan att invinta order.
En starkt etablerad kultur kan dock gora det svarare for nya idéer att fa genomslag
pa grund av okad risk for grupptiankande. Pfeffer forklarar grupptiankande som ett
resultat av det interna trycket fran medarbetare att anpassa sig till det dominanta
synsattet i organisationen.

Avslutningvis diskuterar Pfeffer (1992) att implementering av beslut har blivit allt
mer komplext 6ver tid pa grund av fordndrade normer och 6kat 6émsesidigt beroen-
de inom organisationer. Auktoritet ar inte lingre ett lika effektivt medel som forut.
Utveckling av en gemensam malbild ses ocksa som en allt storre utmaning med
medarbetare som har olika bakgrunder som exempelvis sprak, kon, kultur och etni-
citet. Dessutom skriver Pfeffer att kluvenhet kring makt och bristen pa fardigheter
att utova, den leder till att formell auktoritet blir ineffektivt. Foljaktligen riskerar
organisationer att bli handlingsforlamade och viktiga beslut implementeras inte.
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2.3.5 Icke-larande organisationer

Brunsson (1998) skriver i sin artikel om Non-Learning Organizations om organisa-
tioner som har utvecklat en formaga att ignorera. De kan bade ignorera problem
och deras losningar, samt deras egna installningar till dessa problem och l6sningar.
Okunnighet astadkoms genom att icke-larande organisationer for problemen vidare
till andra aktorer inom eller utanfér organisationen, sa att dessa kan tas itu med i
ett senare skede.

Enligt Brunsson (1998) finns det tva grundlaggande processer som underlattar icke-
larande i organisationer. Dessa ar distribution av ansvar och repetition. Distribution
av ansvar uppmuntrar organisationer att fora sina problem vidare till, eller lata dem
forbli hos andra aktorer. Repetition fostrar organisationer att ateranvénda sig av be-
teendemonster och bevara standpunkter som har uppstatt nir dessa processer har
anvants vid tidigare tillfallen. Brunsson menar vidare att de icke-ldrande organisa-
tionernas formaga att ignorera sina egna asikter och instéllningar innebar att de kan
acceptera logiska motséagelser, vilket ocksa frigor dem vad géller larande. Brunssons
resonemang ligger i linje med Meyer och Rowans (1977) teori om institutionalisering
i organisationer, och deras formaga att 16skoppla resultat och effekter fran vad som
har skapat dessa. Loskopplingen gors for att kunna uppratthalla de institutionalise-
rade fenomenen trots deras laga effektivitet. En effekt av 16skopplingen blir séledes
att icke-larande organisationer, tack vare sin acceptans for motségelser, vinner en
stor frihet i sitt agerande. De far alltsa tillgang till ett alternativ som inte larande och
glommande organisationer har: att inte utova forandring alls. Detta medan andra or-
ganisationer beho6ver vara i konstant forandring for att utvecklas. Teorin om larande
och glommande organisationer utgar enligt Brunsson fran féljande antaganden:

1. Forandring likstélls med forbéattring. Organisationer behdver forbéttras, eller
maste tro att de behéver forbattras.

2. Larande hjalper organisationer att fordndras, eller att tro att de forédndras.

3. Larande ar darfor av godo for alla organisationer. Glommande — det att gora
sig av med tidigare kunskap — kan hjélpa organisationer ldra sig pa nya sétt.

Utgangspunkterna ovan leder enligt Brunsson (1998) till tolkningen att motsatsen
till lirande och glommande, det vill sdga icke-larande, dr dysfunktionellt och leder till
nackdelar for organisationen. Sammanfattningsvis menar Brunsson att icke-ldrande
organisationer inte drar slutsatser och lardomar av sina ageranden, utan i stéllet
passivt repeterar dessa i all evighet. Vidare forutsatter icke-larande organisationer
att problem som finns hos andra aktorer kommer att 1osas i sinom tid av nagon
annan. I gengald far de storre handlingsfrihet dn andra organisationer, men behover
fortfarande tackla de problem som agerandet orsakar deras verksamheter i langden.
Inga problem l6ses ndmligen av att forskjutas i all evighet. Avslutningsvis beskrivs
icke-larande organisationer karaktériseras av:

o Ett stereotypiskt agerande
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e Optimism
« Brist pa empati (med de aktorer organisationen samarbetar med)
o Ett kortsiktigt synséatt

Sammanfattningsvis kan det konstateras att icke-larande organisationer pa ett antal
avgorande punkter skiljer sig fran larande och glommande sadana, och att skillnaden
far konsekvenser for hur larandet pagar i dessa.

2.3.6 Byrakrati och administration

Enligt Webers arbete Economy and Society (1978) bestar byrakrati av administ-
ration och regler vilka utgér ramverk for organisationer och dess anstéallda. Weber
skriver vidare att byrakrati kan karaktariseras pa tre séitt. Det forsta séttet ar att
regelbundna uppgifter, i form av administrativt kontorsarbete som krévs for att
uppehalla en byrakrati tilldelas som officiella ansvarsuppgifter. Det andra sittet ar
att det behovs ledning som distribuerar uppgifter kontinuerligt, vilket kontrolleras
genom olika forhallningsregler i organisationen. Avslutningsvis rekryteras personer
till byrakratin som béast handskar dessa ansvarsomraden och uppgifter.

