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Abstract
This study presents the relationship between authentic leadership and situation awareness.
This is linked to subjective risk assessment and unsafe actions in workplace. The study is a
pre-registered replication, and it examines whether authentic leadership predicts situation
awareness and safety. Surveys were used as part of the method to collect data from employees
in the maritime industry. The surveys were sent out to different shipping vessels. A structural
equation model (SEM) was used to study the four variables. The results showed that authentic
leadership was related to increased situation awareness. This further indicated decrease in
subjective risk assessment and unsafe actions. The study in whole shows that authentic
leadership can have an important impact in workplace and operative settings. Authentic
leadership indicates an impact on situation awareness. Further situation awareness shows to
have an impact on decrease in unsafe actions and in subjective risk assessment. With higher
degree of situation awareness, it is likely to consider the subjective risk assessment as lower.
Higher degree of authentic leadership indicates decrease in unsafe actions. This is related to
the important principles of authentic leadership style including relations, connections,
communication, trust, credibility and targeted work as important aspects. These principles can

lead to common guidelines and less cases of unsafe actions in workplace.

Keywords: Authentic leadership, situation awareness, subjective risk assessment,

unsafe actions, structural equation modelling, replication
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Sammendrag
Denne studien presenterer sammenhengen mellom autentisk ledelse og situasjonsbevissthet,
som ble undersekt om hadde en pavirkning pa subjektiv risikovurdering og utrygge
handlinger pa arbeidsplassen. Studien er en pre-registrert replikasjon. Surveyundersekelser
ble sendt ut til flere mannskap pa ulike skipsfartoyer. Det ble brukt en strukturell
ligningsmodell (SEM) for & studere forholdene mellom variablene. Resultatene viste at
autentisk ledelse hadde betydning for ekt situasjonsbevissthet, som videre indikerte lavere
grad av subjektiv risikovurdering og nedgang 1 utrygge handlinger. Ut ifra denne
undersgkelsen indikerer autentisk ledelse & kunne ha betydning for sikkerheten péa
arbeidsplassen. Overordnet indikerer autentisk ledelse & pavirke situasjonsbevissthet hos
enkeltmennesker i en organisasjon. Situasjonsbevissthet vises & vare en viktig faktor for &
unngd utrygge handlinger og vurdere risiko som lavere, gjennom & felge prosedyrer og
retningslinjer og unnga feilaktige valg. Hoyere grad av autentisk ledelse indikerer lavere grad
av utrygge handlinger ved at ansatte har en leder som styrer autentisk, som innebarer sterke
relasjoner, tilknytning, troverdighet, mélrettet arbeid, kommunikasjon og tillit, som viktige
hovedmomenter i lederstilen. Disse prinsippene vil kunne medfere felles retningslinjer og

faerre tilfeller av utrygge handlinger.

Nokkelord: Autentisk ledelse, situasjonsbevissthet, subjektiv risikovurdering, utrygge

handlinger, strukturell ligningsmodellering, replikasjon
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Forord

Ideen til prosjektet ble utviklet som en viderefering av en analyse publisert i 2017
basert pa data samlet inn 1 2013, gjennomfert av Bjern Satrevik og Sigurd W. Hystad ved
Universitetet 1 Bergen. En pre-registrert plan for en replikasjon av denne analysen ble utviklet
i forkant av masteroppgavearbeidet. Som en del av masteroppgavearbeidet ble datasettet
sortert, og arbeid med litteratur pd forskningsfeltet gjennomfoert. Analyser av dataene og
arbeid med metode og resultater var videre en del av oppgaveprosessen. Veileder i dette
prosjektet har vaert Bjorn Setrevik ved Universitetet i Bergen, og jeg takker for samarbeidet.
SEM-analysen ble gjennomfert av Satrevik, og jeg fikk tilsendt modellen underveis i
prosessen. Prosjektet var igangsatt, og ble bygget pd ideen om & utfere en pre-registrert
replikasjonsstudie av autentisk ledelse og situasjonsbevissthet. Den teoretiske delen samt noe
av analysearbeidet er gjort selvstendig, mens andre deler av analysene ble tilsendt fra
Saetrevik. SEM-modellen ble utarbeidet i Stata av Setrevik, inkludert faktoranalyser.

Deskriptive analyser og reliabilitetstester ble gjort selvstendig, med veiledning fra Saetrevik.
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Hva pévirker sikkerheten pa en arbeidsplass? Hvordan handterer de ansatte, i
samarbeid med ledelsen, ulike faresituasjoner i arbeidslivet? Hvilke psykologiske faktorer
spiller inn, og hva pavirker menneskelige handlinger? Disse spersmalene tilknyttes
forskningsfeltet som inneberer sikkerhet, ulykker, ledelse, situasjonsbevissthet,
risikovurdering og handlinger.

Forskningsfeltet er blant annet en del av operativ psykologi hvor hay-
reliabilitetsorganisasjoner er sentrale. Hoy-reliabilitetsorganisasjoner kjennetegnes av
organisasjoner som har potensielle kritiske forhold a ta i betraktning dersom noe skulle ga galt
pa grunn av menneskelige feil, organisatoriske feil eller uheldige omstendigheter. Feil unngas
ved klare retningslinjer, prosedyrer og trening. Ulykker i arbeidslivet forekommer, og studier
viste at et gjennomsnitt pd 15 ansatte omkom og 424 ble skadet hvert ar pa norske skip i
perioden 2004-2013 (Neavestad, Philips, Elvebakk, Bye & Antonsen, 2015). Betydningen av
ledelse er en av faktorene som har blitt undersekt tilknyttet sikkerhet pa arbeidsplassen.
Autentisk ledelse indikerer & ha en positiv betydning for sikkerhet og videre, vurderinger av
risiko. Funn har vist at autentisk ledelse har en pavirkning pé risikopersepsjon og
sikkerhetsklima. I en studie ble autentisk ledelse negativt relatert til risikopersepsjon og
positivt relatert til sikkerhetsklimaet pa arbeidsplassen (Nielsen, Eid, Mearns & Larsson,
2013). Disse funnene belyser viktigheten av en form for ledelse som pavirker sikkerhet- og
sikkerhetsvurderinger i komplekse prosesser i arbeidslivet.

I flere ulike lover er det regler om at produksjon, produkter og tjenester skal oppfylle
forskjellige sikkerhets- og kvalitetsbetingelser. Det stilles ogsd krav til lokaler,
verneinnretninger og tilrettelegging av arbeidet for & sikre ytre milje og gi trygghet for dem
som gjor jobben. En vanlig samlebetegnelse for dette omradet er HMS — Helse, Miljo og

Sikkerhet. (Arbeidstilsynet)
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HMS-begrepet inkluderer mange forhold pd arbeidsplassen. I sammenheng med
ulykker, risikovurdering og handlinger er det spesielt sentralt & belyse sikkerhetsdomenet av
begrepet. Det er samtidig et samspill mellom helse, miljo og sikkerhet. Faktorene er gjensidig
pavirket av hverandre, og for eksempel miljoet pa arbeidsplassen kan vaere vesentlig for
sikkerheten. Dersom det bygges opp et godt arbeidsmiljo kan dette styrke felles prinsipper og
prosedyrer, og videre pavirke handlinger og sikkerhet. Sikkerhet kan beskrives som
menneskeskapt (Dekker, 2001). I stadig utvikling av sosio-tekniske systemer der mennesker
er deler av storre komplekse prosesser, er dette en utfordring. Det belyser kompleksiteten i
arbeidslivet, som blant annet kan knyttes til spersmél om sikkerhet. Teknologien styrer mange
prosesser, spesielt i operative organisasjoner. Det er likevel mennesker som har skapt
teknologien, og som styrer prosessene som foregar. P4 den méten kan sikkerhet pa
arbeidsplassen betegnes som menneskeskapt. Gjennom opplaering, trening, prosedyrer og
regler skal sikkerheten pa arbeidsplassen opprettholdes og vurderes. Fra perspektivet om
menneskeskapt sikkerhet er det derfor viktig at ansatte bygger opp en sikker arbeidsplass ut
ifra bade teknologiske og menneskelige faktorer. Selv om teknologiske systemer legger
grunnlag for sikkerhet er det viktig med god kunnskap og erfaring om hvordan teknologien
handteres i praksis.

