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Forord

Vi vill rikta ett stort tack till alla de som hjalpt oss att forma denna studie. Ett stort tack till vara
informanter som delgivit sina tankar och erfarenheter. Det har varit en frojd att fa er input och roligt
att hora fran samtliga hur ni har varit sapass genuint intresserade av amnet. Vi vill ocksa rikta ett
stort tack till var handledare som har hjalpt oss att vassa vara hjarnor och fa oss att tanka i olika
banor under arbetets gang. Vi vill tacka vara opponenter och andra kollegor i seminariegruppen som
har kommit med fragor och konstruktiv kritik vilket har utvecklat var studie. Slutligen vill vi tacka

varandra for ett val genomfort samarbete.

David Agius Andreas Jansson
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Syfte: Organisationer ar beroende av en ledare i krissituationer, men hur behdver ledarskapet
anpassas till den radande organisationskulturen? Tidigare forskning har presenterat en modell Crisis
Response Leadership Matrix (CRLM) for att matcha ratt ledare for given organisationskultur. Syftet
med denna studie &r att genom empiriska observationer utveckla CRLM modellens spektrum.
Specifika forskningsfragorna ar: (1) Utifran svenska ledares erfarenheter och upplevelser av
krishantering, hur anpassades ledarskapet till organisationskulturen, typ av kris och vilken krisfas
organisationen befann sig i? (2) Utifran svenska ledares erfarenheter och upplevelser av
krishantering, i vilken utstrackning stammer CRLM 06verens med deras erfarenheter?

Metod: Studien har genomforts via ostrukturerade intervjuer med sju respondenter vilka har
gedigen erfarenhet av krishantering inom olika organisationer. Respondenterna har skattat sin
organisationskultur med OCAL. Intervjudata har presenterats efter informanternas enskilda historier
med en berattelse-metod, darefter har analys gjorts genom modellering.

Resultat och slutsats: Undersokningen tyder genom respondenternas erfarenheter och upplevelser
av krishantering att ledarskapet behdver anpassas genom krisens olika faser, och aven till radande
organisationskultur. Resultatet visade att den tidigare presenterade CRLM stamde till stor del
Overens med respondenternas erfarenheter. Vidare har vi kunnat identifiera ledarskapsstilar och
ledarkompetenser for att utveckla CRLM i krisens olika faser for en given organisationskultur.
Utvecklingen var de identifierade ledarskapsstilarna empowering och demokratisk samt
ledarkompetenserna image och synlighet, upprétthalla en effektiv organisationskultur, skapa
organisatoriska formagor och skapa fortroende.

Examensarbetets bidrag: Studien har utvecklat tidigare CRLM med storre spektrum vilket gor
den mer tillampningsbar for organisationer.

Forslag till fortsatt forskning: CRLM behéver undersdkas mer empiriskt och framfor allt for
interna kriser samt inom marknad och adhoktrati kulturer, vilket var en begrénsning med denna
studie.

Nyckelord: Crisis, leadership, leadership competencies, crisis management, organizational culture.
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Aim: Organizations depend on a leader in crisis situations, but how does leadership need to be
adapted to the prevailing organizational culture? Previous research has presented a model Crisis
Response Leadership Matrix (CRLM) to match the right leader for a given organizational culture.
The purpose of this study is to develop the spectrum of the CRLM model through empirical
observations. Specific research questions are: (1) Based on Swedish leaders’ experiences of crisis
management, how did the leadership adapt to the organizational culture, type of crisis and the phase
of the crisis? (2) Based on Swedish leaders' experiences of crisis management, to what extent does
CRLM correspond with those experiences?

Method: The study has conducted unstructured interviews with seven respondents who have solid
experience of crisis management within various organizations. Respondents have rated their
organizational culture with (OCAL). Interview data have been presented according to the
informants' individual stories with a storytelling method, after which analysis has been done
through modeling.

Result and Conclusions: The study indicates through the respondents’ experiences of crisis
management that leadership needs to be adapted through the different phases of the crisis, and to the
prevailing organizational culture. The previously presented CRLM was in line with the respondents'
experiences. Furthermore, we have been able to identify leadership styles and leadership
competencies to develop CRLM in the different phases of the crisis for a given organizational
culture. The development was the identified leadership styles empowering and democratic as well
as the leadership competencies image and visibility, maintaining an effective organizational culture,
creating organizational abilities, and creating trust.

Contribution of the thesis: The study has developed previous CRLMs with a wider spectrum,
which makes it more applicable to organizations.

Suggestions for future research: CRLM needs to be investigated more empirically and especially
for internal crises as well as within market and adhocracy cultures, which was a limitation of this
study.

Key words: Crisis, leadership, leadership competencies, crisis management, organizational culture
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1.0 Inledning

Att organisationer star infor kriser ar en alltmer vanlig foreteelse. Kriser kommer i olika storlekar
och skepnader, det kan vara interna kriser inom foretag, saval som externa kriser eller katastrofer
som drabbar flera aktcrer eller samhallet i stort (Bhaduri, 2019). Rubriker i tidningar och pa
webbplatser runt om i vérlden beskriver foretagskriser nastan pa rutinmassig basis. Darfor ar det av
stor vikt for alla organisationer att ha kunskap om god krishantering. Denna studies utgangspunkt
och definition av god krishantering, ar en process som forebygger eller forminskar potentiell skada
mot organisationen. Det inkluderar aktiviteter som genomfors fére, under och efter en kris, dar
skadan pa organisationen minimeras och att ett “normalldge” snabbt kan uppnas (Hede, 2018; Fors
Brandebo, 2020). Vi har i vér studie anviant ordet “ledare” for att innefatta de personer som har ett

tilldelat ansvar eller uppgift att leda en organisation genom en kris.

Ordet kris kan ha manga olika tolkningar. Svenska Akademiens ordbok innehaller flera definitioner
av ordet: “brydsam situation (i vilket ett avgorande &r att vdnta)”;”’en 6desdiger rubbning i ndgon
utveckling” samt “en genomgripande viandning i ndgons liv”. I en litteraturgranskning pd dmnet
krisledarskap sammanfattade Bavik et al., (2021) begreppet kris som en handelse, som uppfattas av
ledare och andra intressenter i organisationen som ovéantade, mycket framtradande och potentiellt
storande/splittrande/sondrande. Sapriel (2003) ger en vidare definition som innefattar tre
nyckeldelar. For det forsta ar en kris en foreteelse eller uppséttning av omstandigheter som hotar en
organisations integritet, rykte eller éverlevnad. For det andra utmanas allménhetens kénsla av
sdkerhet, varderingar eller lamplighet av krisen. FOr det tredje ar de faktiska eller potentiella
skadorna pa organisationen betydande och organisationen kan inte pa egen hand fa ett omedelbart

slut pa det.

Hur en organisation hanterar en kris beror pa manga olika faktorer. Mycket av tidigare studier
fokuserar pa olika typer av ledarkompetenser, ledaregenskaper eller organisatoriska strategier inom
krishantering. Ett dilemma som uppstar i genomgang av tidigare forskning &r att dessa kompetenser
och egenskaper kan sta i klara motsatser till varandra. Exempelvis resonerar Sapriel (2003) att
konsensus i organisationen kring agerande i krissituationer inte &r efterstravansvart, i och med att
tid kan vara begréansad. Medan Bowers et al., (2017) hdvdar att ett transformativt ledarskap, vilket
bygger pa att skapa konsensus och samstammighet i organisationen, alltid &r ett bra ledarskap i
krissituationer. Andra forskare framhaver olika ledarkompetenser som framgangsrika for
krishantering, exempelvis presenteras flertalet olika nyckelkompetenser i litteraturstudier (Wooten
& James, 2008; Prewitt, 2011; Brumfield, 2012; Kim, 2021). Ar dessa kompetenser universellt
tillampade pa alla organisationer i krishanteringen eller kan de vara skadliga i vissa fall?



Bowers et al., (2017) presenterade Crisis response leadership matrix (CRLM) som ett forslag pa att
hantera denna problematik. Modellen erbjuder en standardmetod som gor det mojligt for
organisationer att matcha en given kris med den bést lampade ledaren for krishanteringen.
Argumenten som sammanhanger med modellen &r att en organisation behover forsta sin radande
kultur och déarefter identifiera rétt person for att leda organisationen genom en kris. Vidare ar
ledarskapets effektivitet beroende av organisationskulturen och hur val de kulturella elementen
definieras for att stodja en ledares kompetens (Bhaduri, 2019; Bowers et al., 2017; Elsubbaugh et al,
2004). CRLM-modellen utvecklades sedan av Bhaduri (2019) som genomfdrde en litteraturstudie
vilket tillforde fler aspekter, daribland krisfaser och ledarkompetenser. Utéver dessa presenterade
Bhaduri (2019) en annan definition av olika organisationskulturer vilket grundade sig pa tidigare

forskning inom organisationskultur av Cameron och Quinn (2006).

Bhaduri (2019) menar att forskning har varit minimal om hur manskliga anstrangningar kan
forbereda organisationer att hantera kriser pa ett effektivt satt. Det behdvs mer empiriska data for att
kunna forsta relationen mellan ledarskap och organisationskultur i krishantering. Bhaduri (2019)
utveckling av CRLM har déremot brister i att den inte ar tillrackligt tillampningsbar for
organisationer i krisens alla faser. Utvecklingsmojligheterna i denna modell &r att inkludera alla
organisationskulturer i alla krisfaser (fore, under och efter) och typer av kris (intern/extern). Dérav
kommer vi med hjalp av studiens empiriska resultat kunna vidareutveckla CRLM med inspiration
fran bade Bowers et al., (2017) och Bhaduri (2019). Vi 6nskar att tacka de luckor som finns i
Bhaduri (2019) modell och utveckla Bowers et al., (2017) CRLM med krisfaser (fére, under och

efter) samt ledarkompetenser.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna studie &r att genom empiriska observationer utveckla CRLM modellens spektrum.
Detta arbete bidrar saledes att utveckla hur ledarskap och organisationskultur relateras till varandra i
krishanteringens olika faser. Var undersokning hjalper att fylla ett forskningsgap genom empirisk
kunskap om ledare i krissituationer och deras erfarenheter vid krishantering. Det leder oss till

studiens forskningsfragor:

« Utifran svenska ledares erfarenheter och upplevelser av krishantering, hur anpassades
ledarskapet till organisationskulturen, typ av kris och vilken krisfas organisationen befann
sig i?

« Utifran svenska ledares erfarenheter och upplevelser av krishantering, i vilken utstrackning

stdimmer Crisis response leadership matrix 6verens med deras erfarenheter?



1.2 Avgransningar

Studien begransar sig till organisationer i Sverige. Som organisationer har dven lander egna
kulturer, vilket kan vara en paverkande faktor for modellens relevans i andra delar av vérlden. En
annan begransning i studien ar att den fokuserar pa externa kriser som organisationer har stallts
infor. Detta val gjordes for att det kravs djupa analyser for att kunna forsta hur relationen mellan

ledarskap och organisationskultur fungerar i krishantering.



2.0 Teoretisk referensram
Teorikapitlet behandlar CRLM-modellens olika komponenter. Dessa komponenter delas upp i
teorikapitlets underrubriker som innefattar; beskrivning av CRLM, typer av kris, faser av en kris,

ledarskap i krissituationer, organisationskulturens roll i krissituationer.

2.1 Crisis Response Leadership Matrix

| syfte att hjalpa organisationer att forbéattra effektiviteten i krishanteringsinsatser tog Bowers et al.,
(2017) fram crisis response leadership matrix (CRLM). Beroende pa krisens natur, interna kontra
externa faktorer och organisationens kultur, maste ledarskapsstilar anpassas. Syftet med modellen &r
att identifiera "den typ av ledare som ar bast rustad att leda en organisation genom en allvarlig kris
med tanke pa krismiljon och organisationskultur” (Bowers et al., 2017). Exempelvis vid en extern
kris for en klan/adhokratikultur ar ett transformativt ledarskap gynnsamt, eller vid en intern kris for

en hierarkikultur féredras ett direktiv/transformativt ledarskap.

Elitisk kultur Hierarkisk kultur Klan/Adhokrati kultur
Intern kris Kognitiv/ direktiv/ Direktiv/ transformativt Transformativt ledarskap
transformativt Ledarskap
Ledarskap
Extern kris Transformativt ledarskap Transformativt ledarskap Transformativt ledarskap

Figur 2.1: Crisis response leadership matrix (CRLM), (Bowers et al., 2017)

Bhaduri (2019) utvecklade Bowers et al., (2017) CRLM med ett tydliggorande av relationen mellan
organisationskulturen, ledarskapet och krishantering. Har inkluderas aven en kris olika faser fran
Pearson och Mitroff (1993) samt kritiska ledarkompetenser i givna situationer fran Wooten och
James (2008). For att effektivt hantera en kris kan organisationer forbereda sig i forvag genom att
vidta foljande atgarder (Bhaduri, 2019):

I.  Kénna igen och forsta organisationens nuvarande kultur
Il.  Kontinuerlig utvardering av ledarstilarna for ledaméterna i ledningsgruppen
I1l.  Anvanda CRLM -verktyget for att vélja den basta ledaren for att svara pa en specifik kris for

att framgangsrikt styra organisationen genom krishantering.
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Figur 2.2: Relationen mellan organisationskultur, ledarskap och krishantering, (Bhaduri, 2019)

Exempel 1: Innan en intern kris har en internt fokuserad organisationskultur med lag flexibilitet,

tillsammans med en blandning av kognitiva och direktiva ledarskapsstilar samt férnuftsskapande

och perspektivtagning som ledarkompetenser, god formaga att hantera krisens forsta fas som

innebér upptécka signaler for att forebygga krisen. (Bhaduri, 2019)

Exempel 2: Under en intern kris har en organisationskultur som &r internt fokuserad, med hdg

flexibilitet, tillsammans med en blandning av transaktionella och transformerande ledarstilar samt

beslutsfattande, kommunikation och risktagande som ledarkompetenser, god férmaga att férebygga

skador och stodja organisationen mot aterhamtning under en kris. (Bhaduri, 2019)

Exempel 3: Efter en intern eller extern kris har en organisationskultur med internt fokus och hég

flexibilitet, tillsammans med ett transformativt ledarskap och ledarkompetenserna organisatorisk

motstandskraft, larande och reflektion god férmaga att kunna stodja aterhamtning och

organisatoriskt larande i fasen efter en kris. (Bhaduri, 2019)



2.2 Typer av kris

En fundamental utgangspunkt i CRLM &r kategorisering av kriser, dar en grundlaggande skiljelinje
ligger mellan det interna och externa (Bhaduri, 2019). Mitroff et al., (1987) menar att externa kriser
innefattar kriser som paverkar en organisations yttre forhallanden och ar utmanande for
organisationen att paverka, exempelvis i extrema former som naturkatastrofer, krig och forstorelse.
Interna kriser handlar exempelvis om fusioner, forvérv, ledarskapsbrister, diversifiering av
produktlinjer, organisationskulturella och tekniska forandringar (Mitroff et al., 1987). Vidare delar
Mitroff et al., (1987) in kriser i kategorier om; ekonomiska/ tekniska och organisation/ individ/

samhallskriser.