Byrakratier kan dessutom ses utifran tva motstridiga synsatt som Adler och Borys
(1996) presenterar i artikeln Two types of bureaucracy: Enabling and Coercive. Det
positiva synséttet hdvdar att byrakrati fortydligar ansvarsomraden och ledning som
kravs inom organisationen. Byrakratin hjalper individer att kdnna sig mer effektiva
samtidigt som den minskar individens stress kring vilken roll som individen ska anta.
Det negativa synséttet anser att byrakrati skapar missndje, minskar kreativiteten
och leder till omotiverade anstéllda. Vidare ndmner Adler och Borys nagonting som
kallas beredskapsteori, vilken hédvdar att daliga resultat som kopplas till formali-
sering ofta beror pa att uppgiftens krav och organisationen har formaliserats pa
ett felaktig sitt. Da formalisering gors for rutinuppgifter, men inte for omvéxlade
uppgifter kommer de anstéallda reagera positivt.

2.3.7 Kommunikation och informationsfloden

Simon (1957) definierar kommunikation som en process dir avgorande forutsattning-
ar overfors fran en organisationsmedlem till en annan. Vidare drar Simon slutsatsen
att det utan kommunikation inte kan finnas nagon organisation eftersom gruppen
da inte har nagot sétt att paverka individens beteende pa. I hierarkiska organisatio-
ner skriver Anderson och Brown (2010) att kommunikation och informationsflode
ocksa utgor en annan viktig aspekt att paverka individens beteende pa. Anderson
och Brown beskriver att informationsflodet riktas mot en specifik gruppmedlem,
som med grund i informationen fattar beslut. Centralisering av kommunikation och
beslutsfattande ar utifran ett funktionalistiskt perspektiv effektivt. Anderson och
Brown anger vidare att i mer byrakratiska organisationer med manga lager i sina
av hierarkier kan informationen behova firdas i flera led, vilket kan bli en tidskra-
vande och ineffektiv process dar missforstand latt uppstar. Missforstaren uppstar

16



2. Teoretisk referensram

som en foljd av att respektive part kommer tolka informationen pa sitt individuella
satt. Slutligen menar Anderson och Brown att information kommer sallas bort pa
vagen, vilket innebér att informationsutbytet mellan de olika hierarkiska nivaerna
kan liknas vid "en visklek”.

Ytterligare ett perspektiv som tas upp i av Anderson och Brown é&r att de som be-
sitter mindre makt ofta ar motvilliga till att formedla information uppat i hierarkin.
Det kan bero pa faktorer som osédkerhet och misstro, och leder till att dessa personer
ar mindre benégna att meddela information som kan vara vardefull, idéer och asik-
ter till beslutsfattarna. Anderson och Brown (2010) skriver att deras studier visar
pa att kommunikation i hierarkiska organisationer ofta fungerar samre. Vid enkla
arbetsuppgifter kan en hierarkisk struktur underlatta for kommunikation, da den
enkelt kan formedlas i kedjan. Huruvida hierarkier gynnar eller missgynnar kommu-
nikation menar Anderson och Brown & ena sidan kan bero pa arbetet gruppen utfor,
saval som den psykologiska kénslan av trygghet som individerna kanner i gruppen.

Valet av informationskana ar enligt Jacobsen och Thorsvik (2014) avgorande for hur
effektivt ett budskap kan formedlas. De menar att en hogre grad av rik information
formedlas da det finns mojlighet att Gverfora manga signaler samtidigt, mojlighet
till snabb aterkoppling samt mojlighet for mot tagare och sindare att anpassa sig
efter varandra. Jacobsen och Thorsvik skriver att muntlig kommunikation ansikte
mot ansikte formedlar hog grad rik information och darmed ar en effektiv kommu-
nikationskanal, medan skriftlig kommunikation inte &ar lika effektiv. Vidare skriver
de att kommunikationskanalen bor véljas utefter vilket budskap som ska framforas,
om budskapet forknippas med osékerhet bor en rikare kommunikationskanal véljas.
Slutligen menar Jacobsen och Thorsvik (2014) att d&ven om muntlig kommunikation
ansikte mot ansikte ar mest effektivt, kan kombinationen av flertalet informations-
kanaler mé6jliggora en nastan lika effektiv dverforing av budskap och darmed vara
ett bra alternativ.

