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FORORD

I de bada sjokaptensprogrammen ingér det sjopraktik i form av fartygsforlagd utbildning. Den
fartygsforlagda utbildningen leds oftast av styrmédn ombord och studenterna dr sdledes beroende

av vilken typ av ledarskap som utévas ombord.

Vi vill tacka alla respondenter som deltagit i den hér studien. Vi vill ocksa tacka var handledare,

Fredrik Forsman.
* Chalmers tekniska hogskola, sjokaptensexamen
* Utbildningens omfattning 180hp

» Examensarbetets omfattning 15hp



Sjokaptensstudenters uppfattning av ledarskap ombord under fartygsforlagd
utbildning.

JOHAN LYCKEMARK
SAMUEL ZACKRISSON

Institutionen for mekanik och maritima vetenskaper
Chalmers tekniska hogskola

SAMMANDRAG

Under utbildningen av sjokaptener pa de tvd svenska skolorna Chalmers tekniska hogskola i
Goteborg och Linnéuniversitetet i Kalmar ingér det fartygsforlagd utbildning under ett antal
tillfallen i utbildningen. Den fartygsforlagda utbildningen leds av beséttningen och det finns
mdnga olika erfarenheter av hur studenternas fartygsforlagda utbildning har varit. Beséttningen
har stor paverkan over vad studenterna ldr sig under deras utbildning ombord. Det hir innebér
att beséttningens ledarskap ér viktig for elevens utbildning. Syftet med den hir studien &r att
undersoka vilka typer av ledarskap som upplevs pd den fartygsforlagda utbildningen for
sjokaptensstudenter frdn de tvd svenska sjobefdlsskolorna Chalmers tekniska hdgskola och
Linnéuniversitetet. Studien var kvantitativ utifrdn en enkdtundersokning i form av
frageformuldret Multifactor Leadership Questionnarie (MLQ). Sjokaptensstudenterna pa de
bada svenska sjobefdlsskolorna fick fradgeformuldret via e-post. Resultatet visar att under den
fartygsforlagda utbildningen for sjokaptensstudenterna var upplevelsen att det utvecklande
ledarskapet var vanligast forekommande ombord, f6ljt av konventionellt ledarskap och icke-

ledarskap som var minst forekommande.

Nyckelord: Ledarskap, fartygsforlagdutbildning, svenska sjokaptensprogrammet, MLQ
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Sea cadet’s experiences of leadership types during cadetships
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ABSTRACT

The master mariner program at the two Swedish schools Chalmers University of Technology
in Gothenburg and Linnaeus University in Kalmar includes cadetship onboard ships in the
merchant marine. The crew leads the cadetship onboard the ship and the experiences of the
cadets varies. The crew has a significant impact on what the students learn during their
education onboard. This means that the crew’s leadership abilities are paramount for the
student’s education. The purpose of this study is to examine what types of leaderships that are
found onboard for the students that study at the two Swedish master mariner schools Chalmers
University of Technology and Linnaeus University. The study is quantitative and uses the
survey Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ). The questionary was sent to all students
who studies the master mariner program at both schools via e-mail. The results show that the
most prevalent leadership style for the master mariner students during their cadetship was
transformational leadership followed by transactional leadership and laissez faire leadership

was the least prevalent.

Keywords: Leadership, sea-based training, Swedish master mariner program, MLQ
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1. BAKGRUND

Ledarskap har studerats utifrdn olika teoretiska ansatser och forskats om inom flera
vetenskaper. Vetenskaplig litteratur 1 &mnet definierar ledarskap pa olika sétt eftersom det ar
ett dynamiskt begrepp som utvecklats dver tid (Jodar i Sola et al., 2016). Det som gar att sdga
ar 1 alla fall att begreppet ledarskap kan beskriva bade en personlighetstyp och en professionell
befattning och ddrmed ett ledarbeteende. Vissa personer har medfodda egenskaper och talanger
som gor dem till sjélvklara ledare och andra behover utbildning och erfarenhet for att ldra sig
ett bra ledarskap (Bezlutska et al., 2021a). En ansvarsfull ledare forstér att ledarskapet bade har
en inverkan och effekt pa sina medarbetare. Det kan till exempel innebédra hur motivation,
lojalitet och instéllning till arbetet paverkas och hur personen sjilv far mojlighet att ldra och
utvecklas 1 sin yrkeskarridr (Kallenberg & Larson, 2006a). Ombord pa ett fartyg dr det manga
minniskor som ska samarbeta pd en begransad yta och da dr det viktigt att det finns ett bra
ledarskap. For att utvecklas och lira sig att bli en bra ledare behover de flesta trina pa att leda
och for att sjalv kunna leda andra méanniskor i framtiden kan det vara virdefullt att ha upplevt

ett vilfungerande ledarskap (Sundgren, 2005).

1.1 Inledning

Pé ett fartyg ar arbetssituationen annorlunda jamfort med arbetsplatser dar medarbetarna kan
gd hem efter arbetsdagens slut. Det hir stiller hoga krav pa ledarskapet. Att bo och arbeta
tillsammans under langre perioder kriver bade flexibilitet och social forméaga av beséttning och
ledare (Sundgren, 2005). I sjokaptensprogrammet &r cirka en fjardedel av studietiden, det vill
sdga 12 madnader, fartygsforlagd utbildning. Genom den fartygsforlagda utbildningen fér
studenter insyn i den dagliga verksamheten ombord. Det innebédr till exempel att mota
medarbetare fran andra lander med olika bakgrunder, kulturer och synsitt. Det finns en naturlig
mangfald av mdnniskor ombord pa fartyg vilket 4ven kan avspeglas 1 ledarskapet som studenten
moter under det att utbildningen pégar. Utdver den fartygsforlagda utbildningen som ingar 1
sjokaptensutbildningen och erfarenheterna av ledarskap ombord sé ldser studenterna dven en
kurs i ledarskap. Under kursen lér sig studenterna teoretiska ledarskapsbegrepp och de far ocksa
mojlighet att 6va pa att identifiera olika former av ledarskapsstilar. Det hédr innebdr att
studenterna pd det fyradriga sjokaptensprogrammet i sin framtida yrkesroll kommer forvéntas

ha utbildning i och till viss del ocksé erfarenhet av att utdva ledarskap.