Studien 1 denne oppgaven er en pre-registrert replikasjon som bygger pa
forskningsfeltet beskrevet her. For en naermere beskrivelse av teori og tidligere forskning pa

feltet, vil det redegjeres for pre-registrert replikasjon som forskningsmetode.

Replikasjon og pre-registrering
Innenfor den psykologiske vitenskapen har det nylig blitt sterre oppmerksomhet
knyttet til replikasjonsstudier (Brandt et al., 2014). Det fremheves blant annet at replikasjon

kan vaere en viktig tilneerming til kumulativ kunnskap, som innebarer en samling av flere
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variabler og kompleks forskning. Replikasjon handler om & etterligne og gjore noe sa likt som
mulig noe annet. Replikasjon kan bidra til & styrke teorier og prediksjoner til funn gjennom
storre statistisk styrke og effektstorrelse. Det er fordi replikasjonsstudier kan fore til samme
eller tilneermede resultater. Med flere funn som peker i samme retning, vil det gi sterre
troverdighet til resultatene. P4 den andre siden kan replikasjon feile dersom for eksempel
konteksten varierer eller prosedyren blir utfert annerledes enn studien som replikeres. Malet
med replikasjon er nettopp & gjennomfere et forskningsprosjekt som er sd likt som mulig et
annet. Med replikasjon kan en med heyere grad av sikkerhet trekke konklusjoner om validitet,
og hvorvidt forhold mellom variabler faktisk har en signifikant sammenheng, eller om det er
utenforliggende variabler som pavirker. Videre legger replikasjon grunnlag for sterre teoretisk
utvikling ved & inkludere og ekskludere funn og forhold mellom variabler. Pre-registrert
replikasjon innebarer & beskrive hele prosessen i1 forkant av studien, slik at dette er
tilgjengelig for alle som er med, eller som skal lese og evaluere forskningen. Pre-registrert
replikasjon gir ogsé forskningen sterre troverdighet. Ved at det er 4penhet om hva som enskes
og undersgkes og hvilke metoder og analyser som skal benyttes, kan det vere enklere & holde
fast ved gitte rammer og a gjennomfere forskningen slik det er planlagt. Uten pre-
registreringer kan det vare lavere terskel for & endre eller manipulere resultater i retning av
hypoteser.

I dette tilfellet er det en tidligere analyse av autentisk ledelse og effektene pé sikkerhet
som replikeres. Fire hypoteser om autentisk ledelse, situasjonsbevissthet, subjektiv
risikovurdering og utrygge handlinger blir testet pd samme méte som den replikerte analysen.
Videre redegjores det for sentrale deler i denne studien, med teori og tidligere forskning.
Autentisk ledelse, situasjonsbevissthet, risikovurdering og feilhandlinger er viktige begreper
som diskuteres. Autentisk ledelse har vist 4 vaere utgangspunktet for viktige prosesser og

beslutninger, og legger et stort grunnlag for forskningen, med tidligere resultater som peker i
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denne retningen. Derfor utgjer autentisk ledelse en stor del av denne forskningen, med

mangfoldige teoretiske tilnerminger styrket av tidligere funn.

Autentisk ledelse

Autentisk ledelse er en av de nyeste arenaene for ledelsesforskning (Northouse, 2016).
Denne type ledelsesforskning undersgker om ledelse er genuint og troverdig. Ansatte ensker
troverdig lederskap som medferer storre sikkerhet og tillit. Dette gjor forskningen pa
autentisk ledelse aktuell, i stadig storre og komplekse systemer som styrer samfunnet.
Usikkerhet og utrygghet i jobbsituasjoner og til omgivelsene medferer behov og enske om
erlige og gode ledere. Dette reflekterer behov for & bygge opp tillit og et sterkt band mellom
ledere og ansatte. Autentisk ledelse er et komplekst fenomen, og det finnes ulike definisjoner
med ulike vinklinger pa ledelsesformen. Autentisk ledelse er en prosess som understreker
utviklingen av kvaliteter som hjelper ledere til & bli oppfattet som troverdige av deres ansatte.
Lederens jobb er & lere & utvikle disse kvalitetene og anvende dem i et fellesskap. Autentisk
ledelse har vokst som en sentral komponent innen positive ledelsesstudier siden
konseptualiseringen sent pa 1970-tallet og teoretisk utvidelse som et grunnleggende konstrukt
i ledelsesteori (Avolio & Gardner, 2005). Autentisk ledelse kan beskrives som en prosess der
ledere er fullt klar over hvordan de tenker og handler, hvilken kontekst de opererer i, og er
oppfattet av andre som & vare klar over deres egne og andres verdier, moralske perspektiver,
kunnskap og styrker (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, & May, 2004).

”Autentisk ledelse har blitt identifisert som et grunnleggende konstrukt som kan
pavirke ledere som viser mangfoldige lederstiler- og atferder, som &pner opp et uutforsket
omrade i ledelsesforskning” (Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing & Peterson, 2008, ref. i
Clapp-Smith et al., 2009, s. 227). ”Qkonomiske, geo-politiske og teknologiske utviklinger

over de siste fa tidr har stilt krav om ledere som krever dpenhet, det & vare klar over deres
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verdier og a veilede organisasjoner med et moralsk/etisk perspektiv”’ (Clapp-Smith et al.,
2009, s. 227). Det redegjores videre for ulike perspektiver pa autentisk ledelse, som blant

annet beskriver disse faktorene.

Perspektiver pa autentisk ledelse

Northouse (2016) beskriver ulike perspektiver og definisjoner péd autentisk ledelse. Det
innen-personlige perspektivet ser utelukkende pa lederen, og hva som foregér hos den enkelte
leder. Perspektivet rettes mot et personnivd, og ser mer pa lederen i seg selv enn pa
ledelsesprosesser, interaksjoner mellom leder og ansatte eller lederen i et storre system.
Perspektivet fokuserer pd lederens selvkunnskap, selvregulering og selvkonsept. Personlige
egenskaper hos lederen vil legge et grunnlag for hvordan ledelse uteves i praksis, og ved
evaluering av ledere som enkeltpersoner vil en her underseke lederens personlige
karakteristikker og egenskaper i lederrollen.

Det mellommenneskelige perspektivet betrakter autentisk ledelse som en
interaksjonsprosess mellom leder og ansatte. Denne relasjonelle tilnermingen beskriver
autentisk ledelse i form av handlinger hos ledere og responser hos ansatte, og motsatt.
Lederskapet i1 praksis vil avhenge av mellommenneskelige relasjoner pd arbeidsplassen.
Autentisk ledelse vil oppsta gjennom disse interaksjonene. Perspektivet rettes derfor mot bade
karakteristikker hos ledere og ansatte, og hvordan disse henger sammen i arbeidsprosesser.
Lederens evne til & opptre autentisk avhenger av de ansattes evner og kvaliteter. Dersom en
leder bygger sin rolle pa en grunnleggende autentisitet, avhenger dette ogsa av at de ansatte
onsker & bygge opp arbeidsmiljoet pa samme maéte, med blant annet dpenhet og felles mal og
verdier, som videre er viktige forutsetninger for autentisk ledelse.