2.4 Analysmodell

Analysmodellen som har skapats for uppsatsen utnyttjas som ett fundament vid
analysen av M /S Viking Cinderellas organisering. Modellen behandlar fartygets or-
ganisationsstruktur, och faktorer som influerar organisationens funktion. Analysmo-
dellen har anvénts for att kartligga relevanta element i den empiriska datan for att
mojliggora en mer omfattande och sammanhéngande analys av denna.
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Figur 2.4: Schematisk bild 6ver analysmodellen och dess inbordes forhallanden,
fritt tolkat och adapterat fran Jacobsen och Thorsvik (2014).
Landorganisationen
Beroende
Osékerhet
Yttre tryck

_____________________

Ombordorganisationen

Formella drag
Organisationsstruktur

A i A

Organisering

v / \ \J

Organisationsbeteende
och processer
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Beslutsfattande Organisationskultur
Informationsfléden Kulturskillnader
Forandringsarbete Maktforhallanden

Administration Personlighetsdrag

Figur 2.4 redogor for de faktorer som paverkar verksamheten ombord pa M/S Viking
Cinderella. De omraden som utgjorde viktiga faktorer presenteras i denna analys-
modell. Omraden som mot bakgrund av det teoretiska ramverket ansags viktiga att
analysera var: landorganisationen och ombordorganisationen. Fran landorganisatio-
nen identifierades foljande betydelsefulla faktorer: beroende, osdkerhet, yttre tryck.
Inom ombordorganisationen har formella drag, informella drag samt organisations-
beteende och processer identifierats, och dessa bygger tillsammans upp en bild 6éver
organiseringen ombord M/S Viking Cinderella. Med héansyn till analysmodellen har
verksamheten ombord pa M/S Viking Cinderella undersokts. Vidare har analys-
modellen anvénts vid jamfoérelse med det empiriska material som har erhallits av
studien anvénts for att beskriva verksamheten. Viktigt att anmérka ar att utover
de tre huvudomradena inom ombordorganisationen sa ar dven landorganisationen
en del av analysmodellen, trots att denna inte har undersokts i studien som sadan.
Detta faktum beror pa att landsidan bade direkt och indirekt har en stor paverkan
pa ombordorganisationen, vilket ar viktigt att beakta vid analysen av ombordorga-

18



2. Teoretisk referensram

nisationen.
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Metod

Metodkapitlet behandlar det tillvigagangssatt som anvints under studiens gang.
Forst behandlas val av metod for studien och dérefter gas studiens forfarande ige-
nom. Kapitlets forsta och andra avsnitt behandlar insamlingen av data. Det tredje
avsnittet tar upp hur studiens autencitet och palitlighet har tagits i beaktning och
avslutningsvis behandlas sammanstéallningen samt analysen av data. Kapitlet redo-
gor for utforandet av studien, valet av metod, samt en diskussion kring den valda
metoden.

Eftersom studien har utforts inom ett tidigare outforskat omrade har en explora-
tiv studie genomforts, for att skapa en overgripande problembild. Enligt Patel och
Davidsson (2019) syftar en explorativ studie till att inhdmta information, for att
pa sa sitt belysa problemet utifran ett flertal synpunkter. Inte siallan genomfors en
explorativ studie da problemomradet &r obearbetat eller okdnt och 6nskan ar att
skapa en 6versikt av problemet (Patel & Davidsson, 2019). Forskningen genomférdes
genom en abduktiv ansats, vilket enligt David och Sutton (2016) innebér att soka
forklaringar till likheter och olikheter genom kvalificerade gissningar. En systematisk
kombination av teori, empiri, samt metod har darmed anvénts for att utveckla nya
teorier inom omradet. Inledningsvis genomfordes en omfattande litteraturstudie for
att etablera ett relevant underlag for studien. Vidare expanderades datainsamlingen
genom kvalitativa intervjuer med relevanta individer enligt studiens avgransning-
ar. Slutligen analyserades, diskuterades och sammanfattades datan for att besvara
fragestéllningarna.

3.1 Datainsamling

Val av metod for datainsamling och dataanalys ar tva av de viktigaste momenten
ur en vetenskaplig synpunkt nér en undersokning utfors (Eriksson & Wiedersheim-
Paul, 2008). Nedan presenteras hur insamlingen och analysen av datan i studien har
genomforts.

Det forsta som gjordes under studien var att insamla information kring den teoretis-
ka ombordorganisationen. Informationsinsamlingen gjordes genom en kartlaggning
av processer och arbetsbeskrivningar med hjilp av intern dokumentation fran Vi-
king Line, samt genom en kompletterande litteraturstudie som lag till grund for det
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teoretiska ramverket. Den empiriska datan insamlades darefter in genom intervjuer.
Utifran det teoretiska ramverket analyserades den inhamtade datan och slutligen
undersoktes eventuella avvikelser fran den teoretiska ombordorganisationen.

3.1.1 Insamling av primirdata

For att skapa en uppfattning om hur ombordorganisationen pa M/S Viking Cinde-
rella ser ut i praktiken har primardata insamlats. Insamlingen av primérdata gjordes
genom intervjuer. Metoden for datainsamlingen var i denna studie framfor allt av
kvalitativ karaktédr. Vid en kvalitativ studie kan inverkande faktorer faststéallas och
sittas 1 ett teoretiskt sammanhang. Enligt Wallén (1996) lampar sig ett sadant
tillvagagangssatt vid studier som granskar subjektiva fenomen som ej kan métas.