Tekniskt / Ekonomiskt

Produkt/tjanstefel A Utbredd miljoforstéring/Industriolyckor
Anlaggningsfel/Industriolyckor Storskaliga systemfel
IT-stérningar Naturkatastrofer
Defekt, ouppklarad information Fientligt 6vertagande
Konkurs Statliga kriser
Internationella kriser
Intern <€ > Extern
Misslyckande att anpassa/andra Symbolisk projektion
Organisatorisk uppdelning Sabotage
Misskommunikation Terrorism
Sabotage Kidnappning
On-site produkt-manipulation Off-site produkt-manipulation
Forfalskning Forfalskning
Rykten, sjuka skamt, illvilligt fortal Rykten, sjuka skamt, illvilligt fortal
Olagliga aktiviteter v Arbetskraft strejker

Manniskor / Socialt / Organisatoriskt

Figur 2.3 Kategorisering av kriser, (Mitroff et al., 1987)

2.3 Faser i en kris

En annan viktig kategoriseringsfaktor i CRLM ar att en kris kan delas upp i olika faser, dér varje fas
har sérskilda utmaningar att hantera. Fas 1 och 2 (signaldetektering och krisforberedelse) behandlar
utmaningar som ska hanteras innan krisen. Fas 3 (skadebegrénsning) och i viss man aven fas 4
(aterhamtning) behandlar aktiviteter under krisens faktiska skeende. Fas 4 och 5 (larande) tillhor

aktiviteter som hanteras efter krisen.



Fas 1: signaldetektering

Pearson och Mitroff (1993) forklarar att under signaldetekteringsfasen borjar sma varningar visas.
En normal reaktion i detta steg ar att manga ledare ignorerar dessa signaler eller pratar ner dem
(Mather, 2020; Bowers et al., 2017). Organisationer med effektiv krisforberedelse ar mer vaksamma
pa potentiella signaler av en kris. De undersoker och granskar deras verksamhet samt
ledningsstrukturer for potentiella fel eller problem innan de ar for stora for att ratta till (Pearson &
Mitroff, 1993).

Fas 2: Krisforberedelse/ forebyggande

Nésta fas handlar om krisforberedelse eller forebyggande, som innebér "systematisk planering for
att forbereda organisationen pa att hantera en krishandelse; utse kritisk personal, resurser och
atgarder som ska fordelas under en krissituation" (Hutchins & Wang, 2008, s.316). Huvudmalet i
denna fas menar Pearson och Mitroff (1993) ar att uppréatthalla en regelbunden rutin med uppgifter
fran organisationen eller ledningen for att forebygga kriser sa gott det gar. Detta kan aven innebéra
att leda under en férandringsfas, som valként kan vara en mycket utmanande uppgift for chefer.
Wang (2008) héavdar att leda i kris, i grunden &r véaldigt likt att leda under férandringar. En ledare
kan forbereda sin organisation infor en kris med att erkdnna, prioritera och mobilisera medvetenhet
for forandringen. Ledaren behdver forsta och fokusera pa organisationens huvudsyfte. Strategin &r
avgorande for hur en organisations varderingar ar relaterade till en ny forandrad milj6 (Prewitt et
al., 2011).

Fas 3: Skadebegransning

Denna fas ar framst avsedd for att minska de negativa konsekvenserna av krissituationen. Det ar en
akut fas dar snabba handlingar bor vidtas (Bhaduri, 2019). Pearson och Mitroff (1993) forklarar att
fokus till stor del laggs pa att begransa effekterna av krisen och se till att den inte sprider sig till
andra delar av organisationen eller narmiljon. Den viktigaste faktorn under denna fas &r att mildra
hotet och minska obalansen till en niva dér organisationen och medarbetarna &ar pa en saker niva. En
ledare for krisen behover forklara fakta om situationen och de handlingar som kommer att

genomforas (Prewitt et al., 2011).

Fas 4: Aterhamtning
| denna fas forklarar Bhaduri (2019) att konkreta atgarder behover vidtas for att fa tillbaka
verksamheten till ett “normalldge”, vilket krdver bade langsiktiga och kortsiktiga planer. Pearson

och Mitroff (1993) anser att organisationen i formuleringen av planerna beh6ver svara pa tva fragor:



Vilka ar de minsta procedurer och operationer som vi behover for att aterstélla och bedriva
normal verksamhet?
Vilka ar de viktigaste aktiviteterna och uppgifterna som vi maste utfora for att tjana vara mest

viktiga kunder?

Fas 5: Larande

Pearson och Mitroff (1993) forklarar att det sista steget i krishantering ar larande. Denna fas handlar
om en kritisk reflektion av krisupplevelsen, analys av paverkan pa centrala och tillhérande
systemprocesser och sedan anpassning av beteenden och system for att forbattra organisationens
krishanteringsmetoder. Bhaduri (2019) papekar att larande spelar en kritisk roll i krishantering och

larande bor vara en pagaende och kontinuerlig process for reflektion och utvardering av atgarder.

2.4 Ledarskap i krissituationer

2.4.1 Ledarkompetenser

Genom tidigare forskning om ledarskap under krissituationer har sju olika kritiska
ledarkompetenser identifierats som framgangsrika vid krishantering. Dessa egenskaper hos ledare
hor ihop med de ledarstilar som finns med i CRLM. Ledarkompetenserna behdver inte vara
universellt tillampade pa alla krissituationer. Enligt CRLM (Bhaduri, 2019) hor ledaregenskaperna

ihop med given organisationskultur for basta mdéjliga krishantering.

Tydlig, snabb och arlig kommunikation

Kommunikationen ar en viktig kompetens for krisledarskap sarskilt under den faktiska krisen, dar
effektiv kommunikation leder till en battre forstaelse av situationen och minskar oro hos berérda
parter (Boonkiat & Sununta, 2019; Kim, 2021). Prewitt et al., (2011) poangterar att kommunikation
ar en viktig faktor for slutresultatet av en kris. Om kommunikationen i en organisation verkar 6ppen
och sanningsenlig samtidigt som ledaren anses vara &rlig, medkannande och fortroendeingivande,

har ledaren redan kommit langt for att lyckas hantera krisen (Prewitt et al., 2011).

En krisledare behover tillhandahalla all tillganglig information sa snabbt som méjligt. Budskap
maste alltid vara rent, noggrant efter basta formaga och forstarkt med begriplig fakta. En
organisations 6verlevnad i en kris beror mycket pa dess reaktionshastighet samt att sprida ratt
information till intressenter. Det ar avgorande for foretag att ha denna formaga, eftersom

intressenter och journalister kraver krisinformation i realtid och potentiellt kan hanvisa till kéllor



som kan sprida falsk eller felaktig information om verklig information fran organisationen inte &r
tillgénglig. (Ki & Nekmat, 2014; Kim, 2021)

Snabbt beslutsfattande och agerande

Ledare eller en ledningsgrupp maste kunna fatta snabba och ibland tuffa beslut, i och med krisers
plétsliga natur. Sapriel (2003) menar att en organisation inte har tid i en Kkrissituation att diskutera
alla aspekter och sékerstélla en konsensus i gruppen. Fener och Cevik (2015) forklarar att en stor
borda nar det galler krishantering &r det faktum att en ledare haller sig fast till regelverk och darmed
inte kan ta omedelbara beslut i ovantade handelser. Detta paverkar ledningen av organisationen
negativt. Vidare behover ledaren bemota den harda sanningen och inte forneka allvaret i situationen
(Garcia, 2006).

I borjan av en kris kan ledare generellt uppleva det som ett hot mot dem sjdlva och deras
organisation. Under detta skeende kan den hotande handelsen dven leda till en understrom av
negativa kanslor, sasom radsla och angest. Dessa typer av negativa kanslor kan paverka en ledares
formaga att fatta kloka beslut. Saledes blir formagan att fatta sunda och snabba beslut under press
en karnkompetens for effektiv krishantering. Forutom de kanslomassiga reaktionerna pa en kris, ar
elementen i en kris i sig; tidspress, begransad information, nédvandig handling och férandring, just
det som bidrar till svarigheten att fatta beslut. (Wooten & James, 2008)

Skapa fortroende

Utan fortroende inom organisationen misslyckas dvergripande beslutsfattande och
strategiimplementering. Helt enkelt kan vi inte ignorera eller underskatta det manskliga elementet i
organisationer. Foretagsledare behdver skapa en fortroendebaserad miljo inom sin organisation men
aven over hela leveranskedjan och som omfattar alla aspekter av verksamheten dar kriser kan
uppsta. For att bygga upp fortroende maste ledare kommunicera 6ppet, arligt och kontinuerligt.
(James & Wooten, 2005)

En ledares installning mot rattvisa, konsekvens, respekt och omtanke for de anstéllda ger
medarbetarna mod att aktivt reagera pa alla situationer under en kris. Genom ledarens beslutsamhet,
mod och ansvar hanterar gruppmedlemmar en kris béattre eftersom de litar pa ledaren och &r darfor
villiga att félja véagledning. Den fortsatta och konsekventa omtanken for de anstéllda, samt attityden
hos ledaren, som kan ta ansvar for olika handelseforlopp kommer lamna ett varmt och djupt intryck
hos medarbetarna. Darmed ger ledaren mod till anstéllda att agera proaktivt oavsett vad som héander,

vilket bygger ett starkt fortroende och forenar organisationen. (Kim, 2021)



Det &r dven viktigt att det finns fortroende fran toppen av organisationen och nedat. Brumfield
(2012) framhaver att en viktig framgangsfaktor for att hantera kriser ar organisationens kultur och
hur stort mandat mellanchefer har i organisationen. Beroende pa situationen kan detta ha en
avgorande roll i hur organisationen tar sig genom krisen. Problematik uppstar om mellanchefer &r
en avgorande faktor i krishanteringen men begransas av organisationens kultur, da de har valdigt
lite makt i beslutsfattandet, detta leder &ven till ambivalens hos gruppen. Om mellanchefer daremot
redan &r bemyndigade att fatta avgorande beslut, kan ledningen effektivt anvanda det humankapital

som finns inom organisationen. (Brumfield, 2012)

Image och synlighet

I en studie gjord av Peter Arfenti (refererad i Prewitt et al., 2011) pa ledarskapet i New York under
11 september 2001 tragedin, kunde kraften hos en synlig ledare valideras. Studien visade att de
mest effektiva ledare under krisen visade hog synlighet. Dessa ledare forstod att manniskor behévde
bevis pa att deras ledare brydde sig om dem och arbetade for att gora saker béattre. En synlig ledare
maste dock presentera ratt bild, en kris kan avsloja en ledares dolda styrkor och svagheter. Ledare
som hanterar en kris bast ar de som tanker pa andra innan de tanker pa sig sjalva. Lyckligtvis tar en
kris ofta fram mod, &ra, osjélviskhet, lojalitet och manga andra positiva beteenden hos ledare.
Lockwood (2005) betonar vikten for ledare att ha emotionell intelligenskompetens under
krishanteringen, sdsom; empati, sjalvmedvetenhet, évertalning, lagarbete och férmagan att hantera

relationer.

Skapa organisatoriska formagor

Ledaren behover vara forberedd pa en potentiell kris som kan uppsta nar som helst. Darfor
argumenterar Wooten och James (2008) for att ledaren har ett ansvar att bygga upp formagor inom
organisationen som ska kunna hantera potentiella krissituationer. Forekomsten och mangfalden av
olika typer av kriser i vara samhallen har 6kat, vilket gor det viktigt for organisationer att vara
forberedda och ha en plan for hur krishanteringen ska utformas (Bowers et al., 2017). Om
organisationen har en plan redo och ar val forberedda kan det lindra allvaret i en kris och kan halla

verksamheten till ett normallage (Boonkiat och Sununta, 2019).

Prewitt et al., (2011) forklarar att framgangen for en organisations krishantering inte bara vilar pa
ensamma chefer och ledare. En strategi som Pring et al., (2021) forklarar &r att utforma olika
krishanteringsgrupper som har specifika uppgifter att utféra inom ramen av krisen. Sadana grupper
kommer att ha specifika syften och delas in i olika viktiga omraden. Viktiga egenskaper for

individer i dessa grupper menar Prewitt et al., (2011) ar att de maste standigt se sanningen i vitogat;
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vara resultatorienterade, da den egenskapen medfor att individerna ar uppgiftsrelaterade och
fokuserade pa att hitta ratt vag framat samt att inte vara radd for att fatta beslut. Johansen et al.,
(2012) kom i sin studie fram till att det finns en stark korrelation mellan att ha ett
krishanteringsteam/en krishanterare i organisationen och de typiska reaktionerna pa kriser bland
anstéllda. De anstéllda verkar uppleva forlust av motivation och engagemang i mindre utstrackning
an organisationer utan detta strategiska instrument. De uppfattas vara mindre frustrerade, osékra och

radda i en krissituation med en krishanteringsgrupp pa plats.