Utviklingsperspektivet er en annen tilneerming. Dette perspektivet vektlegger

potensiell utvikling hos ledere og betrakter autentisk ledelse som & kunne oppstd eller
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oppfostres hos en leder heller enn at det er en fast egenskap. Perspektivet fremstiller miljoet
som forutsetning for utvikling av autentisk lederstil gjennom en leders liv. Gjennom store
hendelser i livet, som for eksempel sykdom eller en ny karriere, kan autentisk ledelse utvikles
over tid. Fra et utviklingsperspektiv beskrev Walumbwa og kolleger (2008) autentisk ledelse
som et monster av lederatferd som har retter i, og utvikles fra lederens positive psykologiske
kvaliteter og sterke etikk. Avolio, Walumbwa og Weber (2009) beskrev autentisk ledelse
giennom komponentene selvbevissthet, internalisert moralsk perspektiv, balansert
prosessering og relasjonell apenhet. Denne studien vil spesielt belyse disse momentene, da
malingene av autentisk ledelse ble bygget pa denne teorien. Autentisk ledelse kan videre
belyses og undersgkes gjennom béde praktiske og teoretiske tilnerminger. Praktiske
tilneerminger kommer fra det virkelige liv, samt litteratur om trening og utvikling. Teoretiske

tilnerminger er basert pa funn fra sosialvitenskapsforskningen.

En praktisk tilneerming

George (2003) og George og Sims (2007) presenterte en praktisk tilneerming. Denne
tilneermingen vektlegger den autentiske lederens kjennetegn og hvordan en kan oppna a bli en
autentisk leder. Basert pé intervjuer av 125 suksessfulle ledere viste resultater at autentiske
ledere har et enske om & tjene andre, de kjenner seg selv og de foler seg frie til & lede pa
bakgrunn av kjerneverdier. Ut ifra denne forskningen ble det sammensatt fem grunnleggende
karakteristikker hos en autentisk leder. (1) En autentisk leder forstdr ens mening, (2) har
sterke verdier om & gjore det riktige, (3) etablerer tillitsfulle forhold med andre, (4) viser
selvdisiplin og handling pd egne verdier og (5) er lidenskapelig til ens jobb. Funnene viste at
autentiske ledere har en sans for mening og brenner for jobben sin og det de jobber med og
mot. Videre er autentiske ledere inspirerte og indre motiverte til & nd malene. Autentiske

ledere viser ogsa at de bryr seg om jobben sin. Terry Fox er et eksempel pa en anerkjent
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autentisk leder som oppfylte kravene om mening og lidenskap i sin lederstil (George, 2003).
Etter & ha vaert rammet av kreft jobbet han hardt for kreftforskning. Hans lidenskap og syn pa
meningen i sin jobb mot kreft pavirket livet til millioner av mennesker. Nelson Mandela er et
eksempel pé en leder som viste et sterkt verdigrunnlag. Ved & kjempe for avskaffelse av
apartheid i Ser-Afrika, viste han moralsk styrke og verdier som innebar rettferdighet og likhet
for alle.

Innenfor autentisk ledelse er ogsd forhold og relasjoner viktig. Interaksjoner og
gjensidighet mellom ledere og ansatte kan belyse autentisitet. Dette har en likhet med
transformasjonsledelse og oppbygging av felles mal ved & verdsette hverandres interesser.
Bass (1990) beskriver transformasjonsledelse som & oppsta nér ledere utvikler og stimulerer
ansattes interesser, nar de skaper felles forstaelse og aksept for gruppens mal, samt nar de
forer til at ansatte setter gruppen foran egne interesser. George (2003) mente at ansatte ensker
et mer apent forhold med lederne og at lederrollen innebarer mer dpenhet og samspill med de
ansatte. Dette inneberer lojalitet og tilknytning, og det vil veare viktig med god
kommunikasjon for & oppna dette. Selvdisiplin er en annen del av modellen. I selvdisiplin
ligger de kvalitetene som bidrar til at lederen utferer arbeidsoppgaver og utever lederstil pa en
slik mate at enskede mal oppnés. Lederen er tro mot malene, og jobber malrettet for & ni
disse. Her belyses viktigheten av & ha felles retningslinjer og planer, og at lederen ser pa dette
som viktige verdier. Selvdisiplin viser at lederen jobber mot dette, og ikke tar uforutsigbare
beslutninger 1 andre retninger. George (2003) fremhever selvdisiplin som avgjerende for &
oppnad den viktige troverdigheten hos de ansatte. Lederens verdier er viktige, men selvdisiplin
viser om verdiene faktisk pdvirker handlinger. Medfolelse er ogsa en viktig faktor. Ifelge
George (2003) utvikler ledere seg til 4 bli autentiske imens de utvikler medfelelse. Derfor kan

medfelelse betraktes som en viktig del av autentisk ledelse.
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George (2003) sin praktiske tilneerming til & forsta autentisk ledelse kan oppsummeres
som en utviklingsprosess som formes gjennom et individs livshistorie. Denne modellen
belyser mer praktiske aspekter ved en autentisk lederstil, og kan vere viktig for & utvikle en
bred forstaelse av autentisk ledelse. Videre vil det redegjores for den teoretiske tilneermingen,

som ogsd belyses i den statistiske modellen i studien.

En teoretisk tilnzerming

Sperreundersekelsen i studien bygger pa en teoretisk tilnerming til autentisk ledelse,
utviklet av Luthans og Avolio (2003). Autentiske ledere er ikke bare opptatte av deres
personlige autentisitet, men ogsa av hvordan autentisiteten kan overfgres til andre for a
pavirke ansatte til & jobbe mot felles mal. Den teoretiske modellen av autentisk ledelse
inkluderer ikke bare lederens atferd, men ogsa karakteristikker av ansatte og ledere, som
nivaer av psykologisk kapital, som foreslar & bidra til en mer integrerende tilnerming til a
studere ledelse- og organisasjonsatferd (Gardner, Avolio, Luthans, May & Walumbwa, 2005;
Luthans, Norman & Hughes, 2006). Autentiske relasjoner med ansatte leder til tillit (Gardner
et al., 2005), som ogsa belyser det mellommenneskelige perspektivet. Funn har indikert at
autentisk ledelse er et hgyere-ordre, flerdimensjonalt konstrukt, bestdende av selvbevissthet,
balansert prosessering, relasjonell &penhet og internalisering av et moral/etisk perspektiv”
(Walumbwa et al., 2008, s. 89). Nar ledere er bevisste pd hvordan egne handlinger pavirker
ansatte og er d&pne om prosessene og pavirkninger innenfor og utenfor organisasjonene deres,
far ansatte en bedre forstdelse av organisatoriske mal og utfordringer. Denne teoretiske
tilneermingen inkluderer noen grunnleggende komponenter av autentisk ledelse og
sammenhenger mellom disse. Ulike aspekter av autentisk ledelse gir ulike vinklinger til

fenomenet. Autentisk ledelse blir her definert gjennom de fire faktorene relasjonell &penhet,
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moralsk perspektiv, balansert prosessering og selvbevissthet (Walumbwa et al., 2008).
Walumbwa og kolleger (2008, s. 94) definerte autentisk ledelse som:

Et menster av lederatferd som dras mot og viser bade positive psykologiske
kapasiteter og et positivt etisk klima for & utvikle bedre selvbevissthet, et internalisert moralsk
perspektiv, balansert prosessering av informasjon og relasjonell apenhet som del av ledere
som jobber med ansatte, som fremmer positiv selvutvikling. (Walumbwa et al., 2008, s. 94)

Denne teorien fremmer tenkningen om autentisk ledelse i dag, og inkluderer aspektene
som utgjer en autentisk lederstil. Kjernekomponentene i autentisk ledelse er basert pa
forskning. Walumbwa og kolleger (2008) gjennomferte intervjuer av grupper med eksperter
pa feltet for & finne ut hvilke komponenter som utgjer autentisk ledelse, og for & utvikle en
valid maling av konstruktet. Den teoretiske modellen bidrar til & kunne sette mal pa
konstruktet, og se etter ulike typer trekk som kjennetegner autentisk ledelse. P4 bakgrunn av
disse intervjuene ble modellen med de fire komponentene for autentisk ledelse utviklet.