Da standardiserade intervjuer inte ger mojlighet for intervjuaren att anpassa sina
fragor och stélla foljdfragor, ar kvalititativt riktade intervjuer dér fragorna i viss
man anpassas efter individen och situationen att foredra (Wallén, 1996). For att
uppna individanpassning av fragor genomfordes semistrukturerade intervjuer, dar de
grundlaggande fragorna var utformade i forhand och foljdfragorna utformades efter
respondentens svar. For att sdkerstélla att fragorna som stélldes under intervjuerna
lampliga, var testades intervjufragorna pa forhand (Eriksson & Wiedersheim-Paul,
2008). Wallén (1996) menar att arliga samtal med uppriktiga svar kréaver ett givande
och tagande i samtalet samt att fragorna anpassas efter individen, och darfor lades
stor vikt vid att anpassa fragorna efter respondentens svar med hjilp av forbered-
da foljdfragor som utgangspunkt. For att intervjuerna skulle generera sa mycket
information som méjligt togs en intervjuguide fram.

For att sakerstélla att intervjuerna fick fram information som var relevant for studien
genomfordes provintervjuer med gruppens kontaktpersonen pa Viking Line. Enligt
Dalén (2011/2015) ar det viktigt att utféra provintervjuer, bade fér att kunna se
6ver hur fragorna utformats, men ocksa for att utveckla intervjuarens fardigheter.
Intervjuguiden redigerades sedan efter provintervjun samt kontinuerligt under stu-
diens gang for att skapa béattre fragor med mojlighet till insamling av mer empiriskt
material.

Pa grund av covid-19-pandemin som begransade mojligheten att genomfora fysiska
intervjuer, genomfordes alla intervjuer digitalt med bade ljud och bild. Hallin och
Helin (2018) menar att ljud och bild skapar ndrvaro och férutsattningar for inter-
vjuaren att uppfatta hur respondenten reagerar. Dessa signaler kan spela roll for
hur intervjun utvecklas. Vidare menar Hallin och Helin att storningar sasom att
samtalet hackar eller bryts kan leda till en ofokuserad intervjusituation vilket kan
paverka kvaliteten pa intervjun. Foljaktligen var det av storsta vikt att sdkerstéalla
att forutsittningarna for genomfoérandet av intervjuerna var goda.

For att i efterhand ha mojlighet att bearbeta materialet spelades samtalen in. Aspek-
ter som berorde etik togs i beaktande vid inspelning av samtal. Enligt Wallén (1996)
kan nyanser i talet, kroppssprak samt referenser till situationer och andra samtal
kan utgora viktiga delar av intervjun. For att inte ga miste om dessa delar ar det
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viktigt att intervjun bearbetas kort efter att den d4gt rum samt (Wallén, 1996). For
att samla in sa mycket data som mojligt under intervjun deltog tva eller fler av upp-
satsens forfattare vid intervjun. Darigenom minskades risken for att viktiga detaljer
och information férbisags av en enskild intervjuare.

Enligt avgransningarna har funktionscheferna som utgor serviceledningsgruppen pa
M/S Viking Cinderella undersokts i denna studie, och darfor var det huvudsakli-
gen personerna som utgjorde denna som intervjuades. For att belysa de problem
som framkommit utifran flera perspektiv genomférdes dérefter intervjuer med tva
direktorer fran ledningsgruppen. Urvalet skedde genom ett lamplighetsurval, vilket
enligt David och Sutton (2016) ar da de personer som bedémdes mest lampliga och
tillgangliga intervjuas. Ett visst urval skedde med hjalp av snobollsmetoden, vilket
ar da en lamplig respondent rekommenderar en annat respondent. Anviandning av
snobollsurval gjordes eftersom det var givande att intervjua viss personal som inte
ar en del av serviceledningsgruppen da de kunde tillhandahalla kompletterande in-
formation. David och Sutton ndmner att en nackdel med denna urvalstyp ar att den
kan ge ett skevt urval som speglar de deltagande personernas sociala natverk.

Tabell 3.1: Oversikt over genomférda interviuer.

Respondent Intervjunummer | Datum Tidsatgang
Respondent A 1 2021-02-24 | 92 minuter
Respondent B 1 2021-02-25 | 83 minuter
Respondent C 1 2021-03-09 | 106 minuter
Respondent D 1 2021-02-24 | 68 minuter
Respondent E 1 2021-02-23 | 73 minuter
Respondent A 2 2021-03-08 | 45 minuter
Respondent B 2 2021-03-11 | 83 minuter
Respondent D 2 2021-03-11 | 36 minuter
Intendent 1 2021-02-19 | 92 minuter
Direktor i ledningsgruppen | 1 2021-04-09 | 83 minuter
Direktor i ledningsgruppen | 1 2021-04-14 | 54 minuter
Intendent 2 2021-04-09 | 56 minuter

Enligt Dalén (2011/2015) &r ett problem som kan uppsta vid anvindning av inter-
vjuer som datainsamlingsmetod det sa kallade solidaritetsproblemet, vilket innebér
att forskaren kdnner solidaritet med respondenten. Under intervjuerna hade respon-
denterna mojlighet att berdtta om saker som ér personliga och privata eftersom de
garanterades anonymitet. Nar informationen fran intervjuerna sedan sammanstall-
des och bearbetades kan forskarens framstéllning av informationen ha atergivits pa
ett for respondenten fraimmande satt (Dalén, 2011/2015).