Uppratthalla en effektiv organisationskultur

Ledare maste ta direkt ansvar for att organisera en arbetsmiljo som ger ett kompetensbaserat
tillvagagangssatt for krishantering. Detta innebar identifiering av de kritiska uppgifter och
aktiviteter som behovs under en krissituation; de kompetenser (kunskaper, fardigheter eller
formagor) som kravs for att framgangsrikt slutfora dessa aktiviteter; forstaelse for sammanhanget
for att genomfora krishanteringsstrategin. Pa sa satt skapar ledaren en kultur dar
organisationsmedlemmar uppmuntras och bel6nas for att tanka systematiskt. Att skapa en sadan
kultur kraver en mangfacetterad analys som tar hansyn till bade ledarskapskompetenser som

demonstrerats under de olika krisfaserna och sammanhanget i krisen. (Wooten & James, 2008)

Larande och reflektion

Kriser ar nédvandigtvis inte bara nagonting negativt for en organisation. En kris kan dven ses som
en mojlighet, snarare &n ett hot. Duktiga ledare i en kris inser detta och ar malmedvetna och
skickliga i att hitta inlarningsmajligheter som finns i manga krissituationer. De anvander tidigare
erfarenheter och andras erfarenheter for att skapa nya rutiner och beteenden som i slutdndan

forandrar hur organisationen fungerar. (Wooten & James, 2008)

2.4.2 Ledarstilar

Det finns olika ledarstilar som kan antas, uppmuntras och utnyttjas av en stédjande
organisationskultur. En ledare bidrar ocksa till organisationskulturen genom sina personliga drag,
egenskaper, visioner, prestanda och dikterar hur en organisation reagerar i en given situation.
(Pearce et al., 2003)

En direktiv ledare karakteriseras som stark och beslutsam, har ett ansvarstagande tillvagagangssatt,

valdefinierade forvantningar, kommunicerar tydligt och forvéantar sig vanligtvis att ménniskor foljer

order utan att allt for mycket ifragaséattande. Denna ledarstil kan vara effektivt i en intern kris eller
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nar det uppstatt problem mellan medarbetare. Dock kan den hamma initiativ i krissituationer som

kraver organisatorisk flexibilitet eller ett innovativt agerande. (Pearce et al., 2003)

En transformativ ledare karaktariseras som sjalvséker, adaptiv och logisk. Samrader med
underordnade och soker input for att skapa konsensus i besluten. Denna typ av ledare &r strategiskt
tankande, detaljorienterad, men ser helheten och kopplar mellan erfarenheter for att binda ihop
punkterna med hjélp av orsak-och-verkan-logik. En transformativ ledare kanske inte &r mest
lamplig under en kris med tidspress, da det tar tid att skapa konsensus i en grupp. (Pearce et al.,
2003)

Transaktionsledaren fokuserar pa en liten uppsattning individuella detaljer, ar intelligent, foljer
reglerna och far jobbet gjort. Transaktionsledaren &r bunden av regler och forordningar, vilket gor
denna ledare illa Iampad att hantera den dynamik som de flesta framvéxande krissituationer har.
(Pearce et al., 2003)

En kognitiv ledare ar insiktsfull och fantasifull. Den karaktériseras av kunskapsledarskap, expertis
inom ett specifikt omrade, storbildstankande, strategiskt tdnkande och deltagande i beslutsfattande.
Trots att den kognitiva ledaren kan uppfattas sakna viss empati och de interpersonella fardigheterna
for att hantera en allvarlig extern kris framgangsrikt, kan denna ledare vara hyfsat effektiv i att leda
en intern kris i samarbete med sin erfarna medarbetare for att samordna kommunikationen och

tillhandahalla ledningsinsikt, infrastruktur och support. (Bowers et al., 2017)

Empowering ledarskap betonar utvecklingen av sjalvledning eller sjélvledarskap. Det visar sig vara
en stabil och distinkt typ av ledarbeteende och ar som en forlangning av det transaktionella-
transformationella paradigmet. Empowering ledarskap existerar som en distinkt beteendetyp och
inkluderar sadana beteenden som uppmuntrar méjlighetstankande, sjélvbeloning, sjalvledarskap,

deltagande malséttning och lagarbete. (Pearce et al., 2003)

En demokratisk ledarstil uppmuntrar medarbetare att vara en del av beslutsfattandet. Ledaren haller
sina medarbetare informerade om allt som paverkar deras arbete samt delar beslutsfattande och
problemlésningsansvar. Denna stil kraver dock att ledaren ar den som har det sista ordet, men

samlar &nda in information fran medarbetarna innan ett beslut fattas. (Khan et al., 2015)
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2.5 Organisationskultur

2.5.1 Kulturers paverkan i krissituationer

Kultur kan anses vara en samling varderingar, dvertygelser, uppfattningar, forstaelse och
tankemetoder som forenas av organisationens medlemmar (Horri & Abdolkarimi, 2016).
Organisationskultur definieras av Schein (1984) som “monstret for grundliggande antaganden som
en viss grupp har uppfunnit, upptackt eller utvecklat for att lara sig hantera sina problem med extern
anpassning och intern integration”, vilket Bhaduri (2019) menar hjdlper organisationsmedlemmar
att uppfatta, k&nna och reagera. Organisationskultur ar inbaddad i varje organisationsfunktion och
hjalper till att forma input, process och output av krishantering (Bhaduri, 2019). Ledarskapets
effektivitet &r beroende av organisationskulturen och hur val de kulturella elementen definieras for
att stddja en ledares kompetens (Bhaduri, 2019; Elsubbaugh et al, 2004).

Det finns ett positivt och betydande samband mellan organisationskultur och krishanteringens
effektivitet, samt att partnerskap och teamké&nsla framjar effektiviteten i organisationers
krishantering (Horri & Abdolkarimi, 2016; Mirzapour et al., 2019; Bowers et al., 2017; Bhaduri,
2019). Mirzapour et al., (2019) forklarar att organisationskultur och organisatoriska forfaranden har
potential att integrera och ge lsningar pa problem i organisationen och underlatta arbetet i att
uppna organisatoriska mal. Denna faktor kan paverka den organisatoriska produktiviteten och
effektiviteten i en positiv riktning. Detta tyder pa att en oonskad kultur kan leda till problem i
samarbetet mellan anstallda och ignorera organisatoriska vérderingar (Mirzapour et al., 2019).
Organisationskulturen har aven ett positivt inflytande pa medarbetarnas beslutsprocess. Denna
aspekt av kultur kan ses som en stark punkt for att bemdota de situationer som en organisation
potentiellt kan utsattas for (Mirzapour et al., 2019).

En av de positiva aspekterna i en organisationskultur ar skapandet av lampliga
kommunikationskanaler. Naturen hos relationer mellan individer i en organisation tolkas ofta som
organisationskultur. Kultur kan anvandas for att forbattra och starka konstruktiva relationer och
minska organisatoriska spanningar, vilket har effekter pa medarbetarnas formaga att kommunicera
till varandra. Vissa organisationer och manniskor déljer information pa grund av radsla. Det
minskar kommunikationen och orsakar allvarliga skador pa organisationen. Bristen pa effektiv
kommunikation mellan beslutsfattare och administratorer dr en av de stdrsta orsakerna till att
organisationer inte lyckas kontrollera en kris och minska dess negativa effekter. (Mirzapour et al.,
2019)
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2.5.2 Organisationskulturer

En hierarkisk kultur kan kdnnetecknas av en relativt styv struktur med en strikt definierad
uppsattning karnvarden som kraver detaljerade processer och system for att driva efterréttelser
(Bowers et al., 2017). Den hierarkiska kulturen &r starkt forknippad med byrakrati, vilket klassiskt
karaktériseras av regler, specialisering, meritokrati, hierarki, separat 4gande, opersonlighet och
ansvarsskyldighet (Cameron & Quinn, 2006). Hierarki-kulturen &r i allménhet riskavvikande och &r
en kultur full av politik samt regler som tenderar att begransa individuell kreativitet. Cameron och
Quinn (2006) havdar att den hierarkiska kulturen var val tillampad for 1900-talets
produktionsforetag och sags som den sjalvklara vagen och utgangspunkten for ledarskap- och

organisationsforskning anda in pa 60-talet.

Marknadskultur borjade framtrada i allt stérre utstrackning under slutet av 60-talet, till foljd av
Okade utmaningar i form av konkurrens. Dér organisationerna i sig borjade agera som en marknad
(Cameron & Quinn, 2006). Fokus i denna typ av organisation ar pa transaktioner i form av utbyten,
forsaljning eller kontrakt med externa aktorer sasom leverantorer, kunder eller entreprendrer. Vilket
skapar konkurrensfordelar for organisationen. Cameron och Quinn (2006) menar att organisationer
med en marknadskultur har k&rnvarderingar forknippade med konkurrenskraft och produktivitet,

dar priméara mal ofta ar i form av lonsamhet, slutresultat och sékra kundbaser.

Bowers et al. (2017) menar att organisationer med en klan eller adhokrati kultur har vanligtvis fa
formella, styva processer; de har en entreprendrsanda och en bemyndigad arbetskraft. En adhokrati
forklarar Cameron och Quinn (2006) kannetecknas av dynamiska, specialiserade grupper som satts
ihop tempordrt for att 16sa problem och som sedan uppldses nar gruppens mal har uppnatts.
Cameron och Quinn (2006) poangterar att en klankultur karaktériseras av en kansla av gemenskap
och att organisationen ar som en utdkad familj; en grundtanke inom denna kultur &r att stéarka och
utveckla medarbetarna i organisationen. Bade klan- och adhokratisk kultur kannetecknas av en
tamligen platt organisation, med lag niva av stark auktoritet (Cameron & Quinn, 2006). Bowers et
al. (2017) héavdar att organisationer med dessa kulturer inte &r riskkénsliga, utan att de ar villiga att
ta risker. Daremot papekar Bowers et al. (2017) att risktagande eventuellt kan skada i en
krissituation. Att ta onddiga risker medan anstrangningar pagar for att hantera en kris lamnar
begransat med utrymme att mandvrera om nagot gar fel. Cameron och Quinn (2006) menar att
adhokratiska organisationers framgang ligger i att producera nya unika produkter eller tjanster,

vilket kraver att man &r villig att ta risk.
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Den elitistiska kulturen tenderar att vara diktatorisk till sin natur med inneboende egenskaper eller
varderingsuppfattningar. Inom denna kultur rader en évergripande tro pa att "vi ar smartare och
battre”. Beslutsmakten ar koncentrerad till nagra fa. Dessa organisationer tror att de har sérskilda
privilegier och har sarskilda ansvar. De tror att samma regelverk som géaller fér organisationer i

allmanhet inte galler dem. (Bowers et al., 2017).
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3.0 Metod

3.1 Forskningsstrategi och vetenskaplig utgangspunkt

Studien har utgatt fran en hermeneutisk utgangspunkt. Valet har gjorts da vi ar intresserade i att
forsta manskliga handlingar samt sociala forhallanden inom organisationer i form av
organisationskultur och ledarskap. En central utgangspunkt i studien &r att den basta krishanteringen
sker i samspel mellan organisationskultur och ledarskapet. Starrin och Svensson (1994) framhéver
”den hermeneutiska cirkeln”, samspelet mellan delen och helheten, som en grundlédggande
forutsattning inom hermeneutiken. For att forsta en méanniskas handlingar och beteende, vilket i var
studie framst behandlar ledarskap, behdver man satta sig in i hennes kultur eller sociala nétverk.
Vidare har vi genom arbetet med att tagit fram var teoretiska referensram, bildat uppfattningar om
amnet genom olika teorier. Detta har lett till att vi skapat oss en forforstaelse kring amnet, som vi ar
medvetna om formar den lins” vi har i vara intervjuer och i var analys av det empiriska materialet
(Starrin & Svensson, 1994).

Studien har haft en abduktiv forskningsprocess, vilket Bryman och Bell (2017) menar &r ett satt att
undvika de begransningar som forknippas med deduktiva och induktiva stéllningstaganden.
Abduktion kan ocksa liknas vid en blandning av deduktion och induktion (Leduc, 2011). | studiens
begynnelsefas var den mer deduktivt kantad genom insamling av teoretiskt material och bildandet
av den teoretiska referensramen. Vilket dven ledde in oss pa arbetshypotesen huruvida CRLM-

modellen har empirisk relevans.

De intervjuer och sammanstéllningen av det empiriska materialet har dock varit mer i samklang
med en induktiv forskningsstrategi. Efter vara ostrukturerade intervjuer fick vi soka upp teori som
kunde svara upp mot respondenternas svar. Likt vad Ryen (2004) menar k&nnetecknar en induktiv
metod, kom teorin i viss man ur datamaterialet. Detta anvandes exempelvis vid var egen utveckling
av CRLM. Vi gjorde detta val for att kunna ga in med sa neutrala 6gon som majligt. Vid
sammanstallningen har vi sedan kategoriserat svaren utifran vad respondenten har berattat om

handelseforlopp, organisationskultur och ledarskap.

3.2 Forskningsmetod

Studien ar utformad av en kvalitativ metod genom kvalitativa intervjuer med olika ledare som
besitter erfarenhet inom krishantering. Bryman och Bell (2017) menar att en kvalitativ
undersokning lagger tonvikten pa hur individerna uppfattar och tolkar sin sociala verklighet. Vidare

ger en kvalitativ forskningsmetod friheten till forfattarna att kunna koda och konstruera
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datamaterialet pa egen hand. Anledningen till att vi valde en kvalitativ metod var for att skapa
mojligheten att na en djupare insikt i forskningsomradet. Genom kvalitativa intervjuer 6nskade vi
att fa fram respondenternas erfarenheter och reflektioner om deras unika syn pa krishantering. Detta
kopplas till studiens syfte att 6ka kunskapen genom att empiriskt undersdka hur relationen mellan
ledarskap och organisationskultur i krishantering fungerar. Kritik forekommer daremot pa denna typ
av forskningsmetod da den kvalitativa undersokningen brister i 6ppenheten av kodningen i
undersokningsprocessen. Alltsa riktas kritiken enligt Bryman och Bell (2017, s 393) mot att

resultaten kan paverkas av forfattarnas egna subjektiva bedomningar av datamaterialet.

3.3 Intervju som metod

Intervjuer har genomforts for att kunna inhdmta data om ledare och deras agerande vid hantering av
kriser. Intervjuerna vi valt att genomfdra har varit i samklang med vad Bryman och Bell (2013)
kallar for muntlig traditionsintervju. Det ar en form av ostrukturerad intervju d&r man ber
respondenten att reflektera 6ver vissa skeenden i dennes liv. Metodvalet gjordes pa grund av att vi
inte har ett urval av respondenter som nddvandigtvis har varit delaktiga i en krishanteringsprocess i
nartid. Utan viktigast for oss var att respondenterna har tidigare erfarenhet av krishantering. I och
med detta val tillats respondenterna reflektera fritt om tidigare upplevda kriser. Utbver att
respondenterna gavs utrymme till fri reflektion ansag vi att metodvalet skulle kunna frambringa ett
levande och givande samtal for bade respondenter och oss forskare. Da ledarskap,
organisationskultur och krishantering ar svara begrepp att méata, argumenterar vi for att levande
samtal i storre utrackning fangar in begreppens olika dimensioner pa ett battre sétt till skillnad fran

en strukturerad intervju. Intervjuerna varade darefter mellan en och tva timmar.