En anstillning ombord kommer att stilla krav pd en nyutexaminerad student fran
sjokaptensprogrammet att, under vissa omstdndigheter, ga in i1 rollen som ledare, fatta
sjdlvstindiga beslut, fungera som en arbetsledare for beséttningen och kunna delegera

arbetsuppgifter.

I sjokaptensprogrammet ingar det 12 manader praktisk utbildning ombord pa olika fartyg. Den
hér delen av utbildningen kallas for fartygsforlagd utbildning. Den fartygsforlagda utbildningen
ar fordelad 6ver fem perioder for studerande pa Chalmers tekniska hogskola och den ar fordelad
over fyra perioder for studerande pa Linnéuniversitetet i Kalmar (Praktikperioder - Sjofartens
Utbildnings Institut, n.d.). Den fartygsforlagda utbildningen bygger pa ett kontrollerat
accelererat erfarenhetsldrande (Jarvis et al., 2003). Vilket medfor att studenten efter varje ny
period av fartygsforlagd utbildning kommer ha skaffat sig mer kunskap och fler erfarenheter.
Det innebédr vidare att studenten kan inneha mer ansvarsfulla och kunskapskrdvande
arbetsuppgifter for varje ny fartygsforlagd utbildningsperiod. De fartygsforlagda
utbildningstillfillena dr 1 genomsnitt ungefir en till tre manader per fartyg. En
sjokaptensstudent kommer under utbildningstiden mota och handledas av ett flertal olika ledare
vilka i sin tur sannolikt kommer ha olika ledarskapsstilar. De handledare som ansvarar for
studenterna under den fartygsforlagda utbildningen kommer, med sitt ledarskap, foljaktligen
paverka vad och hur mycket studenterna kommer att 14ra sig under den delen av utbildningen.
Den hir rapportenen har for avsikt att undersoka vilka olika ledarskapsstilar studenterna har

mott pa den fartygsforlagda utbildningen.

1.2 Syfte

Syftet med den hir studien &r att undersoka vilket ledarskap sjokaptensstudenter fran Chalmers
tekniska hogskola 1 Goteborg och Linnéuniversitetet 1 Kalmar métt under den fartygsforlagda

delen av utbildningen.

1.3 Fragestillning

Vilken typ av ledarskap upplever sjokaptensstudenter att de métt under sin fartygsforlagda
utbildning?



1.4 Avgransningar
Det finns mycket forskat om ledarskap och till f61jd av det finns ocksa en méngd olika teoretiska
ledarskapsmodeller. Den hér studiens teoretiska ansats har till storsta del utgatt fran Kallenbergs

och Larssons (2006) ledarskapsmodell utvecklande ledarskap”.

2. TEORI

Teorier om ledarskap har avhandlats ’sé lange médnniskan reflekterat Gver sig och sina villkor”
(Kallenberg & Larson, 2006a). Det hir innebdr att definitionen av vad som gor ett
framgangsrikt ledarskap har skiftat och saklart utvecklats genom aren déir forskning i &mnet
ledarskap och ledarstilar d&r omfattande (Jodar i Sola et al., 2016). Insikter 6ver tid om att en
ledares sitt att leda kan ha stor inverkan pa till exempel motivation och resultat, vare sig det
giller arbetet 1 en fabrik eller pa ett fartyg har troligtvis bidragit till att det finns s pass mycket
forskat 1 &mnet (Kallenberg & Larson, 2006a).

2.1 Ledarskap

Foljande ér ett sammandrag for att ge en Gversiktlig bild av bakgrunden och hur synséttet pa
ledarens roll i att leda har fordndrats, utvecklats over tid och kommit att bli mer komplex.
Genom ar av forskning, studier och praktiska erfarenhet har teorier om ledarskap och ledarstilar
utvecklats (Kallenberg & Larson, 2006a). I borjan av 1900-talet fokuserade
ledarskapsforskningen pa de personliga egenskaperna hos ledare. Fordelaktiga egenskaper for
en ledare att ha ansdgs till exempel att vara saklig, palidst och omsorgsfull (Jenkins, 1947;
Krueger & Smith, 1933). Trenden var da att individens personlighet var avgoérande for hur
ledarstilen skulle komma att bli. Den forskningsinriktningen blev kritiserad for att har varit allt
for oséker och svar att méta. Kritiker ansag dven att de yttre paverkansfaktorer, som till exempel

hur forutsittningar och situationen var, borde fa en storre betydelse (Stogdill & Coons, 1957).

I mitten av 1900-talet utvecklades Ohio-modellen eller Ohio-skolan som den ocksa bendimns
(Kallenberg & Larson, 2006a). Namnet uppstod av att det var en grupp forskare vid Ohio State
University som under en ldngre period varit ledande inom ledarskapsforskning. De utvecklade
idén om att ledares beteende, och inte enbart personlighet, kunde paverka en grupps
prestationer. Tva forhallningssétt identifierades i ledares tillvigagangssitt som var positivt
avgorande for ledarskapet. Det ena var en omténksam ledarstil och det andra var styrning utifrén

planering och genomforande med uppfdljning (Fleishman & Harris, 1962).



Enligt Kallenberg och Larsson (2006) behdvs bade omtinksamhet och styrning i det optimala
ledarskapet och enligt dem &r svagheten 1 Fleishmans och Harris (1962) modell att det inte
framgar hur fordelningen ser ut. Det saknas riktlinjer for hur mycket omtinksamhet och hur
mycket styrning som behovs, nér och vid vilka tillfdllen. Uppfattningen &r att Fleishmans och
Harris (1962) modell stiller hdga krav pa ledaren att lista ut och anpassa ledarstilen till varje
situation, vilket sannolikt bara en viss typ av person kan klara av (Kallenberg & Larson, 2006a).
Ohio-modellen har verkat som grund till minga olika forskningsstudier och modeller, bland
andra en "ledarskapsmatris” utformad av Blake och Moutons (1962). Matrisens upplagg &r att
se skdrningspunkten for hur ledare som har “’relationsinriktning” och/eller "uppgiftsinriktning”

som ledarstil och utifrdn det uppmérksamma hur det paverkar arbetsgruppens resultat.