3.1.2 Insamling av sekundardata

En central del av studiens syfte ar att analysera om funktionschefernas arbete inom
M/S Viking Cinderellas kommersiella ombordverksamhet ér organiserat for att mota

22



3. Metod

verksamhetens behov. Offentliga savil som foretagsinterna uppgifter utgjorde under-
lag for studien. Foretagsintern data inkluderade bland annat processbeskrivningar
for arbetsgangar, befattningsbeskrivningar, organisationsscheman samt medarbetar-
undersokningar. Darigenom framtogs information om standardisering och synkroni-
sering av processer, legala krav samt hur informations- och kommunikationsfloden
skulle se ut. Vidare har aven relevant litteratur som kunde tillféra kunskap inom
problemomradet studerats.

Vid insamling av sekunddrdata skriver Wallén (1996) att informationskvaliteten
bor granskas och bedomas utifran aspekter sasom dess kélla och bakgrund, syfte,
upphovsmannens roll, behorighetsfragor samt villkor for gallring, revidering och ar-
kivering. Dessa kriterier var viktiga att ha i atanke nar sekundérdata tillhandahallen
av Viking Line analyserades. Ytterligare en aspekt som var viktig att vara medveten
om ar enligt Wallén(1996) eventuella dolda agendor, bade pa individuell och orga-
nisatorisk niva. Det var viktigt att undvika att varken jav eller egenintresse kring
framstéllning av data forekom.

3.2 Autenticitet och palitlighet

Vid kvalitativt inriktade studier betraktas undersokningens autenticitet och palit-
lighet (Lind, 2019). Autenticitet syftar till den insamlade datans dkthet och palitlig-
het. Autenticitet kan uppnas genom ett konsekvent arbetsétt under undersékningens
gang. Vidare anger Huisman och Tight (2016) att ett kritiskt synsétt ska genomsy-
ra samtliga steg av undersokningen. Deras ramverk for validering som ska tillimpas
innan, under och efter en undersokning har anvants som riktlinje under uppsatsskri-
vandets gang.

Figur 3.1: Ramverk for validering, tolkat efter Huisman och Tight (2016).

Validering av

Kontext Validering av teori Fore
Yahdermg av Under
insamlad data

Validering med Validering med Efter
avseende pa tidigare avseende pa
forskning konsekvenser

Vidare anvandes triangulering i undersokningen. Ofta anvands metodtriangulering,
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vilket enligt Denzin och Lincoln (2017) innebédr att olika metoder anvinds for att
sakerstalla att oberoende datakéllor ger stod at varandra. Vanligtvis kombineras
kvalitativa och kvantitativa metoder, men det gar aven att kombinera olika metoder
av kvalitativ typ. Denzin och Lincoln menar att triangulering &ven bidrar till ett
bredare perspektiv, da det aktuella fenomenet betraktas ur olika synvinklar. Dérmed
ges ocksa battre mojlighet till analys och tolkning. De kvalitativa metoder som
tillampades i denna undersokning ar intervjuer samt en litteraturgranskning och
déarigenom sékerstélldes att ett mangfald av metoder anvants.

Det ar viktigt att ha i atanke att dataunderlaget till stor del bestod av responden-
ternas subjektiva erfarenheter, sasom upplevelser och asikter. For att skapa mening
i sadan data menar Fejes och Thornberg (2019) att den bor analyseras utifran dess
likheter och skillnader, for att pa sa vis urskilja generella strukturer for att finna
en subjektiv overensstammelse i respondenternas erfarenheter. Vidare beskrivs den
manskliga faktorn som bade en styrka och svaghet i den kvalitativa studien. Rela-
tionen mellan forskaren och omradet som utforskas, savil som tidigare erfarenhet
och intressen paverkar forskningens riktning och resultat, men kan aven bidra till
fordjupade insikter och forstaelser. Darmed fastslar Fejes och Thornberg att studi-
ens resultat delvis kommer bero pa forskaren sjalv. For att hantera de ménskliga
elementen lades darfor stor vikt vid ett konsekvent tillvagagangssatt och kritiskt
granskande enligt ovanstaende ramverk for validering.

3.3 Sammanstillning och analys av data

Analysen syftar till att sammanfoga insamlad teori och data for att kunna besva-
ra fragestallningarna (Dalén, 2011/2015). Genom semistrukturerade intervjuer kan
sedan fenomenografi anvindas for att analysera data. Fenomenografins mal ligger i
att beskriva hur ménniskor uppfattar sin omvérld och de variationer som kan fore-
komma, enligt Fejes och Thornberg (2019).