Ryen (2004) menar att ett argument for en begransad struktur pa intervjun eller ingen alls ar att ett
fast upplagg kan gora forskaren blind, alltsa riskerar forskaren att missa eller missforsta olika
fenomen som é&r viktiga for undersokningsprocessen. Vidare berattar Ryen (2004) att utifran en
kvalitativ forskares synvinkel kan den kvalitativa intervjun betraktas som individualistisk. Den kan
beréva den dynamik som exempelvis en gruppintervju kan visa upp. Erfarenheten visar att svar som
en individ uttrycker i en intervju ofta skiljer sig fran svar som ges som medlem i en grupp eller i ett
kollektiv. | krishanteringskontext ar en sadan process ofta ett samarbete mellan flera individer och
darmed &r denna fraga hogst relevant vid analys av intervjusvaren. Exempelvis kan vi tro att svaren
uttrycks annorlunda om vi skulle intervjua en hel krisgrupp i jamférelse med enbart en individ fran

krisgruppen.
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3.4 Urval av informanter

Undersokningen bygger pa insamlade data fran sju ledare med erfarenheten av krishantering. For att
validera forskningen var urvalet riktat mot att involvera respondenter som arbetar/har arbetat i olika
organisationskulturer. Urvalet av respondenter genomférdes med en blandning av
bekvamlighetsurval samt riktat urval. Via vart kontaktnat kunde vi fa kontakt med en del av
respondenterna. Utover vart kontaktnat har vi sokt respondenter i organisationer som vi trodde
kunde komplettera och bidra med relevant empiri till studien. Detta val grundar sig i att vi vill
undersoka olika organisationskulturer for att kunna fylla CRLM- modellens olika delar. Om vi
exempelvis hade avgransat studien till att endast innefatta krissamordnare (eller liknande
befattning) inom offentlig férvaltning, dvs inom kommun och regioner, anser vi att risken ar stor att
en snarlik organisationskultur rader for samtliga respondenter. Exempelvis har offentlig forvaltning
under de senaste aren genomgatt en transformation till att ha en tillitsbaserad styrning (Bringselius,
2017), vilket da aven kan ge upphov till en viss organisationskultur. Nackdelen med urvalet att
inkludera respondenter fran olika organisationskulturer ar att studien darmed innefattar mindre
empiriska data om en enskild organisationskultur och dess krishantering. Analysen far darmed inte
samma djup om just en specifik organisationskultur, det blir saledes en ytligare analys om varje

enskild organisationskultur.

Studien hade som mal att involvera respondenter fran Cameron och Quinns (2006) fyra olika
organisationskulturer. Dock visade empiriska resultaten till storsta del pa hierarki och klankultur.
De kriterium vi utgatt ifran i urvalet ar forst och framst att intervjupersonen har erfarenhet fran
krishantering. Det andra kriteriet var att respondenterna arbetar olika typer av organisationer. Som
Bryman och Bell (2017) beskriver ett kriterium-styrt urval att valja enheter, fall eller individer som

uppfyller ett eller annat kriterium.

Hierarkikultur Marknadskultur Klankultur Adhokrati-kultur
Respondent A Militart
specialférband
Respondent B | Forsakringsbolag

Respondent C Energiféretag

Respondent D Insatspolis

Respondent E Banverket

Respondent F Polis Polis Polis
Respondent G Kommun

Figur 3.1. Urval av informanter
18



3.5 Operationalisering

Vi har under intervjuns gang latit vara respondenter fa fylla i en enkat (se bilaga 2), Organisational
Culture Assessment Instrument (OCAI) uppréattad av Cameron och Quinn (2006), som
diagnostiserar organisationskulturen. Matinstrumentet ar baserat pa Competing Values Framework,
vilket fick sitt namn efter de tva motstridiga dimensionerna internt och externt samt stabilitet och
flexibilitet (Cameron och Quinn, 2006). Enké&ten &r utformad i sex olika kategorier. Varje kategori
innefattar 4 olika pastaenden (A-D), vilka respondenterna sedan ska skatta vad som stammer bast
dverens med den organisation de uttalar sig om. Dar alla A pastaenden &r forknippade med en
klankultur. B pastaenden &r relaterade till adhokratisk kultur. C pastaenden &r relaterade till en
marknadskultur. D pastaenden ar relaterade till en hierarkisk kultur. Respondenterna hade 100

“poédng” att fordela inom varje kategori.

Flexibility and Discretion

FoOr att sammanstélla resultatet i enk&ten summeras CLAN (A) ADHOCRACY (B)
alla A pastaenden for sig, och divideras sedan med 6. * S

Detta ger ett genomsnittligt resultat for A (klankultur), £ 30

vilket sedan ritas in i diagrammet. Detta repeteras %" e

sedan for var och en av B, C och D. Vilket leder till en "_% e

figur med fyra punkter som kan fortydligas med att dra ;_% 10

linjer mellan punkterna. Figuren kommer da ha en g 20

form som liknar en flygande drake och ger en ) ®
konkretiserad bild av respondentens uppfattning av HIERARCHY (D) MARKET(S 9
upplevd organisationskultur. Figur 3.2 subilicy and Control

Enkaten som studien anvant ar ett méatinstrument for att klassa organisationskultur. Instrumentet &r
utformat pa engelska vilket medfor en sprakproblematik i dversattningen till svenska. En diskrepans
i social innebord existerar mellan ord och begrepp mellan olika lander. Vilket vi tror kan medféra
att de pastaenden vi anvant kan ibland tolkas som harda for en svensk individ. Till var kdnnedom

existerar annu ingen vedertagen svensk Gversattning av enkatens pastaenden.

| var teori presenterades sex olika ledarstilar: direktiv, transaktionell, transformativ, kognitiv,
demokratisk och empowering. Genom de karaktarsdrag som identifierar en viss ledarstil har vi
forsokt koppla respondenternas ledarskap i krissituationer med karaktérsdragen som presenterades
av Pearce et al., (2003) och Kahn et al., (2015).
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Ledarskapet bestar bade av ledarstil samt ledarkompetenser. | teorin presenterade vi kompetenserna:
kommunikation, beslutsfattande, skapa fortroende, image och synlighet, skapa organisatoriska
formagor och uppratthalla en effektiv organisationskultur. Dessa kompetenser kunde urskiljas
utifran de handlingar respondenterna vidtog under krissituationen. Genom att analysera av vem eller
hur beslut fattades kunde ledarstilar utrénas. Exempelvis indikerar en adaptiv befalsstruktur eller
“bist lige leder” pd empowering ledarskap, da initiativtagande uppmuntrades. N&r gruppens
samtliga medlemmar var med i den beslutsfattande processen och bidrog med input, indikerades ett
demokratiskt ledarskap. Samma operationaliseringsprocess utfordes for de ledarkompetenser som
visades ur det empiriska materialet, alltsa en standig jamforelse mellan de teoretiska

ledarkompetenserna och respondenternas agerande.

3.6 Analys av data

Ahrne och Svensson (2015) belyser hur forskare som anvénder en kvalitativ analysmetod sallan har
fardiga analysmodeller att anvéanda sig av utan maste utveckla egna analysverktyg och strategier. Vi
borjade med att transkribera intervjun. Sedan har vi strukturerat upp intervjusvaren i fore, under och
efter krisen. Till varje krisfas har vi kodat ledarskapsageranden fran intervjusvaren och
organisationskulturen med hjélp av OCAI men &ven med respondenternas upplevelser om den
radande kulturen. Kodningen av ledarskapsageranden gav oss underlag till forstaelse av bade
ledarskapsstilar samt ledarkompetenser. Alltsa har vi kodat data och sedan tagit fram begrepp for att
kunna analysera dess relation till varandra. Darigenom har vi fort ett teoretiskt resonemang och satt
begreppen i var teoretiska modell, vilket beskriver hur olika saker hanger samman. Denna
analysmetod kallar Fejes och Thornberg (2019) for modellering. Det empiriska datamaterialet har vi
valt att organisera efter informanternas enskilda historier. Fejes och Thornberg (2019) menar att
denna analysmetod, berattelse, anvands for att ta fasta pa informanternas beréattelse och

vidareutveckla den.

3.7 Etiska 6vervaganden

Under insamlingen av var empiriska data har vi varit i kontakt och intervjuat personer som kom att
bli kallad respondenter for studien. Genom denna process har vi tagit hansyn till de etniska
principer som inom forskningen bor tillampas. Dessa principer handlar om frivillighet, integritet,
konfidentialitet och anonymitet for de respondenter som medverkat i studien (Bryman & Bell, 2017;
Dalen, 2015; Ryen, 2004).

Respondenterna informerades innan intervjuerna om studiens syfte. Vidare tillhandahdll de

information om hur deras svar analyserades och presenterades. Den grad av anonymitet som studien
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tillhandahaller har godkéants av respondenterna efter aterkoppling av sammanstallningen fran
observationerna. Vi forklarade att deras deltagande var frivilligt och att intervjun kunde avbrytas
om sa 6nskades utan nagra repressalier. Slutligen ombads att spela in och transkribera intervjun

med |6ftet att det raderades efter att studien har genomforts.

3.8 Kvalitetskriterier
Kvalitativ forskning har andra kvalitetskriterier pa sig an kvantitativ forskning. Bryman och Bell
(2013, s.402) framhéaver trovardighet med delkriterierna tillforlitlighet, 6verforbarhet, palitlighet

samt konfirmering som de viktigaste beddmningspunkterna.

Tillforlitlighet: For att styrka studiens tillforlitlighet eller interna validitet har vi anvént oss av
respondentvalidering. Det innebér att det finns en god dverensstammelse mellan forskarens
observationer och de resultat som studien sedan presenterar. Vi har aterkopplat vara observationer
och det empiriska resultatet fran intervjun till samtliga respondenter. Pa sa vis har de kunnat
bekrafta om observationerna var korrekta eller inte. Respondenternas aterkopplingar behandlade
mindre detaljer, exempelvis prognostiserad regnmangd, namnkorrigeringar eller klockslag pa vissa
handelser. Dessa andringar har inte haft nagon paverkan pa de empiriska resultaten som sedan har

analyserats.

Overforbarhet: Vi inforlivar den 6verforbarheten som svarar mot den externa validiteten i studien
genom att inkludera respondenter fran flera olika organisationer, darmed har vi skildrat olika sociala
miljoer som paverkar varje respondents svar. Vi har amnat att presentera vart empiriska material i
enlighet med vad Geertz (1973, refererad i Starrin & Svensson, 1994) menar med thick
descriptions, genom att presentera fylliga berattelser fran de olika sociala kontexterna som
organisationerna ar verksamma i. Anledningen till att inkludera organisationer fran olika
verksamhetsomraden i studien ar for att gora resultaten mer dverforbara till olika miljoer, vilket
Guba och Lincoln (1985, refererad i Bryman & Bell 2017) framhéver &r en positiv del av denna

metod. Det har &ven varit en forutsattning for att kunna svara mot studiens syfte.

Palitlighet: For att inforliva palitlighet i studien har vi gjort en fullstandig redogérelse for alla faser
i forskningsprocessen. Vi har dokumenterat vara forskningsfragor, urvalet av respondenter,
intervjumetoden och hur data har analyserats, enligt Yin (2006) &r detta en forutsattning for att en
annan forskare ska kunna upprepa en studie och komma fram till samma resultat. Vi har fort
anteckningar under intervjuer, spelat in samtliga intervjuer och sedan transkriberat for att inte ga

miste om viktiga detaljer i respondenternas berattelser.
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Konfirmering: | och med studiens hermeneutiska utgangspunkt och forstaelse om subjektets
inverkan pa forskningen, har vi férsokt behandla den problematik pa framfor allt tva satt,
intervjumetod samt empiriska presentationen. For det forsta bidrog den ostrukturerade intervjun till
att respondenternas svar inte blev paverkade av var teoretiska inriktning om krishantering. Fragorna
som stalldes under intervjuerna har darmed inte utformats fran tidigare teorier, de har snarare
utformats efter respondentens egna formuleringar. Nackdelen med detta &r att vara egna subjektiva
intressen kan ha paverkat respondenternas intervjusvar. Intervjun blev darmed inte uppbyggd av
tidigare teorier utan riskerades att paverkas av forskarnas egna intressen. For det andra har den
empiriska presentationen bidragit till att ha lagt fram “alla kort pa bordet” och ar framfor allt kantad
av att presentera handelser i olika faser av krisen. Vi har forsokt aterspegla vad respondenterna har
sagt i kortare form och inte vinklat deras svar till studien. For att bekrafta detta har
respondentvalideringen bidragit till att sakerstalla att var presentation av deras beréattelser var
korrekt.
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4.0 Empiri

Detta kapitel behandlar olika krissituationer som studiens respondenter har delat med sig av i

intervjuerna. Varje krissituation beskrivs var for sig dar respondenternas berattelser sammanstalls.

4.1 Militart specialforband: Attack mot AU-bas
Mitt under julfirandet pa Afrikanskaunionens bas pa en
flygplats borjar 15 medlemmar fran Al-Qaida filialen Al-
Shabab, utkladda som lokalarbetare, géra en offensiv
attack. Flygplatsen ar &ven en FN-bas primart dar AU
huserar. Basen bestar till en majoritet av civila manniskor
som jobbar med bistandsfragor. VVar respondent var pa
plats pa basen i befattning som chef for UD:s
sékerhetsteam, som var understéllda UD och den svenska
ambassaddren. Via den dppna radiokommunikationen pa
basen uppfattade gruppen att hotet var nara dem och civil
personal var i fara. De var en av dem vapenbdrande
grupper som var nédrmast fienden vid det tillfallet och

forstod instinktivt att det var deras uppgift att agera.

Afrikanska unionen (AU) grundades
2002. Syftet med deras arbete dr att
frédmja samarbete mellan kontinentens
ldnder. Arbetet genomférs gemensamt
av medlemsldnderna och behandlar
omrdden sdsom fredsbevarande
insatser, flyktingar,
fattigdomsbekdmpning och handel.
(Afrikanska Unionen, 2021).

Respondenten (A) ingick i
Férsvarsmaktens personskyddsenhet
under 15 d@r och hade en ledande roll i
den enheten. Deras huvudsakliga
uppgift var att transportera viktiga
personer pd méten i s@ kallat hég
riskmiljéer, sa att dessa personer fick
mdjlighet att samverka med andra folk i
regionerna. Gruppen i
personskyddsenheten bestod av
maximalt sex personer som alla var vél
utbildade for att utféra denna uppgift.

Placerade pa basen fanns dven enheter fran AU samt specialférband fran NATO som deltog i

forsvaret. Striden holl darefter pa i 16 timmar for att skydda basen och de méanniskor som befann sig

i den. Respondentens sammanfattning av situationen var att det hanterades pa ett bra satt och att det

“holl”.

Gruppen praglades av en stark klankultur (se figur 4.1), dér tilliten till varandra var oerhort viktigt.

Speciellt i den miljon som gruppen arbetar i, d&r konsekvenser kan vara skillnad mellan liv och ddd.

Miljon som beskrevs av respondenten som oerhdrt komplex och kaotisk med manga olika hot som

inte gick att ha kontroll ver. En vérld som standigt forandras och ny input kan komma narsomhelst.

Den lilla gruppen som levde och arbetade med varandra kunde uppna en familjar och Gppen

stdmning. Vilket respondenten forklarar var en nyckel for att kunna klara av arbetet och speciellt i

krissituation.

“...man far ju leva som en indianstam. Varje dag finns det en chans att visa sina kamrater att

jag backar dig, om du faller da lyfter jag dig.”

— Respondent A
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Nagot som lades mycket vikt pa i ledarskapet var att Flexibility and Discretion

uppmuntra medarbetare att ta initiativ. Vilket _ CLAN (A) ADHOCRACY (B)
synliggjordes genom gruppens anvéndning av adaptiv
befalsstruktur. Den adaptiva befélsstrukturen innebar att

vem som helst i gruppen har befogenhet att ta

kommandot om situationen kraver det. Om en kollega

uppfattar en situation och ett agerande som &r

Internal Focus and Integration

nodvandigt, bor den agera pa det och ta kommandot.