Forskning om ledarskap tog initialt enbart hansyn till ledarens personlighet och beteende men
sd smaningom kom studier som kunde pavisa att badde omgivningen och sjdlva medarbetarna
spelade en stor och komplex roll for hur utfallet skulle bli (Andersson, 2001). Om till exempel
medarbetarna dr erfarna, motiverade och kunniga krivs ett annat typ av ledarskap &n om
medarbetarna ér osédkra eller oerfarna. Dér emellan finns ett antal kombinationer och variabler.
Ledaren behover fa kunskap och verktyg for att ldsa av situationen och anpassa sin ledarstil
(Andersson, 2001). Aven om den hiir modellen ansigs som en utveckling av tidigare
ledarstilsmodeller blev den kritiserad, dels for att det ansags for komplicerat for ledaren att
anpassa och @ndra sin ledarstil, dels for att i en grupp med ménniskor kommer det alltid finnas

variationer vad det giller till exempel motivation och kunskap (Kallenberg & Larson, 2006a).

2.2 Ledarskap och ledarskapsstilar

Kallenberg och Larsson (2006) beskriver en modell som bygger pa tre ledarskapstyper. Den
forsta dr icke-ledarskap och det dr en ledarskapsstil som bortser frdn att ta ansvar och
karaktériseras av en lat-gd-attityd. Ledaren undviker att vara delaktig och dverlater de viktiga
besluten till andra. Ledaren véntar tills problem uppstar och behdver da slicka brander i stillet
for att ha forsokt forutspa och forekomma situationen. Den andra ledarskapstypen 1 Kallenbergs
och Larssons (2006) modell dr konventionellt ledarskap och den ledarskapsstilen kan ge
upplevelsen av att vara kontrollerad som medarbetare. Arbetet utfors inte av den egna
drivkraften och nyfikenheten. Ledarskapet prédglas av villkor och krav, utfastelser om
beloningar kan forekomma vid ritt utfort arbete. Som medarbetare kan konventionellt ledarskap

ge en kénsla av att arbete gors mer av patryckningen dn av eget ansvar.



Enligt Kallenberg och Larsson (2006) kan ett konventionellt ledarskap dven priglas av en
delfaktor som &r positiv, de kallar den “efterstrdva overenskommelser” och da ar dialogen
jamstélld vad det géller att till exempel fatta viktiga beslut och komma med idéer. Arbetsplatsen
kommer upplevas som produktiv vilket medfor att medarbetarna uppfattar ledarskapet som
effektivt och att ledaren har formégan att fa arbetet gjort. Nér det konventionella ledarskapet
fungerar pa det sittet liknar det den tredje ledarskapstypen som Kallenberg och Larsson (2006)
kallar det utvecklande ledarskapet. Utvecklande ledarskap omfattar bade beteendet och
intellektet hos den som ska leda, det dr samtidigt ett samspel mellan ledaren och omgivningen.
Det som ar framtriddande for ett framgangsrikt utvecklande ledarskap &r att arbetsmélen upplevs

som gemensamma och att drivkraften for att na dem kommer inifran medarbetarna.

Det finns tre kénnetecken for ett utvecklande ledarskap. Det forsta ér att ledaren foregar med
gott exempel. Att vara ledare och agera foredomligt i sin roll 4r enligt Kallenberg och Larson
(2006) en viktig aspekt nér det giller det utvecklande ledarskapet. De delar in foredome 1 tre
delfaktorer; virdegrund, forebild och ansvar. I begreppet vardegrund ingar hog moral och etisk
medvetenhet, liksom &rlighet, tydlighet och lojalitet. Delfaktorn forebild innebir rent praktiskt
att leva som du ldr, vara stark och uppfattas som palitlig d&ven nir det blir harda péfrestningar
och tuffa situationer. Ansvar som &r den tredje delfaktorn syftar till att ledaren ar ansvarig for
att regler och lagar f6ljs. Det innefattar ocksa att medarbetarna kénner att ledaren tar ansvar for
misslyckanden och dven dr generds med att dela med sig av berdm och &ra nér det &r ndgot som
gétt bra (Kallenberg & Larson, 2006a). Det andra kidnnetecknet for ett utvecklande ledarskap
enligt Kallenberg och Larsson (2006) ér att det finns en personlig omtanke. Att ha en personlig
omtanke 1 det utvecklande ledarskapet innefattar ytterligare tva delfaktorer, det ena &r att ge
stdd och det andra dr konfrontera. Att ge stod innebér att vara det rent praktiskt men det betyder
ocksé att vara ett stod i mental mening. Det kan till exempel vara att handleda i arbetsrelaterade
frigor men det kan ocksa innefatta att vara till hjédlp pa ett kinsloméssigt plan nédr det kommer
till ett privat problem. Den andra delfaktorn inom personlig omtanke kallas konfrontera i
Kallenbergs och Larssons (2006) modell. Hér handlar det om att ledaren tar ansvar for att
kommunikationen sker pa ett respektfullt sétt, det vill sdga att medarbetare ska prata med
varandra och inte om varandra. Vidare vad det giller den personliga omtanken och faktorn
konfrontera skriver Kallenberg och Larsson (2006) att konstruktiv kritik och tydlighet ar viktigt
eftersom det dr bdsta sdttet att undvika missforstdnd. Det ska dven finnas mdjlighet for den

enskilde medarbetaren att vid behov fa forklara sig och ldgga fram sin synvinkel pa en situation.



Det tredje kdnnetecknet som Kallenberg och Larsson (2006) beskriver i modellen utifran det
utvecklande ledarskapet dr inspiration och motivation. De har ocksa delfaktorer, den ena ar
uppmuntra delaktighet och innebédr att delegera storre ansvarsomraden for att oka
engagemanget. Den andra delfaktorn &r att uppmuntra kreativitet vilket syftar till att stimulera

och inspirera medarbetare att vara fantasifulla och vdga komma med egna idéer utanfor boxen.

(Figur 1) nedan visualiserar Kallenbergs och Larssons (2006) beskrivning av de tre olika
ledarskapsstilarna icke-ledarskap, konventionellt ledarskap och utvecklande ledarskap. Utifrdn
graden av ledarens engagemang, kunskap och formaga att inspirera beskriver den hur

medarbetarnas engagemang och instillning paverkas.