Ett teoretiskt ramverk togs fram, och utefter det skapades en lamplig analysmodell.
Som tidigare fastslagits ar ett systematiskt och metodiskt arbetssétt viktigt for att
sakerstalla undersokningens trovardighet. Fejes och Thornberg (2019) beskriver i
Handbok i kvalitativ analys om sju steg som kan anvandas for att tematisera enligt
ovan, det vill sdga bearbeta och analysera insamlad data samt sakerstélla datans
tillforlitlighet. Dessa presenteras i figur 3.2. De tva forsta stegen syftar till att lasa
in sig pa materialet och urskilja det innehall som ar mest betydelsefullt. Déarefter
jamfors de passager som plockats ut. Malet med jamforelsen ar att finna likheter
och skillnader inom empirin, och dérefter gruppera och relatera dessa till varandra.
Vidare namnges kategorierna for att séitta ord pa det viktigaste i materialet som
framkommer i respektive kategori. Efter namngivning foljer en kontrastiv fas, vilket
innebar att passagerna granskas och jamfors med varandra for att se om de kan
rymmas under flera kategorier. Om innehéallet passar in under flera kategorier ar
fallet bor kategorierna foras samman till en ny kategori for att undvika overlapp.
Daérefter foljer den teoretiska analysen, dar den kategoriserade empirin férankras
till teori. Fejes och Thornberg (2019) menar att teori och egna analytiska tankar
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kan presenteras i anslutning till empirin, men att empirin &ven kan presenteras
deskriptivt utan teoretisk analys. Slutligen anvandes datan for att besvara studiens

fragestallningar.

Figur 3.2: Analysmodell fritt efter Fejes och Thornberg (2019).

Steg 1: Att bekanta sig med materialet

l

Steg 2: Kondensation

|

Steg 3: Jamforelse

|

Steg 4: Gruppering

l

Steg 5: Artikulera kategorierna

l

Steg 6: Namnge kategorierna

l

Steg 7: Kontrasiv fas
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Etik

Studier av denna karaktar, som till stor del dr grundad pa intervjuer, omfattas
enligt Lind (2019) av forskningsetiska principer som beskriver att ”..vetenskapen
och samhéllets kunskapsintressen aldrig far paverka de individer som medverkar
i en undersokning negativt” Lind (2019, s. 136). Eftersom studien syftar till att
undersoka en verklig organisation vilken involverar ménniskor menar David och
Sutton (2016) att det &r viktigt att studierna genomfors pa ett etiskt korrekt sétt.
Nedan presenteras nagra, enligt Vetenskapsradet (2002), viktiga forskningsetiska
aspekter tillsammans med deras kopplingar till studien.

Informationskravet innebér enligt Vetenskapsradet (2002) att berérda personer i
studien ska informeras om dess syfte, vilken roll de som uppgiftslamnare eller un-
dersokningsdeltagare kommer att ha, samt deltagandets villkor. Det ska aven infor-
meras om att deltagandet &r frivilligt och att personen i fraga har ratt att nar som
helst avbryta sitt deltagande. Under denna studie har sadant tillkinnagivande skett
vid varje intervju for sakerstéllande av deltagarens medvetenhet om vad studien
amnar utreda.

Samtyckeskravet innebér enligt Vetenskapsradet (2002) att varje deltagare sjalv har
riatt att bestdmma o6ver sin medverkan i studien, det vill siga om och under hur
lang tid denne vill delta samt att ett samtycke skall inhamtas. Deltagaren bestam-
mer sjalv 6ver ovriga villkor som skall gilla for dess deltagande och ett avbrutet
deltagande ska inte medfoéra nagra negativa konsekvenser. For att minska beroen-
desituationer bor det inte finnas nagra forhallanden av beroendekaraktar mellan
forskare och uppgiftslamnare eller undersokningsdeltagare. I samband med tillkan-
nagivande av studiens syfte har sadant samtycke som beskrivits ovan inhdmtats av
deltagarna. Inhdmtandet av samtycke har gjorts muntligen. Da forskarna for den-
na studie aldrig tidigare har traffat deltagarna innan eller har nagot egenintresse i
foretaget som undersoktes, fanns heller inga beroendepositioner at nagot hall.

Konfidentialitetskravet innebér enligt Vetenskapsradet (2002) att all insamlad data
och personuppgifter rorande deltagare ska ges konfidentialitet och sparas pa ett
sadant satt att obehoriga ej kan fa tillgang till uppgifterna. Vidare betyder det att
empiri kopplat till personer ska rapporteras pa ett satt sa att enskilda deltagare
inte kan identifieras av utomstaende. For denna studie, som har avgransats till
serviceledningsgruppen ombord, har respondenterans roller anonymiserats for hogsta
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mojliga integritetsskydd.

Nyttjandekravet innebér enligt Vetenskapsradet (2002) att den data om deltagare
som samlats in i studien, enbart far anvandas for forskningens dndamal och inte
distribueras till utomstaende for kommersiellt bruk eller icke-vetenskapliga syften.
Datan far inte heller foranleda beslut eller andra atgiarder som potentiellt skulle
kunna paverka deltagaren. I samband med tillkdnnagivande av studiens syfte och
inhdmtning av samtycke har deltagarna éven informerats om att all insamlad data
enbart kommer att anvandas for att uppfylla studiens syfte. Deltagarna har ocksa
fatt information om hur studiens resultat ska presenteras och hur de kommer att
kunna ta del av resultatet.
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Hallbar Utveckling

I kapitlet presenteras forst en kort bakgrund kring vad hallbar utveckling innebar. I
det forsta avsnittet tas hallbarheten pa Viking Line upp for att senare kopplas vidare
till de olika typerna av hallbarhetsmal: sociala, ekonomiska och miljomassiga.