Déremot kan chefen nér som helst ta befdlet och “’styra 40

skutan” om chefen anser det nddvandigt. Ingen skam HIERARCHY (D) MARKET (C) %

lades pa kollegan om det visade sig vara ett felaktigt Figur 4.1 stability and Control

beslut, om uppsat var att klara malet. Respondenten forklarade att bara alla vet vad malet ar, kan vi
klara vad som helst. Dock fanns en utmaning i att malet alltid férandrades pa grund av den
komplexa och dynamiska miljon. Ett exempel pa komplexiteten vid det hér tillfallet var formagan

att kunna samverka mellan alla forsvarande enheter pa basen.

En del i arbetet for att medarbetarna ska vaga ta kommandot var att man hade en tydlig distinktion
mellan misstag som begicks for att na det stérre malet och misstag som var brytande mot disciplin
och lojalitet. Ett misstag kan alla gora. Det ar inte en tid for att trycka ned folk utan att snarare

synliggora misstaget och lardomarna som gruppen tillges.

“Om du gor ett misstag da kommer vi till dig: ok, vad hidnde? Vad larde du dig? Kan du
delge alla andra? Har alla lart sig nu? Tack for att du gjorde det misstaget for att imorgon ar
du, du eller du. Inget mer én sa...”

— Respondent A

For att kunna hantera de situationer som gruppen utsattes for i de svara miljoerna, var grundtréaning
en nyckel for framgang. Néar det val smaller hinner ledaren inte tanka logiskt, det skulle inte vara

mojligt i dessa situationer. Ageranden blir i stallet en improvisation pa basala grunder.

“Sé enkelt som mojligt grunder, grunder och grunder. Sen sa improviserar man som en jazz-
musiker pé djupt trdnade fardigheter.”

— Respondent A

Efter en krissituation som denna var det viktigt for gruppen att avlasta varandra. Innan de bérjade
reflektera kring lardomar fran rent stridstekniska detaljer sa behovde gruppen léka tillsammans.

Minnesluckor efter traumatiska handelser som denna ar vanligt och vissa individer tar pa sig skuld
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for olika saker, fast det egentligen inte fanns nagon anledning att behdva kanna nagon skuld. Det

var oerhort viktigt att detta stoppades tidigt, det sista chefen ville ha var folk som gick runt och

trodde att de gjort fel.

“Vi ville ha sddana manniskor, som brann for gruppen och satte gruppen framst, risken med
dem ir att... jag tar pa mig allt, det var jag, det ar mitt fel. Och da fick man verkligen se

2

upp

— Respondent A

4.2 Forsakringsbolag: hantering av covid-19 pandemin

Runt arsskiftet 2019/2020 fick den nya virussjukdomen
covid-19 allt storre spridning, vilket sedan kom att sétta
organisationer pa prévning. Var respondent tilltradde
bara nagon manad innan pandemin som krissamordnare
pa ett av Sveriges storre forsakringsbolag som tidigt
insag allvaret i situationen. Bolaget hade planerade
investeringsresor till Asien som dem forstod inte kunde
genomforas. Darutéver hade man manga medarbetare pa
resande fot. Organisationen forstod att detta kommer bli
en kris bade for dem och for hela samhallet. Bolagets
definition av en kris &r “en incident eller héndelse, dar
incidentagaren inte kan 6verblicka och samordna
konsekvenserna av héndelsen ”. Vid det skedet

aktiverade organisationen sin krisledning, dar

I slutet av 2019 bekrdftades att ett nytt
coronavirus som kan smitta mdnniskor
identifierats i staden Wuhan i Kina.
Smittspridningen tros ursprungligen ha skett
till médnniska fran djur pé en marknad, men
visade sig snart smitta frdn mdnniska till
mdnniska. Utbrottet pdgdr fortfarande.
WHO har den 11 mars 2020 klassat det som
en pandemi. (Folkhédlsomyndigheten, 2020)

Respondenten (B) har en gedigen bakgrund
med beredskaps-, kris- och
kontinuitetsfragor primdrt mot finansiell
sektor. Har tidigare arbetat pd en
konsultfirma som utbildar och genomfér
kris-6vningar med diverse féretag.
Respondenten har sin utbildning frdn USA
inom sdkerhetspolitik och édven arbetat déir
med sdkerhetsrelaterade fragor. | dagsldget
jobbar respondenten med koncernscdkerhet.

respondenten var ledare for den operativa arbetsgruppen i organisationens beredskapsorganisation.

Maétningar genom interna enkater inom organisationen pa hur medarbetarna har upplevt ledarskapet

under krisen, tyder pa att situationen har hanterats val. Nyckeln var inarbetade strukturer, snabbhet i

kommunikation och att dela information i organisationen. Organisationskulturen préglades av ett

internt fokus (se figur 4.2), dar den hierarkiska kulturen &r mest framhdvande. Bolaget kan

beskrivas som “traditionell”, dar man pa arbetsplatsen tror pa det fysiska métet. Detta har inneburit

en utmaning nar arbetet har stallts om till distans. Medarbetarna ar mana om att flja de riktlinjer

och regler som kommer ifran organisationen. Exempelvis nar krishanteringsgruppen satt och foljde

Folkhalsomyndighetens presstraffar 6veréstes dem samtidigt med fragor fran medarbetare, om hur

bolaget ska agera med de nya riktlinjerna.
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Organisationen har en klar fyrfaltsmodell som ska Flexibility and Discretion

anvandas vid krissituationer. Denna modell bestar av CLAN (A) ADHOCRACY (B)
50

fakta, prognos, inriktning och kommunikation. Samma m
modell anvands av hela den svenska finanssektorn.

Respondenten menar att man bor agera snabbt vid en

handelse trots begransad bekraftad information. For att

kunna gora det, behdver de kunna strukturera upp all

20

Internal Focus and Integration

information. Krisgruppen tog fram fakta utifran vad de

30

visste om situationen, och utifran den informationen %
kunde dem gdra en prognos om framtiden. Utifran HIERARCHY (D) MARKET (C) %
fakta och prognosen kunde de lagga fram en strategisk Figur 4.2 subility and Control

inriktning och en operativ prioriteringslista for hanteringsatgarder. Efter det behdver dessa
prioriteringar kommuniceras ut till andra chefer och vidare ut i organisationen. Denna metod ar till
for att organisationen inte endast ska springa pa omedelbara atgarder, utan i stéllet skapa sig en
Overblick dver situationen for att ge verktyg till den operativa verksamheten som ska l6sa

situationen.

Respondenten har genom sitt arbetsliv kunnat se ett ménster som medarbetare vill ha mer av i

krissituationer eller krisévningar, namligen tydlighet i roller och ansvar.

“Jag har dvat mer an 50 organisationer dar varje 6vningsrapport ser likadan ut. Alltsa, jag
skulle kunna skriva dévningsrapporterna innan man genomfort sjalva 6vningen. Roller, ansvar
och sakerstalla att det finns tydliga strukturer och sen fortsétta 6va.”

— Respondent B

4.3 Energiforetag: Lavin utloses nara en anlaggningsplats — 30-tal arbetare fast pa

platsen
Organisationen i denna beskrivning handlar om ett av Respondenten (C) har i stérre delen av sin

. ) . karriér arbetat pd olika myndigheter bland
Sveriges storre energiforetag. De holl pa med ett stort annat inom sikerhetspolisen (SAPO) och

sdkerhetschef i ett av Stockholms

ombyggnadsprojekt av ett vattenkraftverk med ett antal e e

turbiner. P& plats fanns underleverantdrer som arbetade sdkerhetsrelaterade fragor pd
gripenprojektet. Vidare har respondenten

med att bygga om stallverket, exempelvis att dra om utbildat stabshandldggare och varit

.. A . " delaktig i hanteringen av

elkablar och utfora olika installationer. Aven terroristattentaten 2010 och 2017 i

representanter fran tillsynsmyndigheten var pa plats. Sl ARG e G et
krishantering och kontinuitet pa ett av

Cirka 20-30 minuter efter att tva servicebilar anlant till Sveriges stérre energiféretag.

26

UONENUISII] pUe SN30,] [eula)xy



anlaggningen, gar tva stora slasklaviner i nara anslutning vilket blockerar hela vagen. Det var den
enda vagen till anlaggningen och ett 30-tal personer blir fast pa fel sida och kunde inte ta sig
darifran. Ingen personal pa plats skadades av lavinen.

Flexibility and Discretion

Var respondent ansvarar for sakerhet, CLAN (A) ADHOCRACY (B)
- - - - - - ED
kontinuitetsplanering och krishantering inom
40

organisationen. Nar detta nar respondenten triggas

10

krishanteringsgruppen i gang, bestaende av

representanter fran organisationens olika avdelningar.

De satter sig snabbt ned och forsoker skapa sig en

lagesbild av situationen. Gruppens krishantering

Internal Focus and Integration

delades upp i tva delar, den forsta delen och det %

absolut viktigaste var att sakerstélla att ingen var 0
HIERARCHY (D) MARKET (C) *

skadad. Dérefter tar man fram fakta om situationen;

0 .. .. N . Figur 4.3 Stability and Control
Hur manga ar det? VVad ar det som har hant? | vilket g bty and Cone

skick ar personerna? Hur ser det ut med mat, vatten och elforsorjning? Den andra delen handlade
om hur man kan 6ppna upp végen igen, samt se till att den &r saker. Tack vare god krishantering
kunde projektet fortlopa enligt tidsplan genom att de snabbt kunde séatta i gang med skytteltrafik av
personal via helikoptrar. Framgangsrik krishantering kunde uppfyllas genom snabba och

faktabaserade ageranden.

“Sékerhet handlar om att skydda verksamheten och krishantering handlar om att fa tillbaka
verksamheten pé banan igen”

— Respondent C

Organisationen jobbar med en tregradig skala for kriser; rott, gult och gront. Dér en rod kris ar
“minutoperativt”, exempelvis vid en dodsolycka. En gron kris dr en lagintensiv kris, exempelvis
Covid-19 pandemin. En handelse som beskrivs i detta fall klassar respondenten som en gul kris
efter att de har insett att ingen har skadats och da genomfors avstamningar pa daglig basis. Vidare
erholl krishanteringsgruppen information om att anlaggningen hade mat fér minst tre dagar.
Déremot for att undvika en rod kris hade ledaren for krishanteringsgruppen en kontinuerlig kontakt
med ambulanshelikoptrar och sjoraddningen (bade svensk och utlansk) i naromradet, utifall att
situationen skulle forvarras eller att sjukvard behévdes. | och med att de hade raddningshelikoptrar i
beredskap, kandes situationen mer stabil och en lagintensiv hantering av krissituationen
mojliggjordes. Den personal som inte skulle fortsdtta med arbetet evakuerades fran platsen med
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foretagets inhyrda helikoptrar. De som hade fortsatt arbete fick aka skytteltrafik med helikoptrar till
platsen. I och med att man hade god kontroll dver situationen kunde de konstatera att det var mer
ekonomiskt I6nsamt att utfora skytteltrafik an att pausa projektet. Efter hédndelsen har utvéarderingar
genomforts dar man har presenterat: vad som har hant; vad som gick bra; vad som gick daligt; vad
som kunde ha gjorts annorlunda. Atgérderna som togs efter denna Kris var att starta ett samarbete

med lavinexperter under hogrisksasong, for att 6ka sakerheten.

“Sé snabbt som mojligt trycka ner situationen tills vi dr i en lagintensiv hantering. For att sen
slappa hanteringen helt och bara ga over till en helt vanlig vardag. Det ar malet hela tiden”

— Respondent C

Respondenten lagger vikt pa bra struktur och att ha verktyg som &r sa pass drillat och brett, att de i
princip kan hantera vad som helst. Det ar viktigt att inte gora saker for komplext utan titta pa fakta,
antaganden och ta fram tre tankbara handelseforlopp som potentiellt kan ske. For att hantera
Krissituationer ar det enligt respondenten viktigt att arbetsfordela uppgifter. Under krismdéten ér det
krisledningschefen (respondenten) som haller i ordférandeklubban och ser till att arbetet sker pa ett

strukturerat satt.

Respondenten svarade pa enkaten ur sin syn pa krishanteringsgruppens organisationskultur, vilken
visade en ganska jamn férdelning men med mest vikt mot en hierarkisk kultur (se figur 4.3). De
mdoten som krishanteringsgruppen hade kan liknas vid stabsméten. De var valdigt formella med

fokus pa att 16sa sakfragan, inget nonsens diskuterades.

4.4 Insatspolisen: krissituationer ar en vardag Insatspolisen, tidigare kallad piket-polisen,

dr en del av polisens ingripandeférmdga och

Mycket av det som insatspolisen gor kan av andra
y P 9 har i uppdrag att ingripa vid sdrskilt farliga

uppfattas som en krissituation, men for dem dr det till och komplicerade situationer som den
. ] . ordinarie polisverksamheten inte kan
viss del vardag. Det kan vara insatser i form av att hantera. (Polisen, 2021)

gripa farliga personer, bevissakring med

hogkomplexitet, insats mot grov organiserad R eI ) T e e
gruppchefi 15 ar pd insatspolisen i en av

brottslighet, gisslansituationer, terrorattentat med mera. Sveriges stérre stdder, dven haft

i o i befattningen som insatsledare en viss tid.
Utav alla insatser som respondenten deltagit i har ingen Idag arbetar respondenten med
sdkerhetsrelaterade fragor utomlands i
hégriskmiljo-lénder.

kris uppstatt i direkt koppling till insatsen. En av de

stora nycklarna till den framgangen ar val forberedelse,

utbildning och évning.
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Infor varje insats laggs fakta och en insatsidé fram pa bordet, darefter beroende pa tid kan olika
mycket utrymme ges till gruppens medlemmar att delaktigt planera. Exempelvis om en insats ar tva
veckor bort ar hela gruppen delaktig i idéprocessen for en insats. Planeringen innebér bland annat
att dela upp personalen efter ansvar och funktioner; nagra bryter dorren och nagra far ansvar att
tacka utsidan av fastigheten. Sedan far de presentera for hela gruppen hur dem har planerat och efter
det faststalls en insatsidé. Daremot i tidspressade situationer hinner inte ledaren inhamta asikter fran
alla. D4 kréavs en mer hierarkisk ledning, vilket innebér att ledarskapet blir mer kommandostyrt.
Under insatser jobbar insatsgruppen med vad de kallar “bést 14ge leder”. Den individ som har bést
lageshild 6ver situationen leder. Inser individen med bast lage att den radande insatsidén inte langre
ar det basta alternativet har den befogenhet att byta strategi. Det kan exempelvis ske i ett intag i en

fastighet dar chefen oftast inte gar forst.