Figur 1

Ledarskapsdiagram
Ledaren l
sammanlagda Utvecklande ledarskap
kunskap och Coachar och utvecklar manniskor

Uppmuntrar andra
engagemang ‘ . Uppmuntrar innovativttdnkande
Konventionellt |Edarskap Inspirerar tillextra anstrégning

Agerar med integritet
Bygger fortroende

—

Ledarskapets formaga att

Overvakar avvikelser och misstag
Belénar prestation
Icke ledarskap Far saker gjort

Passiv/undvikande
Slacker brander

paverka medaretarna vad det
galler engagemang och instéllning

Bild for att beskriva Kallenbergs och Larssons (2006) ledarstilar med underfaktorer.

2.3 Tidigare forskning

I studien "Management qualities of the marine cadets” (Bezlutska et al., 2021a) undersoks
forstaarsstudenters ledarskapspotential pa sjobefdlsutbildningen i Ukraina. Bakgrunden var
idén att det krévs en lang process att utveckla bra ledaregenskaper. Om information och mer
kunskap géllande deras kommande roll som ledare kan implementeras i utbildningen redan fran
borjan sé kan studenter paborja processen tidigare. Hilften av de studenter som ingick i studien
hade dnnu inte en tydlig uppfattning om vad deras framtida ledaruppgifter skulle innebéra. Det
hér resultatet styrkte bilden av hur viktigt det &r att fokusera pa ledarskapskvalitén redan tidigt

under utbildningen.



For att kunna borja tdnka sig in i det behdver studenterna bade mer teoretisk underbyggnad och
fler praktiska verktyg med inriktning pa just ledarskapsrollen. Studien slar fast att med mer
riktad inldrning till att bli ledare skulle kompetensen pa studenternas forméga/fardighet okar

nir de tar examen och ska borja sina forsta arbeten.

”Leadership profiling of ocean going ship masters” (Theotokas et al., 2014) undersoker hur
befdlhavare sjdlva anser att en ledare ska handla i olika givna situationer. Studien syftar till att
undersoka praktiskt ledarskap relaterat till ledarskapsteorier. Ledarskapsstilarna som studien
jamfor ar utvecklande ledarskap, ledarskap som omfattar personens egenskaper och ledarskap
som grundar sig pa personens beteende. Undersokningen bygger pé ett frigeformuldr som
befdlhavare svarar pd, frdgorna omfattar bade generella ledarskapsfrdgor och specifika
situationer ombord. Resultatet visar att befdlhavarna anser att ledarskap bygger pé erfarenhet
och effektiviteten dr beroende av relationen med besittningen. I studien framkommer ocksa att
befdlhavarna anser att beslut ska fattas gemensamt men att tydliga direktiv 4r nédvéndiga i vissa

situationer.

Bernard M. Bass som ér ett etablerat namn inom ledarskapsforskning skriver i artikeln ”From
transactional to transformational leadership: Leadership to share the vision” (Bass, 1990) om
att det dr mgjligt att utveckla och forbéttra en ledarstil med hjilp av utbildning och dvningar. I
artikeln beskriver Bass (1990) hur en ledare med rigid ledarstil, som styr sina medarbetare
utifran beloning- och bestraffningsprincipen, istillet far ldra sig att leda utifran ett utvecklande
ledarskap som lyfter medarbetarna genom Gppenhet och engagemang. Med en konventionell
ledarstil kan ledarskapet uppfattas som passivt och undvikande. Medarbetarna kan ockséa
uppleva det som att arbetet utfors mer av tving én av egen vilja (Bass, 1990). Till skillnad frén
det konventionella ledarskapet innebér det utvecklande ledarskapet att ledaren dr engagerad och
intellektuellt uppmuntrande. Tillsammans med medarbetarna formuleras gemensamma mal s&
att de upplever delaktighet och stolthet dver att vara en del av verksamheten. Bass (1990)
skriver att en utvecklande ledarskapsmodell dven underléttar rekryteringen av bra medarbetare
vilket i sin tur medfor flera positiva forbattringar som till exempel att produktionen okar.
Samtidigt betonar Bass (1990) att den utvecklande ledarskapsstilen inte alltid &r optimal utan
att det finns situationer dir ett konventionellt ledarskap ar att foredra for att fa verksamheten

att fungera battre, som till exempel i akuta situationer.



3. METOD

Studiens syfte var att undersoka vilken typ av ledarskap studenter som gick
sjokaptensprogrammet pd Chalmers tekniska hogskola 1 Goteborg och Linnéuniversitetet i
Kalmar traffat pa under den fartygsforlagda delen av utbildningen. Ett digitalt frageformulér
inforskaffades frdn Mind garden och det skickades ut till alla sjokaptensstudenter via e-post.
Respondenterna fick en vecka pd sig att svara. Resultatet frdn enkdtundersokningen
omvandlades sedan till beskrivande statistik som sammanfattades och redovisades i form av

frekvens, procent och medelvérde.

3.1 Metodval

Metodvalet for den hir studien var kvantitativ i form av en enkidtundersdkning som bestod av
frageformuldret ”Multifactor Leadership Questionnaire Form 5X” (MLQ). Frageformularet dr
skapat av Bernard M. Bass och Bruce J. Avolio (2004) och inférskaffades fran Mind Garden,
Inc. Det dr ett validerat utvidrderingsverktyg och maétinstrument inom forskning om
ledarskapsstilar och det anses ha hog testad tillforlitlighet (Avolio & Bass, 2004b; Gary Yukl,
2010; Jodar 1 Sola et al., 2016). MLQ éar ett multidimensionellt instrument, det vill sdga att det
har fler 4n tva variabler, det bedomer ndrvaro eller franvaro av olika ledarskapsstilar med hjilp
av en skala bestdende av fem siffror. Siffrorna O till 4 anvédnds pd foljande sitt; 0 = aldrig, 1 =

sillan, 2 = ibland, 3 = mer ofta, 4 = ofta eller alltid.

Frageformuldret som skickades ut inneholl 45 beskrivande pastdenden som exemplifierade
bide nirvaro och franvaro av ledarskapsstil. Studenterna uppmanades svara med hjélp av ovan
ndmnda sifferskala, de skulle beddma hur frekvent varje pastaende i fraigeformuléret passade in
pd den som varit deras handledare/ledare under den senaste fartygsforlagda
utbildningsperioden. Nér de fyllt 1 frageformuldret och skickat tillbaka svaren rdknade

programmet ut virden utifrdn podngen som angivits pa de olika frdgorna.