Selvbevissthet. Selvbevissthet innebarer psykologiske prosesser som gar ut pa & ha
innsikt 1 seg selv som leder. Under denne komponenten ligger det at lederen reflekterer over
egne kjerneverdier, som legger mye av grunnlaget for autentisk ledelse. Det innebaerer ogsa
refleksjon over identitet, emosjoner, motiver og mal, og at lederen kjenner seg selv ned til
dypeste niva (Northouse, 2016).

Internalisert moralsk perspektiv. Et internalisert moralsk perspektiv innebarer at
lederen bruker sine indre moralske standarder og verdier til & styre handlinger istedenfor & la
omgivelsene kontrollere, for eksempel gjennom gruppepress eller press fra samfunnet.
Dersom lederen har vert tydelig pad egen moral og hva som inngér i dette, det vil si hvilke
verdier som skal folges og hva som er viktig for og lykkes med méloppnéelse, vil de ansatte

se om lederen folger disse prinsippene. I sd mate belyses apenhet og troverdighet.
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Balansert prosessering. Balansert prosessering omhandler, i likhet med internalisert
moralsk perspektiv, selvregulerende atferd. Denne delen av teorien refererer til & lytte til
andres meninger for avgjorelser tas. Lederen lytter til ulike synspunkter og tar eventuelle
uenigheter i betraktning for handlinger. Dette handler om & ha en balanse mellom egne og
andres perspektiver.

Relasjonell dpenhet. Relasjonell dpenhet belyser & vise “den sanne jeg” overfor de
ansatte. Dette inneberer a dele grunnleggende folelser og motiver og vise arlighet.
Kommunikasjon er grunnleggende i denne delen av autentisk ledelse. Apen kommunikasjon
med de ansatte samt & utvikle ekte forhold og tilknytning til de ansatte er en viktig del av
dette.

Oppsummering av den teoretiske modellen. Gjennom beskrivelse av denne teorien,
ser en at komponentene henger sammen og kan avhenge av hverandre. A vise troverdighet til
uttrykte moralske prinsipper viser bade et internalisert moralsk perspektiv hos lederen, men
ogsé relasjonell apenhet i form av kommunikasjon om felles verdier og mal. Ved siden av de
fire momentene i den teoretiske modellen som, ifelge denne, omfatter autentisk ledelse, er det
faktorer som kan pavirke. Disse aspektene vises ogsd i modellen, og er psykologiske
kapasiteter, moralsk resonering og kritiske livshendelser. Positive psykologiske egenskaper
som kan ha en innvirkning pa autentisk ledelse er selvtillit, hdp, optimisme og

motstandsdyktighet (Luthans & Avolio, 2003).

Styrker og svakheter ved teorier om autentisk ledelse

Northouse (2016) trekker frem noen styrker ved autentisk ledelse som tilnerming. (1)
Autentisk ledelse belyser behovet for troverdig og tillitsvekkende ledelse i samfunnet. (2)
Autentisk ledelse, bdde innenfor den teoretiske og praktiske tilnermingen, har retningslinjer

for de som ensker & opptre som en autentisk leder, som inneberer et mangfoldig spekter av
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kvaliteter og forutsetninger. (3) Autentisk ledelse har moralske prinsipper som en
grunnleggende verdi. (4) Utviklingsperspektivet blir ogsa betraktet som en styrke ved
autentisk ledelse som tilneerming. I prinsippet kan alle ledere utvikle seg til & bli autentiske
over tid. (5) Autentisk ledelse kan males med det teoribaserte maleinstrumentet ’the
Authentic Leadership Questionnaire” (Walumbwa et al., 2008), som betraktes som en styrke.
Northouse (2016) beskriver ogsa kritikk av ledelsestilnermingen. (1) Georges (2003)
praktiske tilneerming er i liten grad stettet av empirisk forskning. (2) Den moralske
komponenten ved autentisk ledelse er ikke stottet av en tydelig forklaring. Teorien om
moralitet innenfor autentisk ledelse beskriver at en autentisk leder setter moral og verdier
heyt, og handler etter dette. Men hvilken funksjon for eksempel rettferdighet har pa autentisk
ledelse er ikke klar, ifelge kritikken. (3) En tredje del av kritikken baseres pa at forskere har
stilt spersmal ved psykologiske kapasiteter i sammenheng med autentisk ledelse. Kritikken
kommer blant annet av at det ikke er blitt gjennomfert direkte forskning pa dette, og at det er
vanskelig & kunne maéle psykologiske kapasiteter. (4) Videre belyser en del av kritikken
resultater av autentisk ledelse. Det er ikke klarhet i hvordan autentisk ledelse faktisk pévirker
organisasjoner. Kritikken ettersper mer forskning pa autentisk ledelse for & kunne forklare

lederstilen.

Autentisk ledelse og positiv psykologisk kapital

Autentisitet representeres delvis gjennom menneskelige positive, psykologiske
kapasiteter, ogsa kalt psykologisk kapital (Luthans & Avolio, 2003). Positiv psykologisk
kapital blir definert som en positiv tilstand av utvikling som innebarer egen mestringsevne,
hap, fleksibilitet og optimisme (Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007). Positiv psykologisk
kapital innebarer positive, psykologiske tilstander som medferer hoyere nivd av effektivitet

og utvikling i organisasjoner (Luthans, Youssef & Avolio, 2007; Luthans & Youssef, 2007).
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En studie undersokte relasjonen mellom autentisk ledelse, tillit, positiv psykologisk kapital og
prestasjon pa gruppeniva (Clapp-Smith, Vogelgesang, Gretchen & Avey, 2009). Forholdene
mellom variablene persepsjoner av autentisk ledelse, tillit til ledelse, positiv psykologisk
kapital og prestasjon, ble undersgkt. Funnene viste at tillit til ledelse styrer forholdet mellom
psykologisk kapital og prestasjon, og delvis styrer forholdet mellom autentisk ledelse og

prestasjon (Clapp-Smith et al., 2009).

Underbyggende teoretiske tilneerminger

Det finnes mange perspektiver péd ledelse, og flere ulike ledelsesteorier som kan vere
mulige forklaringer pd hvorfor autentisk ledelse kan ha en effekt pd sikkerhet 1 arbeidslivet.
Thompson (2013) vektlegger situasjonstilpasning som ledelsesstrategi, og teorier som
fokuserer pé relasjonen mellom lederstil og situasjon. Slike ledelsesteorier kalles vanligvis for
“contingency”’-teorier. Det har blitt utviklet flere ulike typer innenfor slike teorier, som mal-
middel-modellen (“path-goal”), teori om erstatning for lederskap (”leadership substitute
theory”), Fiedlers situasjonsbetingede ledelsesmodell, kognitiv  ressursteori og
situasjonsbestemt ledelse. Den sentrale problemstillingen i de ovennevnte teoriene omhandler
lederstrategier som har effekt pd de ansattes prestasjoner avhengig av personlige
forutsetninger og kontekster (Thompson, 2013). Det legges vekt pé situasjonsbestemt ledelse,
som er en hyppig brukt bakgrunnsteori for ledertrening.