Enligt Svenska FN-férbundet (u.a.) innebédr hallbar utveckling att samhallets krav
pa resurser idag ska vara balanserade, utan att overutnyttja jordens tillgangar. Vi-
dare forklaras att hallbar utveckling omfattas av tre aspekter: social, ekonomisk och
miljomaéssig hallbarhet. Med utgangspunkt i dessa tre omraden har arbetet med hall-
bar utveckling sorterats enligt 17 globala mal, vilka antogs av FN:s medlemslénder
2015 och deklarerades i “Agenda 2030”.

Hallbarhetens sociala dimension fokuserar enligt Franzén, Gullstrand, Johansson
och Svensson (2005) pa aspekter som jamlikhet, sammanhallning och demokrati,
tillgangen till samhéllstjanster, ratten till ett socialt skyddsnét och goda arbetsvill-
kor samt individens hélsa. Den ekonomiska dimensionen lyfter fram aspekter kring
en konkurrenskraftig produktion och handel, ekonomisk tillvixt och potentialen att
generera inkomster och sysselsdttning enligt Franzén m. fl.. Medan den ekologiska
dimensionen beror varnandet av ekosystem och biologisk mangfald, bibehallen pro-
duktionskapacitet, minskat utnyttjande av jordens resurser och bevarandet viktiga
kulturvarden.

5.1 Hallbarhet pa Viking Line

Oy Viking Line Abp (2020) redogor i sin hallbarhetsrapport att:

Var ambition dr att hallbarhet en dag genomsyrar hela var vardekedja
och alltid ligger som grund for besluten med ekonomiska eller ekologiska
konsekvenser. Vi vill bemoéta vara kunder och anstéllda med respekt och
varna om deras hélsa, sdkerhet och vilbefinnande (s. 4).

Vidare beskrivs att foretagets hallbarhetsarbete framst fokuserar pa fyra globala
mal:

Mal 3: Halsa och vélbefinnande
Mal 7: Hallbar energi for alla
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Mal 12: Hallbar konsumtion och produktion
Mal 14: Hav och marina resurser

Tre av dessa fyra globala mal ar starkt kopplade till miljomaéssig hallbar utveck-
ling. Foretaget vill vidare utnyttja befintliga resurser pa ett fornuftigt vis sa att de
kan producera mer fran mindre an tidigare, samt att vilmaendet hos arbetsstyrkan
varderas hogt (Oy Viking Line Abp, 2019).

I avsnitt 1.4 om undersokningens avgrédnsningar presenteras att problemformule-
ringen i denna studie riktar fokus pa organisering ombord pa M/S Viking Cinde-
rella, varfor koncernens alla 6vergripande hallbarhetsmal ej berors. Studien &r mer
specifikt avgransad till fem olika globala mal som kan associeras till organisations-
utveckling inom de tre dimensionerna social, ekonomisk och miljomaéssig hallbarhet.
En reflektion av foljande globala mal som bedémdes vara mest relevanta och intres-
santa for denna studie, har gjorts (varav ett av de identifierade aterfinns i Viking
Lines koncerngemensamma hallbarhetsarbete):

Mal 3: Halsa och valbefinnande

Mal 8: Tillvaxt och jobb

Mal 10: Minskad ojémlikhet

Mal 12: Hallbar konsumtion och produktion
Mal 16: Fredliga och inkluderande samhéllen

5.2 Mal kopplade till social hallbarhet

FN:s tredje globala mal syftar till att skapa forutsattningar for varje ménniska att
skaffa sig en god hélsa och mojligheten att na sin fulla potential (UNDP I Sverige,
u.d.-a). For funktionscheferna i serviceledningsgruppen ér det av hogsta vikt att
skapa trivsel pa arbetsplatsen for att framja en god arbetsmiljo. Darfor blir en
koppling till delméal 3.4 vilket syftar till att framja mental héalsa, intressant att
relatera till géillande de anstélldas arbetsvillkor.

FN:s tionde globala mal syftar till att alla méanniskor ska inkluderas oberoende av
bakgrund, sasom kon, alder, sexuell laggning, etnicitet, religion, ekonomisk eller an-
nan stéllning (UNDP I Sverige, u.a.-b). Med ansvar for en stor personalstyrka som
serviceledningsgruppens funktionschefer har &r det intressant att relatera organi-
sationens jamlikhetsarbete till delmal 10.2 vilket behandlar inkludering. Dessutom
arbetar det pa Viking Line individer med olika bakgrund, som samarbetar och ut-
vecklas tillsammans och darfor ar dven diskriminering en viktig fraga att behandla.