Frageformuliret skickades ut till samtliga 413 sjokaptensstudenter pa de tva sjobefilsskolorna,
Chalmers tekniska hogskola i Goteborg och Linnéuniversitetet i Kalmar. Frageformulidret var
pé engelska och det skickades ut per e-post. Studenterna pa Chalmers tekniska hogskola fick e-
postmeddelandet och ldnken med frageformuldret via programansvarig larare pd skolan i
Goteborg. Studenterna pa Linnéuniversitetet i Kalmar fick e-postmeddelandet och lanken till

frageformularet direkt fran forfattarna.



E-postmeddelandet med frageformuléret skickades ut till alla studenter i arskurs ett till fyra for
att fa ett sa stort underlag som mojligt. Det framgick av foljebrevet till frageformuldret att det
skulle ta cirka 10—15 minuter att fylla 1 hela formuléret. Respondenterna gavs sju dagar att
svara. Foljebrevet kan ldsas i (bilaga 1). Lanken var begrinsad sé att den endast gick att svara
pa en gang per dator och webblidsare. Till studien skaffades 100 frageformulérs-licenser. Det
innebar att det storsta sammanlagda antalet respondenter kunde bli 100. En licens var forbrukad
sa snart den Oppnats. Nér ldnken 6ppnades var den last till den datorn och den webblédsaren som

anvindes. Lianken 6ppnades av 77 personer och det inkom 22 ifyllda formulér.

3.2 Urval

Med forhoppning om att fi en forhallandevis stor respondentgrupp (det vill sidga hog
svarsfrekvens) skickades frageformuléret ut till alla nu studerande pé sjokaptensprogrammet.
Eftersom svars-licenserna kostade begrinsades inforskaffandet till 100 stycken. Urvalet hade

annars kunnat utvidgats till att omfatta dven redan fardigutbildade sjokaptener.

3.3 Bearbetning av den insamlade datan

Det som utvirderingsverktyget gjorde inledningsvis var att gruppera svarsalternativen, det vill
sdga sortera den graderingen respondenterna gett de olika pdstdenden. De tre variabler den
forsta grupperingen gjordes utifran var; utvecklande ledarskap, konventionellt ledarskap och
icke-ledarskap. Sedan tillkom ytterligare 11 underkategorier som sirskiljer de ovanstdende
olika ledarbeteendena. Utvecklande ledarskap bestod av sex underfaktorer: agerar med
integritet, bygger fortroende, coachar och utvecklar manniskor, uppmuntrar andra, uppmuntrar
innovativt tinkande och inspirerar till extra anstrdngning. Konventionellt ledarskap bestod av
tre underfaktorer: overvakar avvikelser och misstag, belonar prestation och far saker gjort
(under omstdndigheter som préiglas av villkorad beldning). Icke-ledarskap bestod av tvd
underfaktorer: passiv/undvikande och slacker brander. Den hér sortering och gruppering av data

mojliggjorde sedan presentationen av resultatet.

3.4 Etik
Studien har utforts i enighet med det vetenskapliga radets forskningsetiska principer. De fyra
principerna dr; konfidentialitetskravet, nyttjandekravet, informations- och samtyckeskravet.

(Forskningsetiska Principer Inom Humanistisk-Samhéllsvetenskaplig Forskning, 2002).



Informationsbrevet som foljde frageformuldret informerade deltagarna om rétten till
anonymitet och att all information skulle behandlas med konfidentialitet. Alla studenter som
fick fragan om att medverka och svara péd frageformuléret upplystes om studiens syfte och
avsikten med deras deltagande. De fick vidare veta att det var frivilligt att vara med samt att

uppgifter och svar enbart skulle anvdndas inom ramen for studien.

4. RESULTAT

I f6ljande kapitel redovisas resultatet av svaren frin det digitala frageformuléret. Tillsammans
med ett foljebrev (bilaga 1) skickades frageformuldret MLQ (bilaga 2) ut till samtliga 413
studerande pa sjokaptensprogrammet via e-post. 22 personer svarade pa formuléret, det ar en
svarsfrekvens pa 5,3 procent. Av sammanlagda antal respondenter var uppdelningen utifran

kon, 7 kvinnor och 15 mén, (se figur 2).

Figur 2

Konsfordelning
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Medelaldern for de som svarat var 27,5 ar dar den yngsta var 20 ar, undre kvartilen 22 ér,

medianen var 24,5 ér, 6vre kvartilen 31 och den dldsta 43 &r (se figur 3).

Figur 3
Aldersfordelning
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(Figur 4) visar vilken drskurs respondenter gick da de svarade pa frageformuléret.

Figur 4
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I tabellerna 1, 2 och 3 nedan, redovisas respondenternas svar utifrdn 45 olika pastdenden som
beskrev ledarskapsstilar. Uppgiften var att gradera franvaro eller nérvaro av ledarbeteenden
som de triffat pa under den senaste fartygsforlagda utbildningsperioden. Graderingen bestod
av en skala med fem poéng, dir O = aldrig, 1 = séllan, 2 = ibland, 3 = mer ofta, 4 = ofta eller
alltid. Respondenterna uppmanades att ldmna féltet tomt om de tyckte att pastdendet var

irrelevant eller om de kinde sig osdkra pa vad pastaendet innebar och vad det betydde.

Posten som bendmns “inspirerar till anstrdngning” och aterfinns under ledarskapsstilen
utvecklande ledarskap, (tabell 1) hade 20 av respondenter graderat, det var det pastdendet som
hade flest antal svarande, det gav medelpodngen 2,2. Tre ledarbeteenden som dven de aterfinns
under ledarskapsstilen utvecklande ledarskap hade den nést hogsta svarsfrekvensen, det var 17
av respondenter som graderat pastdendena “uppmuntrar innovativt tinkande” och ”coachar och
utvecklar ménniskor” de ledarbeteenden fick ocksa ett medelpodng pa 2,2. "Bygger fortroende”
fick medelpodng 2,0 utifrdn lika méinga respondenters gradering. Hogst podng, 2,7 fick
ledarskapsstilen “uppmuntrar andra” det var 13 av respondenterna som graderat det pastdendet

vilket dven det aterfinns i1 kategorin utvecklande ledarskap.

(Tabell 2) redovisar respondenternas podnggraderingar géllande ledarskapsstilar som utgor ett
konventionellt ledarskap och dir har ledarbeteendet “far saker gjort” fatt signifikant hogre
medelpodng dn de dvriga tre pdstdendena. 2,6 podng utifrdn 15 svarande.