Mal-middel-modellen omhandler lederens evne til & klargjere hva medarbeiderne skal
gjore for & nd de enskede malene. Autentisk ledelse inkluderer mélsettinger, og & skape felles
forstéelse for disse. Mél-middel-modellen kan belyse autentisk ledelse fordi den beskriver
lederens evne til variert atferd og fleksibel lederstil i form av & tilpasse lederstil til situasjon,
der dette kan ha positiv effekt pA medarbeidernes prestasjoner (Thompson, 2013). Dette vil

kunne fore til effektivitet og positive interaksjoner mellom leder og ansatte. Videre vil dette
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kunne pavirke situasjonsbevissthet hos ansatte, som igjen kan ha effekter pa handlinger og
vurderinger. Det er derfor ogséd sentralt & se pa disse fire variablene som betydningsfulle for
hverandre. Situasjonsbestemt ledelse (Thompson, 2013) er ogsé en teori som legger vekt pa
lederens evner til & variere personlig atferd og tilpasse lederstil til situasjon. I likhet med mal-
middel-modellen, er dette en teori som kan underbygge autentisk ledelse, med tilpasninger og
fleksibilitet i interaksjon med ansatte samt arbeidsoppgaver- og situasjoner.

Autentisk ledelse kan beskrives som en dpen lederstil, med viktige prinsipper som

tillit, troverdighet og samarbeid inkludert.

Situasjonsbevissthet

Serlig innenfor feltet industriell sikkerhet, der misoppfatninger og feilhandlinger i
ulike situasjoner kan ha alvorlige konsekvenser, er situasjonsbevissthet et sentralt
forskningstema (Saetrevik, 2013). Det finnes en rekke teorier og synspunkter pa
situasjonsbevissthet (Chiappe, Strybel & Vu, 2012). Ulike teorier om situasjonsbevissthet
forer ogsa til et skille mellom hvorvidt situasjonsbevissthet forstds som et produkt eller en
prosess (Chiappe, Strybel & Vu, 2012). Produkt-teorier forklarer situasjonsbevissthet som en
type kunnskap (Endsley 1995, 2006). Prosess-teorier betrakter situasjonsbevissthet som en
rekke handlinger og operasjoner som er nedvendige for & oppnd den kunnskapen (Fracker,
1991; Smith & Hancock, 1995; Durso, Rawson & Girotto, 2007). Situasjonsbevissthet
refererer til den kunnskapen et individ eller en gruppe av individer har om konteksten de
opererer i” (Saetrevik, 2013, s. 66). Denne kunnskapen péavirker hvordan situasjoner oppleves,
og pavirker videre individuelle handlinger. Endsley (2006) definerer situasjonsbevissthet som:
”a vite hva som skjer rundt deg og kan bli beskrevet som en internalisert mental modell av
den névaerende tilstanden av operaterens miljg”. Det betraktes som et indre, bevisst stadium

hos individet, ifelge den kartesianske tilneermingen (Dekker, Hummerdal & Smith, 2010).
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Den kartesianske tilnermingen innebarer en utbredt teori om situasjonsbevissthet, utviklet av

Endsley (1995), som forklares i neste avsnitt.

Endsleys trenivimodell

Kartesiansk situasjonsbevissthet vektlegger tre nivier av situasjonsbevissthet, som
belyses gjennom blant annet Endsleys trenivamodell. Bade i forskningen og i praksis er den
mest utbredte betraktningen av situasjonsbevissthet basert pd Endsleys modell (Satrevik,
2013). Denne modellen bestir av tre nivder av situasjonsbevissthet, naermere bestemt tre
hierarkiske nivéer av kunnskap om miljeet. Niva en bestar av & oppfatte relevante faktorer i
miljoet. Nivd to bestar av & overfore denne informasjonen til et sammenhengende og
omfattende syn pa situasjonen. Niva tre innebarer & bruke informasjonen fra niva en og niva
to til & kunne forstd hvordan miljeet vil se ut i nermeste fremtid (Satrevik, 2013). Nivé en
handler derfor om persepsjon, nivd to om forstaelse og niva tre om projeksjon. Persepsjon
omhandler sanseinntrykk, og hvordan disse sanseinntrykkene prosesseres. Nar en forstar en
situasjon, er dette vesentlig for projeksjon, og det & forutse fremtidige situasjoner med
bakgrunn i erfaring. Endsley (1995) beskrev hvordan denne prosessen er viktig med tanke pa
erfaring i ulike situasjoner. Ved repetert erfaring i ulike settinger, vil det vaere enklere & vite
hva som kommer til & skje. Ved trening i hva som kommer til & skje utvikles forventinger.
Disse forventningene er viktige for & kunne forsté situasjoner. En som kontrollerer flytrafikk
vil kunne opparbeide kunnskap om ulike situasjoner gjennom trening, og dette bygger pa at
det skapes forventninger. Nér situasjoner meter disse forventningene, er det lettere & kunne
utfore riktige handlinger ved at en er klar over hva som kan skje i ulike situasjoner (Jones,
1977, ref. i Endsley, 1995). Det er derfor viktig med trening i ulike situasjoner, spesielt

innenfor sikkerhet. Det belyser viktigheten av situasjonsbevissthet. Persepsjon skaper
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forventninger gjennom trening og erfaring, og dette gjor at det er enklere & forutse situasjoner
og handle pa bakgrunn av dette.

De tre nivéene av situasjonsbevissthet belyses i Satrevik (2013) med et eksempel fra
en maritim setting. Instrumenter og kart kan gi informasjon om et skip sin posisjon og kurs,
lokasjon av kystlinje og annen trafikk, og dette oppfattes hos et individ (niva 1). Deretter
utvikles en forstaelse av situasjonen i sammenheng med omgivelsene (niva 2). Videre kan en
forutse scenarier, og fortelle at en kollisjon vil oppsta hvis skipet forsetter i samme kurs som i
naverende situasjon (niva 3). Disse stegene belyser situasjonsbevissthet, og videre vil dette
fore til handlinger som gjor at ikke ulykker vil inntreffe. Ifelge modellen har
situasjonsbevissthet betydning for beslutningstaking (Saetrevik, 2013), og videre hvorvidt de
ansatte utferer forsvarlige eller utrygge handlinger. Det ble gjort en studie pa
situasjonsbevissthet hos ansatte i henhold til Endsleys modell. Selvrapportering ble gjort av
166 offshore maritim ansatte, som besvarte skjemaet om situasjonsbevissthet med 13 punkter
som beskriver respondentens typiske kognisjoner tilknyttet sikkerhetsspersmal (Setrevik,
2013). Studien viste et menster som reflekterte Endsleys teori om treniva-strukturen av
situasjonsbevissthet. Dette viser at strukturen av situasjonsbevissthet, det vil si hvordan dette
prosesseres hos ansatte, er viktig for hvilke handlinger som foretas. I potensielt kritiske
situasjoner kan situasjonsbevissthet vaere avgjerende. Derfor er det viktig med forskning pa
dette feltet, for & kunne analysere hvordan ansatte tenker og handler i mete med ulike

situasjoner.