FN:s sextonde globala mal syftar till att skapa fredliga och inkluderande samhéllen
dar varje méanniska har mojlighet att leva ett rattvist liv och att alla ar inkluderade
i de beslut som fattas (UNDP I Sverige, u.a.-c). Eftersom studien behandlar service-
ledningsgruppens organisation ar det intressant att koppla organisationsstrukturen
till delmal 16.7 som behandlar rattvist och 6msesidigt beslutsfattandande pa samt-
liga nivaer i organisationer.
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5.3 Mal kopplade till ekonomisk hallbarhet

FN:s attonde globala mal syftar till hallbar ekonomisk tillvixt med hoga produkti-
vitetsnivaer och teknisk innovation, genom att bland annat uppmuntra foretagande
men ocksa genom att motarbeta slavarbete. Malséattningen innefattar ocksa anstéan-
diga arbetsvillkor, lika 16n for samma arbete och en trygg arbetsmiljo (UNDP I
Sverige, u.a.-d). Utifran det attonde globala malet ar arbetsvillkor en viktig aspekt
att betrakta, da arbete pa fartyg innebér att antalet arbetstimmar dr omfattande
och dygnsvilan kortare dn pa andra arbetsplatser. Det &r ddrmed av storsta vikt att
erbjuda varje arbetstagare en trygg och siaker arbetsmiljo.

5.4 Mal kopplade till miljomassig hallbarhet

FN:s tolfte globala mal syftar till hallbart och ansvarsfullt utnyttjande av befintliga
naturresurser. Omstéllningen till en hallbar konsumtion medfér ckade konkurrens-
fordelar for foretag och minskad klimatpéverkan (UNDP I Sverige, u.d.-e). Funk-
tionscheferna i serviceledningsgruppen bor vara vél insatta i hur de ska bedriva sina
respektive verksamheter samt gora sina anstéllda medvetna om miljomaéssig hallbar-
het. Olika delmaél forefaller vara relevanta i olika delar av organisationen. Aktuellt for
samtliga ar dock att minska méngden avfall, enligt delmal 12.5 samt att efterstrava
ett hallbart konsumtionsmonster.
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Resultat och analys

Foljande kapitel inleds med en oversikt av farjerederibranschen, samt Oy Viking
Line Abp. Vidare presenteras aven fartyget M/S Viking Cinderellas anvindnings-
omraden och dess ombordorganisation. Darefter redovisas det empiriska materialet.
Amnesomridena som for redogors ér: formella drag, informella drag samt orga-
nisationsbeteende och processer. Respektive avsnitt introducerar initialt resultaten
erhallna fran intervjuerna med funktionscheferna och intendenten ombord M/S Vi-
king Cinderella, samt tva direktérer inom landsorganisationen. Darefter presenteras
en analys av resultatet med grund i den referensram som introducerats i kapitel 2.

Den kontext fartyget M/S Viking Cinderella befinner sig i med avseende pa Vi-
king Lines organisation och introducerar fartygets interna organisation betraffande
processer och ledningsgrupper kopplade till den kommersiella ombordverksamheten.

6.1 Presentation av branschen och M/S Viking
Cinderella

Detta delkapitel inleds med en 6versikt over firjerederibranschen i Ostersjon och
dess utveckling under det senaste arhundradet. Darefter beskrivs historien bakom
Viking Line i korthet och inom vilka omraden foretaget ar verksamt i dagslaget.
Avslutningvis presenteras aven fartyget M/S Viking Cinderella, och dess historia,
anviandningsomraden, och funktionalitet presenteras i korthet.

6.1.1 Farjerederibranschen och Viking Lines historia

Forsommaren 1959 inleddes Viking Lines historia nér dess forsta bilfarja S/S Viking
sattes i trafik av det nybildade bolaget Rederi Ab Vikinglinjen (Oy Viking Line Abp,
u.a.-c). Fore farjetrafikens intag var det bade besvarligt och kostsamt att resa mellan
Sverige, Aland och Finland. Den 6kade lastbilstransporten var en starkt bidragande
faktor till férjerederibranschens tillvéixt under 1960-talet och framat (Centrum for
Néringslivshistoria, 2016). Vidare bidrog dven den 6kade handeln och den vixande
marknaden i Europa till ytterligare expansion.

Omstandigheterna var alltsa goda under farjetrafikens tidiga dagar. Rese- och valu-
tarestriktionerna som hade inforts efter kriget var numera avskaffade, och passfrihet
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vid resor inom de nordiska linderna radde (Oy Viking Line Abp, u.d.-c). Inrattan-
det av en gemensam nordisk arbetsmarknad gav upphov till flyttningsstrommar, och
den ekonomiska utvecklingen i omradet skapade ckade fraktbehov, samt gav upphov
till ett nytt fenomen: folkbilismen. Detta fenomen i kombination med mojligheten
att kopa skattefria varor ombord utgjorde gynnsamma forutsattningar for en kraf-
tig volymtillvixt avseende savil gods- som passagerartransporter for rederierna (Oy
Viking Line Abp, u.a.-c).

Genom aren har Viking Lines verksamhet utvecklats fran de inledningsvis enkla,
begagnade bilfirjorna till den nuvarande moderna flottan som ko