(Tabell 3) som visar frdnvaro eller ndrvaro av ledarskapsbeteenden och som kategoriseras under
icke-ledarskap aterfinns de ldgsta podngen. Pdstdendet avseende att respondenters handledares
ledarskapsstil kdnnetecknas av ”icke-ledarskap” fick medeltalet 0,6 podng utifran 16 svarande.
”Passiv/undvikande” och “sldcker brinder” hade bada medeltalet 0,7 podng och det var 14 av

respondenterna som hade graderat de tva pastdendena.
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Tabell 1
Utvecklande ledarskapsstilar

Ledarskapsstil Medel poiing  Antal svar  Svar saknas
Utvecklande ledarskap 2.3 12 10
Agerar med integritet 2.1 14 8
Bygger fértroende 2.0 17 5
Coachar och utvecklar ménniskor 2.2 17 5
Uppmuntrar andra 2.7 13 9
Uppmuntrar innovativt ténkande 2.2 17 5
Inspirerar till extra anstrdngning 2.2 20 2

Tabell 2

Konventionella ledarskapsstilar
Ledarskapsstil Medel poing Antal svar  Svar saknas
Konventionellt ledarskap 1.9 10 12
Overvakar avvikelser och misstag 1.7 14 8
Belénar prestation 2.1 13 9
Fdr saker gjort 2.6 15 7

Tabell 3

Icke ledarskap
Ledarskapsstil Medel poiing Antal svar  Svar saknas
Icke-ledarskap 0.6 16 6
Passiv/undvikande 0.7 14 8
Sléicker brinder 0.7 14 8

Kommentar: MLQO-Skalans podng dr genomsnittspodngen for pdstdendena. Utrdkning gdr till sd att summan av

den poding som varje pastdende fatt divideras med antalet respondenter som podngsatt pdstdendet.
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5. DISKUSSION

Syftet med studien var att ta reda pa vilken typ av ledarskap studenter pa sjokaptensprogrammet
pa Chalmers tekniska hogskola i Goteborg och Linnéuniversitetet 1 Kalmar fatt erfara under
den fartygsforlagda delen av utbildningen. Undersdkningen bygger pa kvantitativ metod och
gjordes utifran en enkdtundersokning. Enkdtundersdokningen bestod av frageformuldret som
forkortas MLQ vilket star for Multifactor Leadership Questionnaire (Avolio & Bass, 2004a).
MLAQ ar ett vdlkant och vélbeprovat instrument inom forskning om ledarskap (Jodar 1 Sola et
al., 2016). Alla studerande pd sjokaptensprogrammet fick ett brev se (bilaga 1) med en
beskrivning av studien och lénken till frigeformuléret via e-post. Det skickades ut till 413
studenter och det inkom 22 besvarade fradgeformulér, cirka en tredjedel av dem som svarade var
kvinnor och medelédldern for hela respondentgruppen var 27,5 ar. Om det dr en signifikant
alders- och genusfordelning for hela gruppen nu studerande pd sjokaptensprogrammet
utvdrderas inte i studien. Gruppen respondenter som gick i rskurs fyra var lika manga som alla
de dvriga tre arskurserna sammanlagt. En mojlig forklaring till den uppdelningen kan vara att
respondenterna 1 arskurs fyra var mer benigna att delta da de sjdlva befann sig i processen att
utfora en studie och respondenterna 1 6vriga arskurser fortfarande hade en tid kvar till dess och

dérfor inte uppfattade vikten av att medverka.

I resultatdelen redovisades svaren frén fradgeformuldret 1 en tabell utifran ett podngsystem dir
medelpoéngen ridknades ut genom att dividera antal respondenter med podngen pdstaendet
getts. Pdstdendena beskrev ledarstilar och respondenternas uppgift var att gradera narvaron eller
frdnvaron av ett antal ledarstilar med hjalp av en sifferskala som gick fran 0 — 4. Respondenterna
informerades om att inte gradera, det vill séga, inte fylla i de pastaenden som de upplevde

irrelevanta inte heller om de kdnde sig osékra péa vad pastdendet innebar.

Det var 22 respondenter som fyllde i frigeformuldret och utifran svaren verkade dvervigande
del av studenter métt ledarskap som enligt Kallenberg och Larsson (2006) karaktériserar ett
utvecklande ledarskap. Den ledarskapsstilen som fick hogst medelpodng av alla, det vill sdga
det pastiende om ledarstil som respondenterna graderat hogt, var den ledarskapsstil som
innefattar att uppmuntra andra. Ovriga ledarstilar i kategorin utvecklande ledarskap som
respondenterna gett hogt medelpoidng ar uppmuntrar till innovativt tinkande, coachar och

utvecklar manniskor och inspirerar till extra anstrangning.

14



En ledarstil som aterfinns i kategorin konventionellt ledarskap men som Kallenberg och
Larsson (2006) menar att den under vissa omstandigheter kan uppfattas som en positiv faktor
ar nir ledaren ar duktig pa att i saker gjorda. Det var manga av respondenterna som hade
graderat det pastaendet och énda fick det ett relativt hogt medelpoédng vilket borde innebira att
det var stor igenkdnningsfaktor och samtidigt uppfattades som nagot bra. Kallenberg och
Larsson (2006) menar att en produktiv arbetsplats kan innebéra att medarbetarna uppfattar
ledarskapet som effektivt och givande. Ligst medelpodng gavs till ledarskapsstilarna som
definieras utifran icke-ledarskap, s som den ledaren som vintar tills problem uppstar och da
maste sldcka brander eller ledarstilen som agerar passivt och undvikande. Eftersom merparten
av respondenterna hade graderade pédstaendena i den hér kategorin kan det tolkas som att det

var sdllsynt forekommande ledarstilar.

Resultatet pekar pé att de faktorer som passar in pa en passiv ledarstil dr det ledarskap som
respondenterna tréffat pd minst under den fartygsforlagda utbildningen. Kan det bero pa att en
passiv ledarstil inte skulle fungera i langden ombord pa fartyg? Om sa &r fallet kan det tolkas
som att ledarstilar som sorteras under Kallenbergs och Larssons (2006) icke-ledarskap har ett
naturligt bortfall. De som blir (hand)ledare for sjokaptensstudenterna kanske sjdlva ar
intresserade av ledarskapsfragor och medvetna om hur motivation och resultat hianger ihop
(Kallenberg & Larsson, 2006). Det skulle i s fall forklara resultatet att respondenterna uppger
att de har minst erfarenhet av att ha mott passivt ledarskap under den fartygsforlagda

utbildningen och mest erfarenhet av att ha mott utvecklande ledarskap.