Beslutningstaking
Beslutningstaking er relevant for situasjonsbevissthet fordi det henger sammen
hvordan en oppfatter en situasjon, og beslutninger basert pa det. Samtidig er ogsa

beslutningstaking en forleper for risikovurdering og handlinger. Naturalistisk
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beslutningstaking er en tilneerming til hvordan mennesker tar beslutninger i virkelige
situasjoner i livet (Klein, 2008). Klein (2008) presenter en rekke forskning som er blitt gjort
med mal om & finne ut hvordan mennesker tar beslutninger. Noe av forskningen ble gjort for &
finne ut hvordan mennesker kan ta teffe beslutninger under ulike betingelser. I flere
situasjoner ma raske beslutninger tas, under vanskelige omstendigheter. Det kan vere
potensielt farlige omstendigheter dersom feil beslutninger tas. Det belyser viktigheten av
trygge retningslinjer i blant annet heoy-reliabilitetsorganisasjoner. Hvis de ansatte vet hvilke
beslutninger som skal tas i ulike situasjoner, kan dette fore til en sterre sikkerhet og trygghet.
Likevel kan det oppstd uventede situasjoner, der det ma tas beslutninger som ikke er direkte
innleerte.

Retningslinjer og trening kan eke sannsynligheten for riktige beslutninger. Samtidig
kan nye situasjoner oppstd. Noe av forskningen pa beslutningstaking undersgkte beslutninger
under vanskelige forhold (Orasanu & Connolly, 1993, ref. i Klein, 2008). En annen faktor var
utydelige mal. Dette kan tilknyttes kvalitetene ved autentisk ledelse i form av & utvikle
tydelige felles mél og verdier. For beslutningstaking og handlinger kan dette vare en
vesentlig faktor. Det kan vaere viktig & trekke frem nettopp erfaringene gjennom
situasjonsbevissthet, som belyst ved Endsleys teori. Beslutninger tas pa bakgrunn av
erfaringer som er bygget opp. For sikkerheten pé arbeidsplassen vil det veere avgjerende at det
trenes pa ulike situasjoner, og at felles prosedyrer folges. Dette igjen kan pavirkes av en
autentisk leder. Beslutninger ansatte velger a ta er gjerne ulike individuelle vurderinger. Med
felles prinsipper og prosedyrer er alle klar over egne oppgaver, og hvordan ulike situasjoner
skal handteres. Beslutningene vil bygge pé disse prinsippene, og dette kan gjore at det
forekommer farre utrygge handlinger. Som vist gjennom tidligere forskning, er

sikkerhetsklimaet pa arbeidsplassen péavirket av lederstil. Sikkerhet kan bety ferre utrygge
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handlinger og beslutninger. Situasjonsbevissthet gir videre grunnlag for beslutninger, og

handlinger baseres pa dette.

Subjektiv risikovurdering og utrygge handlinger

Vurderinger og handlinger er viktige faktorer for sikkerhet. Méten autentisk ledelse og
situasjonsbevissthet kan péavirke subjektiv risikovurdering og utrygge handlinger pa er derfor
sentralt. Innenfor disse faktorene er det flere aspekter som kan trekkes inn, i form av hva som
pavirker risikovurdering og handlinger. Utrygge handlinger kan tilknyttes feilhandlinger, og

ulike perspektiver pa feil blir presentert.

Risikovurdering

Beslutningstaking henger videre sammen med risikovurdering og igjen, handlinger
som foretas. Innledningsvis ble sikkerhetsbegrepet beskrevet. Hver enkelt akter har ansvar
som del av en storre organisasjon, for a uteve arbeid under sikre rammebetingelser. Samtidig
er opplering, trening og gode rutiner for sikkerhet viktig fra organisasjonens side, med
leder(e) som arbeider for kontinuerlig sikkerhet. Risikovurdering tar del i felles prosedyrer og
retningslinjer. Gjennom god opplaring og trening i ulike situasjoner, vil det bygges opp en
sikkerhetskultur og en felles forstaelse for sikkerhet og risiko. Subjektiv risikovurdering er en
individuell vurdering, men samtidig vil vurderingene baseres pa felles retningslinjer, trening,
opplaering og forstaelse. Sikkerheten pa arbeidsplassen og videre, treningen og arbeidet som
er blitt lagt ned i1 sikkerheten for organisasjonen, vil derfor ha en stor pdvirkning pd den

subjektive risikovurderingen.
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Utrygge handlinger og feilhandlinger

Utrygge handlinger pé arbeidsplassen kan knyttes til feil og feilhandlinger.
Menneskelige feilhandlinger kan belyses gjennom to perspektiver, en person-tiln@rming og
en system-tilnerming (Reason, 2000). Menneskelige feil beskrives som feil der det er en form
for menneskelig svikt. Mange faktorer kan pavirke, for eksempel oppmerksomhet,
hukommelse, beslutningstaking, risikovurdering og moral. System-feil kjennetegnes av svikt i
betingelsene det jobbes under. Dette er sentralt for ledelse av organisasjonen,
situasjonsbevissthet, risikovurdering og handlinger. Det finnes en rekke faktorer en kan
undersgke dersom feil begas pa arbeidsplassen. Det finnes ogsé ulike méter & betrakte feil pa,
og Dekker (2014) utviklet en teori med to ulike perspektiver pa feilhandlinger, ”det gamle
synet” og “det nye synet”. Det gamle synet” har en form for person-tilnerming, og ser pa
feilhandlinger som personlige og menneskelige i et ellers komplett og feilfritt system.
Menneskelige handlinger blir dermed identifisert som &rsaker til feil. "Det nye synet” gir
grunnlag for vurdering av et samspill mellom operaterer og systemer. Denne tilnermingen ser
pa menneskene i sammenheng med systemene, og apner ogsd opp for & kunne finne
forutsetninger og arsaker til feil i systemet. P4 den maten blir menneskelige feilhandlinger
heller sett pa som konsekvenser av andre faktorer. Det finnes en rekke eksempler pa hva som
kan bidra til feil, men det kan blant annet vare teknologi, opplaring, trening, kommunikasjon,
prosedyrer, handlingsplaner og regler. Ledelse, spesielt relevant for denne oppgaven og innen
forskningsfeltet her, kan ogsa vare en faktor som kan bidra til feil, som en del av det
organisatoriske systemet. Hvilken betydning har ledelsen og lederstil for utferelse av
handlinger, og i hvilken grad kan ledelse vaere en arsak til mulige feil og utrygge handlinger?
Videre er det interessant & underseke hvorvidt autentisk ledelse kan ha betydning for

risikovurdering og handlinger, og for unngéelse av feilhandlinger i ulike situasjoner.
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Forskningen pé feil har veert utviklet over lang tid, og forskningen til Fitts og Jones
(1947, referert i Dekker, 2001), er et eksempel pad en utvikling av forskningen pa
feilhandlinger. De sé blant annet pd hvordan piloter gjorde feil. Det kunne vere & blande ulike
funksjoner da disse kunne vere ulike i forskjellige fly. Dette eksemplifiserer menneskelige
feil, som utgjorde disse studiene. Forskningen utviklet seg til & studere sammenhengen
mellom operaterer og systemer. Etter hvert ble operaterer i sammenheng med organisasjoner
undersgkt. Feil kan unngas gjennom klare retningslinjer og trening. Det vil vare viktig med et
samspill mellom organisatoriske og menneskelige faktorer. Grunnlaget kan legges ved at det
gjores ngyaktige og gode vurderinger pa hvordan arbeid skal utfores. Ledelsen har et ansvar

for 4 utvikle verdier som bygger opp sikkerheten.

Sikkerhet pa arbeidsplassen

Som belyst er dette et stort og viktig forskningsfelt, som har som mal & bygge opp et
godt sikkerhetsklima péd arbeidsplasser i sammenheng med en gunstig lederstil som skaper
felles forstaelse og legger grunnlaget for en sikker arbeidsplass. Dette har som mal & fore til
okt sikkerhet ved gunstige handlinger og felles verdier hos ledere og ansatte. Videre er dette
et mal om lavere risiko for uenskede situasjoner pé arbeidsplassen. For & bidra i dette
arbeidet, vil en replikasjonsstudie se pa autentisk ledelse og situasjonsbevissthet, og

pavirkningen pa sikkerhet.