Det som daremot tar hardast pa gruppen och det som kan uppfattas som en kris for dem, ar mer
interna kriser i form av att bli ifrdgasatt pa ageranden efter en insats. Det tas valdigt personligt.
Respondenten beskriver arbetsgruppen som en familj och nar nagon individ blir anméld kan det
kannas som att bli ryckt ur tryggheten. Via enkétsvaren kan vi se att organisationskulturen
utmarktes som en klankultur (se figur 4.4). Vid ett tillfalle i samband med en insats fick en i
gruppen en anmélan mot sig, vilket under rattsprocessen var en tuff tid fér den individen. Som chef
i en sadan situation menar respondenten att den personliga dialogen ar oerhort viktig. Respondenten
framhéaver aven hur den ofta medialt kritiserade “k&randan” har positiv inverkan pa att hjalpa
individer genom svara tider. Dar hjadlpsamheten kommer genom ett okat stod fran manga olika hall i

organisationen.

Flexibility and Discretion

Efter insatser gor de ndgot som heter after action \ CLAN(A) | ADHOCRACY (B)
50

review, dar gruppen satter sig ned och diskuterar vad 2

som har hant. Chefen i gruppen (respondenten) 0N

beskriver hur insatsen gick till och vad de har gjort.

Efter det gar dem varvet runt och alla gruppens

medlemmar far beskriva hur de upplevde situationen

Internal Focus and Integration

och vad de gjorde under insatsen. Denna debriefing &r

till for att lara sig men ocksa att ta hand om
40

medlemmarna i gruppen. Olika h&ndelser kan ta olika

_,/" HIERARCHY (D) MARKET (C) ¥
hart pa individer. Respondenten menar att en viktig Figur 4.4 Subility and Control

anledning till att ha dessa avlastningssamtal ar att de personer som inte har hela bilden Kklar for sig,

ar de som kan ha det jobbigast. Darfor ar det viktigt att alla & med och diskuterar om deras
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upplevelse kring en handelse. Respondenten har sjalv erfarenhet fran en sadan handelse. Relativt ny
inom polisen och blir kallad till en plats dar det enligt uppgifter fran en kollega pa platsen finns en
person med vapen. Nar var respondent i det har fallet kommer fram till platsen och parkerar bilen
hors det pistolskott. | en sadan situation ar det en stressfull stund av ovisshet 6ver vem som har

blivit skjuten. Lyckligtvis sa var kollegan inte skadad.

”De som mar samst efter en sddan handelse, vad det an nu ar for form av kris, det ar dem
som inte har hela bilden klart for sig...bara for att jag mar bra betyder inte det att alla andra
gor det.”

— Respondent D

4.5 Banverket: krishantering av stormen ”Per” ,
Banverket var en svensk myndighet som

och lirdomar frin stormen *Gudrun” fanns mellan 1988 och 2010. De ansvarade
for all tagtrafik och drift av jarnvdgsndtet.

Ar 2005 svepte stormen Gudrun in éver sédra Sverige
Trafikverket bildades Gr 2010, vilket var en

med forodande konsekvenser. Skogen lade sig Gver oS e € e o W

vagar, jarnvégar, ledningar, telefonledningar, o
Respondenten (E) tilltrddde som en av fyra

bebyggelse med mera. Flera personer omkom i stormen. riksoperativa chefer under hésten 2006 och
. L. L . hade sin forsta beredskapsvecka i samband
Det blev sa klart en omfattande kris dven for tagtrafiken med stormen Per.

och davarande banverket. Banverkets krishantering var

icke framgangsrik till stor del pa grund av att organisationen saknade process for att prioritera
jarnvégstrafiken ur ett nationellt perspektiv utan hade en tydlig regional indelning. Erfarenheterna
efter stormen Gudrun var att 6ka férmagan till nationella prioriteringar vid stora storningar. Dartill
fanns en gammal kultur att jarnvagen ska fungera till varje pris, aret om och dygnet runt. Resultatet
blev katastrofalt. Manga tag blev fast ute pa jarnvagarna, mitt ute i ingenstans. Vilket ledde i sin tur
till att fler problem uppstod i form av att evakuera passagerare och rensa tagen fran svaratkomliga
platser. Lardomarna av stormen Gudrun gjorde att man inrttade en funktion, riksledningen, vilken
hade mandat att fatta nationella évergripande beslut avseende jarnvagstrafiken. Banverket valde att

anstalla fyra riksoperativa chefer, vilket blev var respondents arbetsroll.
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| borjan pa ar 2007 uppkom indikationer pa att en ny Flexiblliy and Discretion
stor storm var pa ingang, vilken kom att bli kallad for \ CLAN (A) ADHOCRACY (B)

50
w\
.
TR

%

Per. Detta var dven den forsta veckan som

respondenten hade beredskap. Stormvarningar borjade

att komma ut, och riksoperativa chefen tillsammans

med regionala operativa chefer kopplade upp sig till

krismote via telefon. Banverket fick mycket

Internal Focus and Integration

pastotningar fran privata jarnvagsforetag med fragor

om hur de skulle agera. Pa svensk jarnvag finns det

ungefar 60 privata foretag som kor bade gods och 7" HIERARCHY (D) MARKET (C) %0

passagerare. Framfor allt godsforetagens vilja var att Figur 4.5  Sebility and Control
fortsatta kora sa lange det gick, framst pa grund av att
det skulle bli stérningar i deras verksamhet och potentiellt paverka deras vinst. Diskussionerna blev

nu nar den nya stormen var pa vag in hur de ska hantera detta med jarnvagsforetagen i atanke.

Respondenten beskrev kulturen pa banverket som traditionell och att det fanns utmaningar i att fatta
beslut som relativt nyanstalld. For att fatta beslut kande respondenten att det var bast att lyssna pa
medarbetare med mer bredare kompetens for att bedéma situationen. De operativa cheferna borjade
nu fundera pa att stélla trafiken. Manga av medarbetarna hade stormen Gudrun farskt i minnet,
samtidigt som man var fragande till vilket mandat man hade. Fick man stélla hela sodra Sveriges
tagtrafik nu nar tagen var privatiserade? Respondenten resonerar att man kan hamna i situationer
dar man inte har koll pa alla detaljer kring regelverk eller lagstiftning. Har man daremot ett syfte att

luta sig mot, vad syftet med ens arbetsroll &r, kan man alltid grunda besluten pa det.

“Du kommer alltid att hamna i situationer dér du inte har tid att ha koll pa detaljerna, det kan
vara lagstiftning eller regler och annat, men du gor det 4nda av en god vilja, du vet vad som
hénder, du vet varfor du fattar ett beslut. Sen kan de i efterhand... ja egentligen borde det
varit sa har... men utifrén rddande omstéindigheterna si kan man anse det acceptabelt...

— Respondent E

Beslutet togs anda att stélla in all tagtrafik séder om Stockholm. De fick ringa runt till operativa
chefer pa SJ, Green Cargo etcetera och férmedla beslutet. | och med att de fattade beslutet att stélla
tagtrafiken, tog aterstallningsarbetet med exempelvis uppréjning och laga kontaktledningar en
vecka i jamforelse med stormen Gudrun dar det tog mer &n en manad innan jarnvagstrafiken var i

gang igen.
31

UONENUALI] PUE SA30] [ELa)x]



4.6 Polisen: hantering av medarbetare efter emotionella krissituationer

Strax innan jul &r 2005 sitter var respondent pa
] P P Respondenten (F) har sin bakgrund fran

polisstationen. Det &r ganska lugnt pa arbetsplatsen da Férsvarsmakten och sedan arbetat inom
. . ) polisen i drygt 20 dr, en viss tid inom
flera kollegor ar ute och ater julbord. Respondenten blir nationella insatsstyrkan (NI). Har éven

erfarenheter med sékerhet och
krisrelaterade fragor pa olika svenska

skett pa jarnvagen och eventuellt ar nagon pakord. Nar myndigheter.

kallad till en plats med information om att en olycka har

respondenten anlander till platsen, syns ett stillastaende Vid denna héndelse arbetade respondenten
som landsyttrebefdl inom polisen.

tag och nagra brandbilar. Laget klarar upp sig och det

visar sig att tva tonaringar, en pojke och en flicka har tillsammans sprungit upp pa ralsen hand i
hand framfor taget. Respondenten var ansvarig arbetsplatsledare for poliserna och raddningstjansten
vid handelsen.

Flexibility and Discretion

Respondenten forklarar att det som sker ar en form CLAN (A) ADHOCRACY (B)

av kollektiv krishantering, i och med att arbetet maste

slutféras och det finns ingen annan som tar vid.

Pt
L=
.-

Samtidigt som man behdver hantera det

kanslomassiga for inblandad personal, behéver man

ocksa hantera det logistiska. Det handlar om att

evakuera och fa bort taget, avskarma nyfikna

Internal Focus and Integration

personer samt att rensa banvallen pa kvarlevor. For

att mentalt klara denna uppgift galler det att kunna

50

.
Vi HIERARCHY (1Y) MAREET ()

hitta sina egna verktyg for att hantera situationen. .
Dér den ena stunden kréaver ett mekaniskt arbete och Figur 4.6 srabily and Control
den andra stunden kréver stor empati. Oavsett erfarenhet och position var det en mycket
kanslomassig utmanande uppgift for all personal. Det kravs darfor en fingertoppskénsla i att ta hand
om personalen som holl pa med att plocka ihop kvarlevorna i sackar, samtidigt som att agera i

rollen som arbetsplatsledare.

“Och dér gér vi, tararna rinner och vi grater men dnda sa forsoker vi gora jobbet. Da géller
det att bade kunna stalsatta sig sjalv och vara kvar pa platsen och kunna fortsétta. Samtidigt
ta ansvaret att vara arbetsledare for det hdr ginget”

— Respondent F
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Respondenten har erfarenheter fran andra liknande handelser, dar ndgon manniska har rakat illa ut,
det kan vara en trafikolycka med dodlig utgang eller att nagon valjer att avsluta sitt liv. | och med
respondentens erfarenheter var det vanligt att respondenten fick sjélv hantera dessa handelser. Vikt i
arbete lades pa att hanteringen skulle ske pa ett vardigt satt. Vilket innebar att kunna visa en
medmansklig sida och kunna vara ett stod samt kunna ge den information som behdvs till anhoriga.
Respondentens nyckel till att hantera situationerna var att bygga upp en emotionell skyddsbarriér,
genom att inte komma for personligt nara. Det var viktigt att kunna se sin funktion och roll i varfér

man fanns dar som polis, men anda bygga upp en skyddsbarriar for att kunna hantera situationen.

Vid tidpunkten var krisstod inte normalt eller sarskilt utvecklat inom polisen. Efter denna héndelse
ringde dock respondenten in till deras vakthavande befél pa ledningscentralen och meddelar att han
har en kansla att de behdver samla ihop sig och ha ett avlastningssamtal. Respondenten ansag detta

nodvandigt for att hantera krisens efterfoljande stadie.

4.7 Kommun: krishantering av ett tusenarsflode med regn pa 24 timmar

P& morgonen den 17 augusti inkommer larm fran

Respondenten (G) arbetar som
beredskapssamordnare i en kommun. Det
regn ar pa ingang. Larmet var en klass 2 varning sett ur innebdr ett 6vergripande ansvar att

. . samordna kommunens alla bolag, férbund
SMH I ) gamla Vadervarnlngssystem Gener8| It bl’Ukar och sektorer vid extraordindra héndelser.

SMHI att ett stort regnovader pa mellan 60-100 mm

klass 2 varningarna séllan leda till storre krissituationer

eller “extraordinira hindelser” som innebar en handelse som avviker fran det normala vilket kan
vara en allvarlig stérning i viktiga samhallsfunktioner och kraver skyndsamma insatser fran
kommun eller region. Nar larmet kom kallade man till ett samverkansmote inom
kommunkoncernen och gar upp i stabslage. Dar vidtog de en del atgérder, exempelvis informerades
allmanheten att forbereda sig for skyfallet. Under ett dygn kom det 6ver 160 mm regn, en
koncentration av regn som sker ungefar vart tusende ar. Under natten fran midnatt och tva timmar
framat sa foll det cirka 100 mm. Respondenten papekar att det formodligen inte finns nagot
vattensystem i Sverige som kan hantera den vattenmangden. Runt 3 tiden pa natten gick ett VMA
(viktigt meddelande till allméanheten) meddelande ut fran raddningstjansten, som aven ingar i

kommunkoncernen.

Krishanteringsgruppen blev inkallade pa morgonen och forsokte skapa sig en lagesbild. Dar
diskuterar de; Hur laget ser ut? Vad har hant? Vilka ageranden behdver géras? Behovs
koncerndvergripande beslut? Lansstyrelsen kallade till en samverkanskonferens da flera kommuner

var drabbade. Lansstyrelsen har en viktig roll i det offentliga krishanteringssystemet da de kan bidra
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med nationella resurser. Pa samverkansmatet deltog dven representanter fran lanets alla kommuner,
vilka ocksa blev drabbade av skyfallet men inte i samma omfattning. P4 motet diskuterades

lagesbild och resursférdelning mellan olika aktorer, for att kunna bidra dér det behévs.

Flexibility and Discretion

ADHOCRACY (B)

Var respondent skoter generellt den dagliga CLAN (A)
beredskaps samordningen, men nar en extraordinar
handelse intraffar gar de in i stabslage.

Krisledningsstaben leds av en stabschef som sétter

dagordningen for stabsmotena. Vid detta tillfélle

leddes den av kommunens sékerhetschef. :
Krisledningsstabens funktion dr att ta fram ; /
beslutsunderlag till den beslutande enheten, ‘

bestaende av 4 olika sektorchefer tillsammans med

|n|;|, rmal F LS .md ]nl;.,-gmtl M
Pt
=
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bolagschefer och leds av kommundirektoren. -Figur 47 Subilics and Control
Respondenten beskriver att medarbetare ar

hjalpsamma och tar hand om varandra men papekar &ven att det ibland inte finns utrymme for
diskussion, alltsa att den byrakratiska delen av kommunen ibland kraver kommandostyrning. Vilket
aven kan tydas ur den skattade organisationskulturen (se figur 4.7). Respondenten forklarar att de
undviker att centralstyra krissituationer. De tror mer pa lokal styrning inom kommunen, alltsa att
varje enskild sektor har bast koll pa sin verksamhet och vilka atgarder som de behover vidta. Detta
tilldampas med hjélp av tillitsbaserad styrning. Sedan har den centrala krisledningen fullt fortroende

pa att de olika sektorerna vénder sig till dem om de &r vid behov av extra resurser.

Enligt lagen om extraordinéra handelser har kommunen rétt att skapa en krisledningsndmnd, som
vanligtvis inte existerar. Den namnden kan ta dver beslutsfattande fran andra namnder i kommunen.
Det ar det yttersta verktyget for att kunna fatta snabba beslut vid behov. Under denna handelse
ansag de aldrig att denna behdvde tradas i kraft, men namndens ledaméter och ordférande fick

kontinuerlig information under hela handelseforloppet.