Merparten av respondenterna har alltsd mott ledarstilar som &dr kdnnetecknande for det
utvecklande ledarskapet (Kallenberg & Larson, 2006). Resultatet kidnns uppmuntrande.
Studenternas utbildning under den fartygsforlagda perioden &r lika viktigt som den teoretiska
delen. Men utan att veta mer exakt vilket ledarskap de mots av gar det inte att sdkerstilla att de

far samma utbildnings- och utvecklingsmojligheter.
Utifrén resultatet framkommer dven att manga respondenter métt ett konventionellt ledarskap

som de under omsténdigheterna tolkat som en positiv aspekt eftersom det gett en tydlighet 1

arbetet och fatt arbetsuppgifterna att bli genomforda.
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Resultatet har likheter med tidigare forskning och verkar stimma 6verens med bade Bass (1990)
och Theotokas et al. (2014) som kommit fram till att ett utvecklande ledarskap bor vara det
rddande for ett optimalt arbetsklimat men det kommer &nda krévas ett konventionellt ledarskap

vid, till exempel, vissa akuta situationer.

Att majoriteten av studenterna som svarade pé enkéten angav att ledarstilen de kidnde igen mest
fran den fartygsforlagda utbildningen kan hérledas till det utvecklande ledarskapet kan tyda pa
att det dr erfarna och sjdlvmedvetna ledare som studenterna mott (Theotokas et al., 2014). Att
bade vara omtinksam och styrande tar Kallenberg och Larsson (2006) upp som exempel pa
viktiga ledaregenskaper. Och det verkar som att det var manga av respondenterna som kénde
igen ledarstilen som innefattade just sddant som hade med att ledare sdg och uppmuntrade men

ocksa coachade, utvecklade och utbildade dem.

Inledningsvis utgick ledarskapsforskningen fran att det enbart var personlighetsdrag som
avgjorde vilken typ av ledare du kunde bli (Jenkins, 1947; Krueger & Smith, 1933). Men sa
sméaningom stod det klart att det &r fler faktorer &n personligheten som spelar in for hur ett
ledarskap uppfattas (Andersson, 2001). Huruvida de ledare som studenterna pa
sjokaptensprogrammet mott under den fartygsforlagda utbildningen ar sjdlvlarda och/eller
speciellt utbildade for sin arbetsuppgift undersoks inte i den hér rapporten. Bass (1990) anser
att det ar fullt mojligt att utveckla ledarskap genom utbildning och vningar och desto tidigare
den processen paborjas enligt Bezlutska et al. (2021), till exempel redan under
sj0kaptensutbildningen, ju mer kompetenta framtida ledare skulle det finnas. Moter
sjokaptensstudenterna ett foredomligt ledarskap under utbildningen genereras positiva

erfarenheter infor den egna framtida rollen som ledare.

Om undersokningen hade utgatt fran ett vidare perspektiv och till exempel omfattat redan
fardigutbildade sjokaptener kunde utfallet sett annorlunda ut. Enligt Andersson (2001) ar
ledarskap ett samspel mellan ledaren och medarbetaren vilket paverkas och styrs av
medarbetarens erfarenhet och kunnighet. Utifrdn Andersson (2001) skulle i s& fall en
respondentgrupp med mer arbetslivserfarenhet upplevt ledarskapet annorlunda vilket hade
paverkat poangfordelningen. Nar medarbetarna dr kunniga och erfarna kravs ett annat ledarskap
dn om de dr oerfarna och osékra enligt Andersson (2001) och dé borde ledarskapet inte bara

upplevts olika utan det borde ocksé varit det.
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Studien visar att under den fartygsforlagda utbildningen for sjokaptensstudenterna var
upplevelsen att det utvecklande ledarskapets var vanligast forekommande ombord, foljt av

konventionellt ledarskap och icke-ledarskap som var minst forekommande.

5.1 Metoddiskussion

Studien bygger pé en kvantitativ metod. En enkdtundersdkning valdes da mdjligheten att fa ett
stort och representativt underlag antogs som sannolikt. Kriterierna for urvalet var samtliga
inskrivna studenter pa sjokaptensprogrammet i Sverige under varterminen 2022. Anledningen
till att alla studenter, oberoende av arskurs, inkluderades i studien var for att forsdka uppna ett

maximalt tak for antal respondenter som var satt till 100 stycken.

Enkétundersokningen bestod av ett frageformuldr déar studenterna fick gradera pastdenden
rorande ledarskap de hade stott pa under den fartygsforlagda utbildningen med hanvisning till
den senaste utbildningsperioden. Att anvidnda en kvalitativ metod med strukturerade intervjuer
var ett alternativ men det hade troligen gett ett firre antal respondenter och mindre data att
analysera. Fordelen med en kvalitativ undersokning hade varit att svaren utifran intervjuer gett
en beskrivande och mer nyanserad information om ledarskapet studenterna moétt under den
fartygsforlagda delen av utbildningen. Ett av osdkerhetsmomenten i metoden var hur pass
manga studenter som skulle kdnna sig motiverade att fylla i frageformuléret. Det framgick, 1
informationstexten i foljebrevet som skickades med frageformuléret, att det skulle ta 10 - 15
minuter att besvara alla fragor. Det kan initialt skett ett bortfall redan dér. Ett annat, naturligt
bortfall, var de forstadrsstudenter som var ute pé fartygsforlagd utbildning under den perioden

frageformuldret distribuerades och dirfor inte kunde nas.

Studiens huvudsakliga begransning bestod 1 den ldga svarsfrekvensen pé frageformuléret och
svaret pa fragestdllningen kunde ansetts som mer tillforlitlig om respondentgruppen varit

storre.