Replikasjon av sammenhengen mellom autentisk ledelse og situasjonsbevissthet

I 2017 ble det publisert en empirisk artikkel av Satrevik og Hystad (Satrevik &
Hystad, 2017) som undersoker autentisk ledelse og situasjonsbevissthet, med data fra 2013.
Forskningen undersgkte situasjonsbevissthet som en forlgper for utrygge handlinger og

subjektiv risikovurdering blant mannskapet pa skipsfartoyer, og om autentisk ledelse kan ha
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en overordnet betydning for disse variablene. I foreliggende oppgave presenteres en
replikasjonsstudie av dette med data fra 2015, i sammenheng med teoretiske rammeverk
innen forskningsfeltet. Dataene er samlet inn fra en sikkerhet- og arbeidsmiljoundersekelse

2013 og en sikkerhet- og arbeidsmiljoundersokelse 2015.

Problemstilling og hypoteser

Satrevik og Hystad (2017) har tidligere vist at kapteinens lederstil (autentisk ledelse)
predikerer situasjonsbevissthet, som igjen predikerer selvrapport av a utfere utrygge
handlinger og & fele seg utsatt for ulykker (subjektiv risikovurdering). Hypotesene i den
innevarende studien er & replikere funnene fra Setrevik & Hystad (2017). De fire hypotesene
som bakgrunn for studien og den publiserte artikkelen til Seetrevik & Hystad (2017) var:
okning av situasjonsbevissthet assosieres med en nedgang i utrygge handlinger (H1), okning
av situasjonsbevissthet assosieres med nedgang i subjektiv risikovurdering (H2), ekning av
autentisk ledelse assosieres med nedgang i utrygge handlinger (H3) og ekning av autentisk
ledelse assosieres med okning av situasjonsbevissthet (H4). Kan en finne de samme

relasjonene i et nytt datasett (fra samme setting)?

Metode
Deltakere og prosedyre
Dataene ble samlet inn gjennom sperreundersekelser sendt ut til flere skipsfartoyer i
Norge i 2015. Skipene ble brukt ute pad oppdrag for et ledende hydrokarbon-produserende
selskap. 30 eller 40 undersgkelser ble sendt ut til hvert skip. Respondentene besvarte
undersegkelsene individuelt, og undersgkelsene ble sendt rett tilbake til universitetet. Dataene

ble samlet inn som del av arlige undersgkelser som maler teamenes arbeidsmiljo og sikkerhet.
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Deltakerne i studien var ansatte pé ulike skipsfartey. Dataene fra undersgkelsen hadde
et utgangspunkt pa 461 deltakere, som vil si at det var 461 deltakere til sammen som hadde
svart pa hele eller deler av undersgkelsen. Det kom inn 461 sperreskjemaer i forste omgang,
der 11 av disse var blanke eller uaktuelle & bruke i analysen. Dataene besto av 450 valide
responser fra 27 farteyer i pre-registreringen. Ved videre opprydning og koding av dataene
ble ogsé flere fjernet i henhold til kriterier for valide skjemaer. Det ble satt kriterier for en
seleksjonsprosess av sparreskjemaene. De ti kriteriene var folgende: (1) deltakere ble fjernet
for dérlig datakvalitet, (2) fjernet for & vere ikke-nordiske eller (3) annet, (4) fjernet for
manglende svar pa nasjonalitet, (5) fjernet for & ha besvart & vaere kaptein eller at (6) dette
spearsmalet var ubesvart, (7) fjernet for & ha manglende pa minst en tredjedel av spersmalene
om situasjonsbevissthet, (8) fjernet for & ha manglende pa minst en tredjedel av spersmalene
om subjektiv risikovurdering, (9) fjernet for & ha manglende pa minst en tredjedel av
spersmalene om utrygge handlinger og (10) fjernet for & ha manglende pa minst en tredjedel
av spersmélene om autentisk ledelse. Undersekelsen var skrevet pa norsk, og det var derfor en
usikkerhet knyttet til forstaelse av spersmalene hos deltakere med ikke-skandinavisk sprak.
Derfor ble det satt et kriterium om sprak.

Forst ble det ryddet i datafilen, og valide sperreskjemaer ble selektert etter fastsatte
kriterier, og darlig datakvalitet ble registrert gjennom koding av skjemaene. Antall deltakere
fjernet pd hvert kriterium var felgende: 8 fjernet for darlig datakvalitet, 4 fjernet for & vaere
’ikke-nordisk™ eller ”annet”, 47 fjernet for manglende péd nasjonalitet, 33 fjernet for & vaere
kaptein, 15 fjernet for ubesvart kaptein-spersmaél, 19 fjernet for & ha manglende svar pa minst
en tredjedel av spersmélene om situasjonsbevissthet, 18 fjernet for & ha manglende pad minst
en tredjedel av spersmélene om subjektiv risikovurdering, 27 fjernet for & ha manglende pa
minst en tredjedel av spersmalene om utrygge handlinger og 20 fjernet for & ha manglende pa

minst en tredjedel av spersmélene om autentisk ledelse. Antall deltakere fjernet til sammen
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(med syntax) var felgende: 51 respondenter ble til sammen fjernet fra spersmalet om
nasjonalitet, det vil si dersom deltakeren hadde svart at han/hun var “ikke-nordisk™/’annet”
eller ikke hadde besvart spersmaélet. 48 respondenter ble fjernet fra kaptein-spersmalet, det vil
si dersom deltakeren hadde svart “ja” eller ikke svart. Til sammen ble 105 deltakere filtrert ut
og det var dermed 356 deltakere igjen, som oppfylte kriteriene. Etter utsilingsprosessen var
det disse deltakerne som ble brukt i analysene av studien. Dette ble gjennomfort ved & filtrere
ut data i SPSS, ved a se pd manglende verdier og oppfylling av satte kriterier. Etter datafilen
ble ordnet manuelt ved & legge inn “manglende verdier” der en deltaker ikke hadde svart i
sparreskjemaet, ble ”Select cases” brukt i SPSS for & fjerne sporreskjemaene som ikke sto til
de satte kriteriene. Syntax ble brukt for & se antall gjenverende deltakere etter sortering i
datafilen, i tillegg til manuell opptelling for sammenligning.

Deltakerne svarte pa hvilket type skip de jobbet pa. Fordelingen i utvalget besto av
26.7% som jobbet i beredskapen, 56.2% i forsyningen, 13.2% i ankerh&ndtering og 0.9% pa
annet. Deltakerne ble ogsa spurt om hvilken avdeling de jobbet i. 29.9 % jobbet pa bro, 35.1%
pa dekk, 27.5% pa motorrom, 4.3% pa bysse og 0.4% pa annet. Av hensyn til full anonymitet
for deltakerne, hadde ikke sperreskjemaene med spersmil om respondentenes kjonn.
Deltakerne var del av relativt sma mannskap, og var distribuert mellom ulike eiere, og med
feerre kvinner i utvalget, var det viktig at det ikke ble utviklet bekymring tilknyttet
anonymiteten. Av samme arsaker ble det heller ikke spurt om respondentenes konkrete alder.
Det ble heller laget en fordeling av aldersgrupper. 24.1% av deltakerne var i aldersgruppen
under 26 ar, 14.1% var 26-30 ar, 11.1% 31-35 ar, 9-8% 36-40 ar, 9.5% 41-45 ér, 9.5% 46-50
ar, 7.4% 51-55 ar og 11.7% over 55 ar.