Resultatet blev att den akuta krishanteringen sedan pagick i en och en halv vecka, darefter fortlopte
avhjalpingsarbete i form av forsékringsarenden och aterstéllning till normallage. Ingen person avled
eller skadades allvarligt pa grund av handelsen, som respondenten menar ar ett tecken pa att
krishanteringen nagonstans har fungerat”. Krisledningen har ett mal som innebar att minska

paverkan pa samhallet i stort, forhindra skador och dodsfall sa langt det gar. Respondenten papekar
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att det ofta finns en diskrepans mellan vad det offentliga férvéntas leverera och vad privatpersoner

forvantas leverera, i form av egen beredskap.

Kommunen har en struktur for hur krishantering ska hanteras. Det finns en sékerhetspolicy att
krissituationer ska utvarderas och lardomarna fran den utvarderingen ska omhandertas och
implementeras i koncernen. Respondenten tillagger att utvarderingen for denna handelse inte &r klar

an, och saledes inte vill uttala sig om krishanteringen var framgangsrik.
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5.0 Analys

| denna del analyseras berattelserna fran empiri avsnittet och kopplas till tidigare teorier om
krishantering och CRLM. Analysen delas upp i de olika organisationskulturerna (klan och
hierarki). Malet &r att identifiera samt undersoka likheter och skillnader mellan respondenternas

krishantering och det som framhavs som god krishantering enligt CRLM.

Empiriska datamaterialet visar att respondenterna A, D och G, det vill saga militara
specialforbandet, insatspolisen och kommunen, skattade sina organisationer eller den del av
organisationen dem tillhdrde 6vervagande till klankultur. Respondenterna B, C och E
(forsakringsbolaget, energiforetaget och banverket) skattade sina organisationer som gvervagande
hierarkiska. Respondent F skattade sin organisation med en jamn fordelning éver kulturerna
hierarki, klan och adhokrati. Det anvanda ramverket visar &nda tydligt pa hur organisationskulturer
inte ar svart och vitt utan hamnar pa en véldig graskala dar manga olika kombinationer kan existera.
Vidare viktigt att namna &r att skattningen av organisationskulturerna har skett utifran

respondenternas egna subjektiva bedémningar.

5.1 Klankultur

Overgripande for organisationerna med klankultur var att de hade ett stort fokus pa lagarbete och
samarbete i beslutsfattandet. Ledaren gav stor frihet till sina medarbetare att vara deltagande och
komma med idéer for att 16sa situationen. Denna syn pa medarbetarnas formaga att ta initiativ och
vara kreativa kan kopplas till vad Pearce et al., (2003) karaktériserar ett empowering ledarskap eller
till viss del ett demokratiskt ledarskap som beskrivs av Khan et al., (2015). Det gar aven hand i
hand med ledarkompetensen att skapa fortroende, vilket innebdr att medarbetarna och ledaren har
ett starkt fortroende for varandra, bade upp och ned i kommandokedjan. Den ledarkompetens som
framfor allt utmarks i empirin innan en kris, ar vikten av att skapa organisatoriska formagor.
Gedigen 6vning och forberedelse som kan hantera ett brett spektrum av kriser har varit en nyckel
till framgang. Framfor allt i det militara specialférbandet och insatspolisen sag ledaren till att sina
medarbetare var vél samspelta och mentalt férberedda. Wooten och James (2008) forklarar har
ledaren ett ansvar att bygga upp formagor inom organisationen som ska kunna hantera potentiella

krissituationer.

Under pagaende krissituationer anvandes ett situationsanpassat ledarskap, vilket fortfarande ger
mojlighet for medarbetarna att ha stort inflytande och en uppmuntran pa att vaga ta initiativ och

agera da det kravs. Nagot som utmérker dessa organisationer var deras 6ppenhet for medarbetares
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input 1 krissituationer, det kan konstateras genom “bést ldge leder”, den adaptiva befélsstrukturen
och tillitsbaserad styrning. Det fortroendet till sina medarbetare karaktériseras av ett empowering
ledarskap. Det ska daremot inte undga att ledaren har bade mandat och egenskap att vara direktiv i
den utstrackningen att ta 6ver kommandot om det krévs av situationen. Det blir saledes ett
situationsanpassat ledarskap som grundar sig pa empowering men kan likavél bli direktivt beroende
pa situationen. Att agera snabbt nar situationen kraver det menar Sapriel (2003) samt Fener och
Cevik (2015) &r en kritisk ledarskapskompetens under en kris. Det underlattas av att ledaren har ett
fortroende till sina medarbetare att ta initiativet att agera nér de anser det ndédvandigt. Det
fortroendet forklarar James och Wooten (2005) ar avgorande for att medarbetarna ska vaga ta
initiativ. Dessa kompetenser hor dven ihop med att uppratthalla en effektiv organisationskultur,
vilket Wooten och James (2008) menar &r att identifiera de kritiska uppgifter och aktiviteter som
behdvs for att 16sa uppgiften. For att fa fram de kritiska uppgifterna organisationen behéver kréavs
god kommunikation, som skapar en tydlig lagesbild 6ver krisen (Boonkiat och Sununta, 2019; Kim,
2021).

Efter en kris genomfordes debriefing, exempelvis i form av en after action review. Medarbetarna
och ledaren diskuterade tillsammans vad som hént och vad de tar med sig fran krishanteringen.
Exempelvis har kommunen en lag pa att alla krissituationer ska utvarderas och lardomarna ska
implementeras. Agerandena efter krisen hos ledarna kan kopplas till vad Pearce et al., (2003)
beskriver som ett transformativt ledarskap, genom att de sékte konsensus inom organisationen for
att ta fram lardomarna fran krishanteringen. Det transformativa ledarskapet samt larande och
reflektion framhavs i CRLM (Bhaduri, 2019). Vid svarare hanterbara krissituationer kande ocksa
ledarna att en psykologisk stéttning kravdes for att pa ett personligt plan hantera krisens effekter.
Detta visades fran respondenterna A, D och F. Anledningen grundar sig pa att de psykologiska
effekterna fran den externa krisen potentiellt kan riskera en intern kris inom organisationen om detta
inte hanterades. Det ar viktigt att ledaren visar sig synlig och att denne verkligen bryr sig om sina
medarbetare, vilket exemplifieras i det militara specialférbandet. Respondenten forklarade dér att
gruppen behovde laka tillsammans innan de kunde ta at sig stridstekniska lardomar. Detta belyser
vikten av image och synlighet hos en ledare efter en kris, som &ven forklaras av Lockwood (2005),

att ha emotionell intelligens for att hantera relationer.

5.2 Hierarkisk kultur
Hierarkiska kulturer tenderar att styras med ett direktivt ledarskap, da det fanns en tydlig beslutande
makt. Bade interna och externa aktorer forvantade sig beslut fran organisationens ledning. Det fanns

en forberedd krishanteringsgrupp som bestod av olika individer med nyckelkompetenser fran
37



organisationens delar. Strategierna for krishanteringen i dem hierarkiska organisationerna var
framfor allt att skapa organisatoriska formagor, som Wooten och James (2008) ocksa menar &r en
kritisk ledarkompetens. De hade tydliga inarbetade strukturer och tillvagagangssatt som var
anpassade till att kunna hantera ett stort spann av olika krishandelser, exempelvis
forsékringsbolagets fyrfaltsmodell eller energiforetagets adaptiva verktyg. De individer som var
medlemmar i krishanteringsgruppen 6var kontinuerligt for att vara forberedda pa eventuella

krissituationer.

En viktig del i hanteringen av Kkriser var att skapa sig en rattvis lagesbild 6ver situationen, som
beskrivs av James och Wooten (2005) att uppratthalla en effektiv organisationskultur. For att fa
fram lagesbilden och de kritiska uppgifterna som behdver hanteras, krédvs en god kommunikation
inom organisationen (Boonkiat och Sununta, 2019; Kim, 2021). Fran lagesbilden kunde ledarna
sedan fa fram fakta att grunda besluten pa. Bristen av kommunikation och skapande av en réattvis
lagesbild att grunda beslut pa kunde tydligt ses som avgorande i banverkets svarigheter att hantera
stormen “Gudrun”. Misslyckandet frén stormen “Gudrun” visar tydligt pa den problematik som
uppstar i hierarkiska organisationer som ej har en given ledare for speciella situationer. Genom att
tillféra en funktion i organisationen med mandat att styra och fatta nationella 6vergripande beslut,
kunde man undvika en liknande katastrof vid stormen “Per”. Det bor dven tilldggas att den
beslutande ledningen sokte input fran expertiskunskap inom organisationen eller fran externa
aktorer, exempelvis energiforetaget som tog hjélp av en lavinexpert. Darfor kan ledarkompetensen
att skapa fortroende &ven vara en viktig del i krishanteringen, forbehallet att de ar experter eller
innehar en chefsposition. Dessa ageranden som har beskrivits kan karaktériseras som vad Pearce et
al., (2003) forklarar &r ett direktivt ledarskap. Daremot syns dven det som Bowers et al., (2017)
beskriver vara ett kognitivt ledarskap, i form av att samordna med erfarna medarbetare eller extern
expertis. CRLM (Bhaduri, 2019) visar dock att transformativ eller transaktionell ledarstil &r att
foredra for hierarkiska kulturer under kris. Dock menar Pearce et al., (2003) att transaktionsledaren
ar bunden av regler och férordningar vilket gor denna ledare illa lampad att hantera den dynamik
som de flesta krissituationer har. Sapriel (2003) forklarar att organisationer inte har tid att soka
konsensus under en kris, vilket gor den transformativa ledaren ineffektiv for den hierarkiska

kulturen i detta skede.

Hanteringen efter en kris handlade om att utvardera och dra lardomar. Det gjordes genom
omfattande rapporter om krishanteringen, som medarbetarna fick vara delaktiga i. Exempelvis
forsakringsbolaget genomfdrde interna enkéater om hur medarbetarna har upplevt ledarskapet under

krisen. Agerandena efter krisen hos ledarna kan kopplas till vad Pearce et al., (2003) beskriver som
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ett transformativt ledarskap, genom att de sokte konsensus inom organisationen for att ta fram

lardomarna fran krishanteringen.
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6.0 Diskussion

Detta kapitel presenterar och diskuterar den modell som utvecklats fran de empiriska resultaten

och teori fran tidigare CRLM.

Bowers et al., (2017) forst presenterade CRLM 4ar relativt dversiktlig och framstaller transformativt
ledarskap som en helhetsldsning for samtliga organisationskulturer. Vidare sag vi ett problem med
Bhaduri (2019) utveckling, att den inte ar tillrackligt tillampningsbar for organisationer i krisens
alla faser. Utvecklingsmdjligheterna ar att inkludera alla organisationskulturer i alla krisfaser (fore,
under och efter) och typer av kris (intern/extern). Exempelvis syns det inte vad en organisation med

klankultur bor ha for ledarskap innan en kris eller under en extern kris. Vidare vad en hierarkikultur

bor ha for ledarskap innan en extern kris, under en intern kris och efter en intern eller extern kris.

Det finns alltsa mojligheter att utveckla modellens spektrum. | (figur 6.1) framgar tydliga luckor

fran tidigare presenterade CRLM. De insatta ledarstilarna och ledarkompetenserna ar fran Bhaduri

(2019).
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Figur 6.1: Problemformulerings-figur
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Den utvecklade modellen som denna studie foreslar behandlar alla faser i en extern kris som en

organisation och dess givna kultur behover hantera. Alltsa det som skiljer den fran Bowers et al.,

(2017) och Bhaduri (2019) modeller &r att en organisation kan tillampa den féreslagna ledaren med

de gynnsamma ledarkompetenser for sin givna organisationskultur under externa krisens alla faser

(fore, under och efter).
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Figur 6.2: Utvecklad modell for externa kriser

Modellens blamarkerade rutor ar det som denna studie har bidragit med. Vi har fyllt i tomma rutor

samt utmanat tidigare forskning om CRLM. Fran modellen kan vi exemplifiera foljande forslag for

att matcha réatt ledarstil och kompetenser for en given organisationskultur:

I.  For att en klankultur innan en extern kris ska kunna hantera krisens forebyggande fas, som

innebar att upptacka signaler och forebygga krisen. Foreslar modellen en blandning av

empowering och demokratiskt ledarskap samt ledarkompetenserna att skapa organisatoriska

formagor och skapa fortroende.

41



Il.  For att en klankultur under en extern kris ska kunna hantera krisens akuta fas, som kréver
skadebegransning och aterhamtning. Foreslar modellen en blandning av empowering och
direktivt ledarskap samt ledarkompetenserna skapa fortroende, snabbt agerande,
kommunikation och uppratthalla en effektiv organisationskultur.

I1l.  For att en klankultur efter en extern kris ska kunna hantera krisens efterféljande fas, som
kraver aterhamtning och larande. Foreslar modellen ett transformativt ledarskap samt
ledarkompetenserna image och synlighet samt larande och reflektion.

IV.  Foratt en hierarki kultur innan en extern kris ska kunna hantera krisens forebyggande fas.
Foreslar modellen ett direktivt ledarskap med ledarkompetensen skapa organisatoriska
formagor.

V.  For att en hierarki kultur under en extern kris ska kunna hantera krisens akuta fas. Foreslar
modellen en blandning av direktivt och kognitivt ledarskap samt ledarkompetenserna
beslutsfattande, kommunikation, skapa fortroende och uppratthalla en effektiv
organisationskultur.

VI.  For att en hierarki kultur efter en extern kris ska kunna hantera krisens efterféljande fas.
Foreslar modellen ett transformativt ledarskap med ledarkompetensen larande och

reflektion.

Vid implementeringen av ledarskapsstilar och ledarkompetenser i modellen visade resultaten
behovet for en kompletterande detaljerad beskrivning av ledarskapsstilar och ledarkompetenser.
Dessa innefattade ledarskapsstilen empowering och ledarkompetenserna image och synlighet,
uppratthalla en effektiv organisationskultur, skapa organisatoriska formagor och skapa fortroende
(Pearce et al., 2003; Khan et al., 2015; Lockwood, 2005; James och Wooten, 2005; Wooten och
James, 2008).