Frageformuldret MLQ (bilaga 2) ar specialutformat for att fa fram data som beskriver
ledarskapsstilar vilket var syftet med studien (Avolio & Bass, 2004a). Enligt Bryman och
Nilsson (2011) kan validiteten i en studie da rdknas som hog. Urvalet i antal, det vill sdga de
413 studerande pa sjokaptensprogrammet, var i teorin en optimal population. Tvirtemot

forviantningarna var det endast 22 respondenter som fyllde i1 frageformuléret. Det dr sannolikt
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att respondentgruppen inte var ett representativt underlag, vilket gor att realibiliteten kan

ifrgasittas och det kan anses vara en av studiens svagheter (Akerlund, 2016).

5.2 Bortfallsanalys

Frageformuliret med foljebrev skickades ut till alla 413 studenter pa sjokaptensprogrammet
och efter sju dagar hade 22 personer svarat pa formuldret. Den 1dga svarsfrekvensen kan ha
flera orsaker varav en mojlig anledning kan ha varit att formuldret var tillgdngligt for
respondenterna att svara pa under en relativt begransad tidsperiod. Att det var pa engelska och
att det var s omféngsrikt, det tog 10 - 15 minuter att svara pa, kan ha paverkat de tillfrdgades
intresse att delta i studien. Ett mindre bortfall kan berott pa inaktuella e-postadresser och andra
teknikrelaterade problem. Ett antal av de tillfrdgade studenterna kan tdnkas ha varit pa
fartygsforlagd utbildning och darfor inte kunnat nés. Ett ytterligare skl till att inte fler fyllde i
frgeformuldret kan vara att méanniskor i1 allménhet inte kdnner sig intresserade av att
respondera nér de blir tillfrigade utan upplever att det skapar stress och press att fa den sortens

forfragningar.

6. SLUTSATSER

Syftet med den hér studien var att utifran en kvantitativ metod, i form av frageformuliaret MLQ,
undersoka vilka olika ledarskapsstilar studenterna péd sjokaptensprogrammet métt under sin
fartygsforlagda utbildning. Enligt Jodar i Sola et al., (2016) & MLQ ett av de mest anvédnda
verktygen for att mita ledarskap precis s& som mianniskor uppfattar det. Kallenbergs och
Larssons (2006) ledarskapsteori var direkt applicerbar pa frageformuldrets ledarskapsmodell
och kunde anvindas for att analysera och tolka resultatet. Det framkom att ledarskapsstilar som
forekommer ombord till storsta del dr den stil som det utvecklande ledarskapet innefattar, lite
mindre ofta har studenter mott konventionellt ledarskap och mer sdllan den ledarstil som

definieras som icke-ledarskap.

7 REKOMMENDATIONER TILL FORTSATT ARBETE

For framtida studier kan det vara intressant att genomfora en studie som bygger pa en kvalitativ
metod i form av strukturerade alternativt semistrukturerade intervjuer. Det kan komplettera och
utveckla denna studie som genomforts med en kvantitativ analysmodell. Ytterligare en aspekt
som kan undersokas dr om mén och kvinnors ledarskap upplevs olika under den fartygsforlagda

utbildningen.
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BILAGA 1

Ledarskap har en betydande roll ute i arbetslivet och aven under den praktiska utbildningen i
sjokaptensprogrammet i form av fartygsforlagd utbildning.

Syftet med studien ar att undersdka vilken typ av ledarskap som férekommer ombord under
den fartygsforlagda utbildningen som bedrivs for sjokaptensstudenter fran
sjokaptensprogrammet fran Chalmers tekniska hogskola samt fran Linnéuniversitetet.

Frageformuldret ar en anonym undersdkning och undersdkningen anvander sig av en skala
fran noll vilket motsvarar inget, till fyra vilket motsvarar frekvent eller alltid. Undersdkningen
ar pa engelska och tar upp till 10 minuter att genomfora.

Din medverkan ar mycket vardefull och vi uppskattar att du svarar pa enkéaten.

e Jag har tagit del av informationen om studien och jag ar medveten om hur den
kommer att goras och vilken tid som kravs.

e Jag har haft mojlighet att stalla fragor om studien innan den bérjar och vet vem jag
ska vanda mig till med fragor.

o Jag deltar frivilligt i denna studie och har informerats om varfor jag har blivit
tillfragad och vad syftet med deltagandet ar.

e Jag ar medveten om att jag ndr som helst under studiens gang kan stalla in mitt
deltagande utan att behova forklara varfor.

e Jag ger mitt samtycke till Chalmers tekniska hégskola att lagra och behandla den
information som samlats in under studien.

e Jag ger detta samtycke forutsatt att ingen annan an de forskare som ar knutna till
studien kommer att delta i det insamlade materialet.

e Detinsamlade materialet sparas i 10 ar och raderas sedan.

Genom att klicka pa lanken nedan lamnar du ditt samtycke till villkoren ovan.

https://transform.mindgarden.com/survey/37154/072

Johan Lyckemark
Samuel ZacKkrisson

Institutionen f6r mekanik och maritima vetenskaper
Chalmers tekniska hogskola

Institutionen for mekanik och maritima vetenskaper
SE — 412 96 Gothenburg, SVERIGE

Besok: Horselgangen 4

www.chalmers.se
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BILAGA 2

Foruse by Fredrk Forsman only. Received from Mind Garden, Inc. on January 31, 2022

&
m‘ﬁnd garden

www.mindgarden.com

To Whom It May Concemn,

The above-named person has made a license purchase from Mind Garden, Inc. and has
permigsion to administer the following copyrighted instrument up to that quantity purchased:

Multifactor Leadership Questionnaire
The three sample items only from this instrument as specified below may be included in your

thesis or dissertation. Any other use must receive prior written permission from Mind Garden.
The entire instrument may not be included or repreduced at any time in any other pubisl_md

material. Please understand that disclesing more than we have authorized will compromise the

integrity and value of the test.

Citation of the instrument must include the applicable copyright statement listed below.
Sample ltems:

As a leader ...
| talk optimistically about the future.
| spend time teaching and coaching.
| avoid making decisions.

The person | am rating....
Talks optimistically about the future.
Spends time teaching and coaching.
Avoids making decisions

Copyright & 1995 by Bemard Bass & Bruce J. Avolio. All rights reserved in all media.
Published by Mind Garden, Inc. www_mindgarden.com

Sincerely,

‘ﬂ,\-}
Robert Most

Mind Garden, Inc.
www.mindgarden.com

& 1095 Bruce Awolio and Bemard Bass. All rights reserved in all media.
Published by Mind Garden, Inc., www mindgarden.com
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