Studiens empiriska resultat var i nagra fall missvisande med de foreslagna ledarstilarna i Bhaduris
(2019) modell. Resultaten visade ett framhavande direktiv med blandning av kognitivt ledarskap for
en hierarkikultur under en extern kris. Bhaduri (2019) modell féreslog daremot
transaktionell/transformativ for samtliga organisationskulturer i denna krisfas. Att Bhaduri (2019)
valt att involvera samtliga organisationskulturer under en extern kris gor det till ett relativt generellt
pastaende och kan orsaka de missvisade resultaten. Samma sak galler for en klankultur under en
kris da studiens resultat foreslar en blandning av empowering och direktiv. | stadiet efter en kris
overensstamde studiens resultat med Bhaduri (2019) dar bada framjade ett transformativt ledarskap

for att pa basta sétt utova ledarkompetenserna image och synlighet samt larande och reflektion.
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En begransning med denna studie ar bristen pa inkludering av interna kriser. Begransningen blev
med anledning av utmaningen att finna empiriska material om interna kriser. De var kénsligare
omraden att intervjua om och darmed svart att utbringa tillrackligt med material att analysera.
Daremot en intressant upptackt som visades var att en svarare extern kris som inte hanterades pa ett
bra satt med emotionell intelligens, riskerade att bli orsaken till en intern kris inom organisationen.
Det synliggjordes framfor allt fran det militara specialforbandet, insattspolisen och polisen, da
krissituationerna kunde ha en psykologisk paverkan pa gruppens individer och beh6vdes hanteras
for att aterga till ett normallage igen. En intern kris riskerades alltsa att orsakas av daligt psykiskt

maende eller ouppklarad information som potentiellt har dalig effekt pa gruppens sammanhallning.

En annan begrénsning med studien ar att enkaten bara har besvarats av en person (respondenten)
inom varje organisation. Respondenternas skattade uppfattning om den innevarande
organisationskulturen har varit essentiellt for denna studie. Dock kan inte endast en persons
uppfattning ses som fullt representativ for hur organisationskulturen faktiskt ar. For att sakerstalla
diagnostiseringen av en befintlig organisationskultur borde flertalet enkatundersékningar ha
genomforts, exempelvis genom ett slumpmassigt urval inom varje organisation. Detta hade bidragit

till en starkare verifiering av resultaten.

| studien har vi i var klassificering av det presenterade ledarskapet tittat pa nyckelbegrepp eller
agerande for att utrona ledarskapet. Ibland har det varit tydligt hur ledarskapet fungerat och ibland
mindre tydligt. For att verkligen sakerstalla klassificeringen av det specifika ledarskapet hade
antingen intervjuerna behovt varit &nnu mer omfattande eller sa hade en liknande enkat fast for

ledarskap kunnat anvandas.

6.1 Krisens miljo

Studien har genom empirin behandlat ett brett spektrum av krissituationer. Vi har kunnat se hur
kriser inte enbart delas upp i extern och intern, utan &ven att krisens miljo kan ha olika grad av
komplexitet. Detta gor att vi stéller oss ifragasattande till hur anpassningsbar CRLM modellen &r i
olika komplexa krismiljoer, eller om den &r i behov av utdkning for att tdcka olika grader av
komplexitet. Alltsa krig, naturkatastrof eller pandemi ar alla externa kriser men kan trots det vara
mycket olika i sina miljoer. Grad av komplexitet kan mojligt vara en viktig kompletterande faktor

for tillampningen av CRLM.

En av respondenterna berattade att krisens miljo var “komplex med snudd pé kaotisk”.

Respondenten refererade till Cynefin modellen upprattad av Snowden (2002), vilken identifierar
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fyra olika typer av situationer eller miljoer: enkel, komplicerad, komplex och kaotisk. Per definition
ar kris inte en enkel situation, men hur paverkas en organisation som befinner sig i en kris med
komplicerad, komplex respektive kaotisk milj6? Detta &r en aspekt som inte tas upp i CRLM
modellen. En kaotisk situation k&nnetecknas av osékerhet och att allt k&nns frammande, inget
samband eller monster kan ses mellan de olika stimuli som organisationen mottager. Vid en sadan
situation torde det vara dnnu svarare att fa fram den rattvisa lagesbild som de hierarkiska kulturerna
tillforlitar sig pa nar de upprattar en atgardsplan for krishanteringen. Forst nar situationen gar mot
den komplexa miljon, dar monster borjar kunna uttydas samt férmodade orsaker och formodade
effekter identifieras, kan man uppratta en ordentlig plan. Darmed kan ledarskapet daven behtdva

anpassa sig till krisens grad av komplexitet, sdval som intern/extern, organisationskultur och krisfas.

6.2 Var finns organisationskulturen?

Under intervjun var en vanligt forekommande fraga fran respondenterna, ur vilket perspektiv de ska
skatta deras organisationskultur i enkéten? Ar det ur organisationen som helhet eller &r det den
narmsta gruppen som ska skattas? Organisationens storlek har en direkt inverkan pa hur stor
skillnad det kan vara i den upplevda organisationskulturen. Flertalet av respondenterna var framst
verksamma inom grupper med fokus pa sakerhet, kris och kontinuitet. Empiriska data synliggjorde
en riktning mot klankultur i dessa grupper, trots att kulturen i organisationen som helhet kunde
styras mot den hierarkiska kulturen. Vid skattningen i enkaten bad vi respondenterna skatta utifran
den del av organisationen de tillhérde. De framhavande positiva varden pa klankultur kan tolkas
som att grupper med fokus pa sakerhet, kris och kontinuitet tenderar generellt att styras mot en

familjéar stdmning med en aktivt deltagande beslutsprocess.

Vi trodde utifran den teoretiska beskrivningen av adhokratisk kultur, vilken kdnnetecknas av
specialiserade grupper som satts ihop temporért for att I6sa problem, att den adhokratiska kulturen
skulle vara mer framtradande inom krisgrupper. Sarskilt i de organisationer dar krisgruppen
upploses efter att krishanteringen ar avslutad. Vid urvalet av respondenter hade vi saledes en tanke
om att vi skulle fa en storre bredd av organisationskultur. En méjlig anledning till resultatet av
kulturerna ér att likt organisationer har &ven lander egna kulturer, som borde ha en bidragande
effekt pa kulturerna i landets organisationer. Exempelvis kan en 6ppen och familjéar stamning vara
efterstravsamt i Sverige, vilket kan paverka bade respondentens subjektiva skattning och den

faktiska organisationskulturen.
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7.0 Slutsats

Undersokningen tyder genom respondenternas erfarenheter och upplevelser av krishantering att
ledarskapet behover anpassas genom krisens olika faser, och dven till radande organisationskultur.
Det har &ven synliggjorts att ledarskapet mojligen behdver anpassas till krisens grad av komplexitet.
Den tidigare presenterade CRLM stamde till stor del éverens med respondenternas erfarenheter, dar
framfor allt de av Bhaduri (2019) implementerade ledarkompetenser har kunnat identifierats.
Studien har kunnat nyanserat och utveckla nagra av de tidigare foreslagna ledarstilarna och

ledarkompetenser under krisens olika faser for en given organisationskultur.

7.1 Teoretiskt bidrag

Studien har bidragit med en empirisk undersékning av relationen mellan organisationskultur och
ledarskap i krishantering. Fran de empiriska resultaten och med hjalp av tidigare teorier om
krishantering har en modell kunnat utvecklas som grundat sig pa Bowers et al., (2017) och Bhaduri
(2019) Crisis Response Leadership Matrix. De framstaende utvecklingsomradena i modellen har
varit ledarskapsstilar och ledarkompetenser for klan och hierarkikultur i krisens olika faser. Dessa
har konkretiserats och beskrivits pa en mer detaljerad niva. Vidare har modellen gjorts mer
tillampningsbar for organisationer att anvénda sig av for hantering av potentiella krissituationer. For

att tillampa denna modell rekommenderas foljande atgarder:

I.  Identifiera organisationens nuvarande kultur med hjélp av; Organisational Culture
Assessment Instrument (OCAI) uppréttad av Cameron och Quinn (2006).
I1.  Kontinuerligt utvardera ledarstilarna for organisationens potentiella krisledare.
1. Skapa medvetenhet om Kritiska ledarkompetenser som &r viktiga for en given
organisationskultur.
IV.  Matcha den bésta ledaren for krisens natur och fas samt organisationens kultur, for att

framgangsrikt uppna en god krishantering.

7.2 Forslag pa vidare forskning

Studiens syfte var att genom empiriska observationer utveckla CRLM modellens spektrum. Vi kan
konstatera att det fortfarande behdvs mer empirisk forskning om relationen mellan
organisationskultur och ledarskap i krishantering for att 6ka kunskapen om omradet. Det finns
behov av att utfora ytterligare intervjuer med krisledare for att validera modellens féreslagna
ledarskap for god krishantering. | och med bristen av interna kriser finns det ett gap i modellen som

behdver tackas for att oka modellens spektrum ytterligare. Det empiriska materialet fran denna
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studie utbringade aven for lite information om adhokratiska och marknadskulturer, vilket gor att

framtida forskning behdver fokusera pa dessa kulturer.

Som organisationer har dven lander sina olika kulturer som eventuellt paverkar kulturen for en
enskild organisation. Denna studie behandlar endast svenska organisationer och ledare, vilket kan
ha paverkat vilka organisationskulturer som utbringades i studiens empiriska material. Det finns
alltsa ett ytterligare behov av att undersoka denna relation i andra lander och eventuellt jamfora de
resultaten med denna utvecklade modell. Dartill finns intresse av att skapa en vedertagen svensk
dversattning av enkaten organisational culture assessement instrument, da en diskrepans i social

innebord existerar bland ord och begrepp mellan olika lander.

Slutligen har vi kunnat konstatera att en kris och dess miljo inte bara skiljer sig mellan interna och
externa, utan dven pa en skala av; enkel — komplicerad — komplex — kaotisk miljo. Framtida
forskning kan undersdka hur relationen mellan organisationskultur och ledarskap skiljer sig at i

olika komplexa krismiljoer.
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Bilaga 1 — Intervjuguide

Intervjuns teman

Presentera syftet med examensarbetet

Respondentens bakgrund

Exempel pa kris for respondentens organisation
Héandelseforlopp: Innan = Under = Efter situationen
Ledarskap/ledning

Organisationskultur
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Bilaga 2 — Informationsbrev

Informationsbrev till respondent

Hej! Vi heter David Agius och Andreas Jansson. Vi laser tredje aret pa foretagsekonomiska
programmet och skriver just nu vart examensarbete, pa hogskolan i Gavle.

Examensarbetet handlar om krishantering. Efter att vi har l&st mycket forskning om krishantering
har vi kunnat se ett tydligt monster pa att den tidigare forskningen framst fokuserar pa olika
ledarkompetenser. Men dar ledarkompetenserna har varierat kraftigt mellan olika typer av
forskning. Vi tror att denna variation av ledarkompetenser har att géra med att man maste ta hansyn
till tva variabler: organisationskultur och krisfaser. Darav fokuserar vart arbete pa just denna
relation mellan organisationskultur och ledarskap i krishantering. Vi kommer att genomféra en
ostrukturerad intervju, for att skapa ett levande samtal om dina unika erfarenheter om krishantering.
For att kunna koppla detta till en organisationskultur kommer du att under intervjuns gang fa skatta
olika pastaenden.

Du som intervjuperson kommer att vara anonym, endast vi kommer att ha tillgang till dina svar.
Intervjun &r sjalvklart frivillig och kan narsomhelst avslutas av dig om sa onskas. Vi vill garna spela
in for att sedan transkribera dina svar. Vi ger dig ett 16fte att bade inspelning och transkribering
kommer att raderas vid studiens slut.

Resultaten av studien kommer att presenteras muntligt for andra studenter vid ett slutseminarium,
samt publiceras i Diva portal efter fardigstallande och godk&nnande av handledare.

Andreas Jansson
Student
j.0.a.jansson@gmail.com

David Agius
Student
david.agius@hotmail.com

Emilia Kvarnstrom
Handledare
emilia.kvarnstrom@hig.se
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Bilaga 3 — enkat

1.Dominanta egenskaper

Nu

A) Organisationen ar en véldigt personlig plats. Stdimningen ar
familjar och folk verkar dela med sig av sig sjalva

B) Organisationen har en entreprendrsanda med mycket aktivitet.
Manniskor star garna pa sig och tar risker.

C) Organisationen &r mycket resultatorienterad. Det 1agg mycket
fokus pa att arbetet utfors snabbt. Manniskor &r mycket
tavlingsinriktade och tycker det ar viktigt att prestera.

D) Organisationen ar valdigt organiserad och strukturerad. Rutiner
styr arbetet.

Total

100

2. Organisatoriskt ledarskap

Nu

A) Ledarskapet inom organisationen karaktériseras oftast av
mentorskap, hjlpsamhet och omhéandertagande.

B) Ledarskapet karaktériseras oftast av entreprendrskap, innovation
och risktagande.

C) Ledarskapet karaktériseras oftast av ett offensivt resultat-
orienterat fokus dar inget nonsens tolereras.

D) Ledarskapet karaktariseras oftast av samarbete, organisering,
och att arbetet flyter pa effektivit.

Total

100

3. Ledning av anstéllda

Nu

A) Ledningen av de anstéllda karaktariseras av ett fokus pa
teamwork, konsensus och deltagande

B) Ledningen av de anstallda karaktariseras av individuellt
risktagande, innovation, frihet och en vilja att vara unik.

C) Ledningen av de anstéllda karaktériseras av att vara
tavlingsinriktad, ha hoga krav, och fokusera pa prestation.

D) Ledningen av de anstéllda karaktariseras av trygghet for de
anstéllda, forutsagbarhet, stabila relationer och en vilja att anpassa
sig till varandra.

Totalt

100

54



4. Organisatoriskt “lim”

Nu

A) Det som haller ihop organisationen ér tillit. Organisationen
karaktdriseras av lojalitet

B) Det som haller ihop organisationen ar engagemang for
innovation och utveckling. Det &r viktigt att vara i framkant.

C) Det som haller ihop organisationen &r ett fokus pa prestation och
maluppfyllelse. Det &r viktigt att vara driven och ha vinnarskalle.

D) Det som haller ihop organisationen ar regler och principer. Att
uppratthalla en val fungerande organisation ar viktigt.

Total

100

5. Strategiska betoningar

Nu

A) Inom organisationen &r det viktigt med méansklig utveckling. En
hog grad av tillit, 6ppenhet, och deltagande karaktériserar
organisationen.

B) Organisationen l&gger vikt vid att skaffa nya resurser och skapa
nya utmaningar. Att testa pa nya saker och leta efter mojligheter
varderas hogt.

C) Inom organisationen ar det viktigt att vara tavlingsinriktad och
att na uppsatta mal. Att dvertraffa forvantningar och ta nya
marknadsandelar varderas hogt.

D) Stabilitet och trygghet &r viktigt inom organisationen. Att arbetet
flyter pa smidigt under kontrollerade former varderas hogt.

Total

100

6. Framgangskriterier

Nu

A) framgang definieras genom personlig utveckling, teamwork,
medarbetarnas engagemang och omhéndertagande.

B) Framgang definieras genom att ha de nyaste och mest unika
produkterna. Organisationen ar innovativ och standigt i framkant.

C) Framgang definieras genom att vinna marknadsandelar och att
sla ut konkurrenter. Att vara marknadsledare ar viktigt.

D) Framgang definieras genom effektivitet. Att arbetet flyter pa
smidigt, att tidsschemat haller och att produktionen ar
kostnadseffektiv varderas hogt.

Total

100
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