De innsendte undersekelsene ble opptalt, og deretter overfert til datafiler. Noen
punkter pé variabelen situasjonsbevissthet ble reversert for gjennomfering av analysene for &

fi en riktig fremvisning av resultatene, med verdier 1 (helt uenig) til 5 (helt enig):
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Situasjonsbevissthet spersmal 2 (SBI1), situasjonsbevissthet sporsmal 3 (SB2),
situasjonsbevissthet speorsmal 4 (SB1), situasjonsbevissthet spersmdl 7 (SB3) og
situasjonsbevissthet spersmal 10 (SB1). For variablene subjektiv risikovurdering og utrygge
handlinger ble det satt opp tre “parcels” for hver variabel, som innebarer en tilfeldig
sammensetning av punkter, som indikatorer pa latente konstrukter for strukturell
ligningsmodellering (Matsunaga, 2008). For begge variablene ble disse satt opp som punkt 1-
2, punkt 3-5 og punkt 6-7 ut ifra en tilfeldig fordeling. Det ble laget sumskarer for de ulike
punktene som ble satt opp som egne navn i datafilen, og merket med ’sumskare av subjektiv
risikovurdering punkt 1-2”, ”sumskare av subjektiv risikovurdering punkt 3-5” og ”sumskéare
av subjektiv risikovurdering punkt 6-7”. Tilsvarende prosedyre ble utfert for variabelen

utrygge handlinger, fremstilt pa lik mate i datafilen.

Milinger
De fire variablene ble mélt gjennom samme tiln@rming som 2013-studien, med de
samme sporreskjemaene. Videre beskrives skjemaene som ble brukt for & male de fire

variablene (vedlegg av sperreskjemaene).

Autentisk ledelse

Autentisk ledelse ble malt med “the Authentic Leadership Questionnaire”, som
inkluderer 16 spersmail. Det er et validert og teoribasert maleinstrument (Avolio et al., 2009;
Walumbwa et al., 2008). Det bestar av skarer fra 1-5 etter grad av enighet i pastander om
ledelse pé arbeidsplassen. Walumbwa og kolleger (2008) utviklet en inndeling av skalaen. De
forste fem spersmalene tilherer kategorien relasjonell apenhet, de neste fire tilhorer
internalisert moralsk perspektiv, de neste tre tilherer balansert prosessering og de siste fire

spersmalene tilherer selvbevissthet. Disse fire komponentene utgjer den latente variabelen
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autentisk ledelse. Pastandene om ledelse pd arbeidsplassen var for eksempel: ”Kapteinen sier
neyaktig hva han eller hun mener” og “Kapteinen tar vanskelige beslutninger basert pa hoye
etiske standarder”. Det ble gjennomfert en reliabilitetstest, og ifelge Pallant (2011) hadde
skalaen for autentisk ledelse hoy reliabilitet, med en Cronbach’s Alpha koeffisient pa .93, der
verdier over 7. betraktes som akseptert og verdier over .8 er gnskelig og tilsvarer hoy grad av

reliabilitet.

Situasjonsbevissthet

Situasjonsbevissthet ble malt ved en  13-punkts “Kontekst-generell
situasjonsbevissthet” skala (Satrevik, 2013). Denne skalaen bestar av skérer fra 1-5 etter grad
av enighet i pastandene. Eksempler pa pastandene om situasjonsbevissthet, var: ”Jeg legger
merke til nar en usikker situasjon er i ferd med & oppstd pa min arbeidsplass” og “Jeg vet
hvilken informasjon som er viktig for sikkerheten og hvilken informasjon som ikke er det”.
Noen av spersmélene var i negativ retning, og ble derfor reversert. Skalaen deles inn i SB1,
SB2 og SB3, etter de tre niviene av situasjonsbevissthet (Endsley, 1995), der niva en er
persepsjon, niva to er forstielse og niva tre er projeksjon, som beskrevet i introduksjonsdelen.
De tre samlende komponentene definerer den latente variabelen situasjonsbevissthet. Det ble
giennomfort en reliabilitetstest, og Cronbach’s Alpha-verdien 14 pd .77, som tilsier god

reliabilitet for skalaen med dette utvalget, ifelge Pallant (2011).

Utrygge handlinger

Variabelen utrygge handlinger ble malt ved syv punkter, med skarene 1-5 etter grad av
enighet. De syv punktene inkluderte ulike typer handlinger som ble betraktet som risikable for
en selv og andre pa arbeidsplassen. De forskjellige handlingene var knyttet til

sikkerhetssystemer om bord. Malet var at deltakerne skulle ta stilling til eget arbeid for
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sikkerheten, og punktene var for eksempel: ”Jeg har utsatt meg selv eller andre for fare for &
f4 jobben gjennomfort” og “Noen ganger tilpasser jeg arbeidet mitt for & unngéd & utlese
bestemte sikkerhetsprosedyrer”. Deltakerne skulle rapportere 1 hvilken grad de mente de selv
utforte slike typer handlinger. To av punktene hadde negative spersméil, og ble dermed
reversert. Reliabilitetstesten pa variabelen utrygge handlinger viste en Cronbach’s Alpha

koeffisient pa .77, som ifelge Pallant (2011) fremstiller en akseptert reliabilitetsverdi.

Subjektiv risikovurdering

Variabelen subjektiv risikovurdering ble mélt ved syv punkter som inneholdt spersmal
om risiko for forekomst av forskjellige typer ulykker de siste 12 manedene. De forskjellige
ulykkene var (1) klem- eller stotskade, (2) stikk- eller kuttskade, (3) forgiftning, (4) falle i
sjgen, (5) falle om bord, (6) elektrisk, brann- eller kjemisk ulykke og (7) lefte- eller
kranulykke. Deltakerne skulle besvare spersmal om utsettelse for ulykker de siste 12
manedene, og det var blant annet spersmal som: “Hvor naere har du vert a bli skadd av stikk
eller kutt de siste 12 ménedene?” og Hvor nere har du vert & bli utsatt for elektrisitet, brann
eller kjemikalier de siste 12 manedene?” Skalaen var fra 0-7, hvor 0 tilsvarte "ikke aktuelt”, 1
tilsvarte “har ikke veart nare”, 6 tilsvarte “har vaert svert nere” og 7 tilsvarte ’har skjedd”.
Reliabilitetstesting av spersmalene for variabelen subjektiv risikovurdering viste en
Cronbach’s Alpha koeffisient pa .84., som ifelge Pallant (2011) betyr at skalaen har heoy grad

av reliabilitet.

Statistiske analyser
Etter at antall valide skjemaer var opptalt og rydding i dataene gjennomfort, ble
analysene gjort. Innledningsvis ble det gjennomfert deskriptive analyser i SPSS med

prosedyren for kontinuerlige variabler (Pallant, 2011) for alle de fire variablene brukt i SEM-
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analysen. De deskriptive analysene inkluderer gjennomsnitt, standardavvik, rekkevidde av
skérer, skjevhet og kurtose. Det ble forst gjennomfert deskriptive analyser for variablene
situasjonsbevissthet og autentisk ledelse. Datasettet som ble brukt inneholdt
gjennomsnittsskarer for de 13 punktene for situasjonsbevissthet og de 16 punktene for
autentisk ledelse. Det ble gjennomfert deskriptive analyser i SPSS med gjennomsnittsskérer
for autentisk ledelse og situasjonsbevissthet, item parcels for subjektiv risikovurdering og
utrygge handlinger og reliabilitetstester for alle de fire variablene med Cronbach’s alpha som
mal (Pallant, 2011). Det ble gjennomfert en deskriptiv analyse av variabelen subjektiv
risikovurdering i SPSS for & finne gjennomsnitt og standardavvik for hver av de syv
hendelsestypene som ble vurdert. Verdiene ble sd fort inn i Excel, og det ble laget et
soylediagram for variabelen, med standardavvik og gjennomsnitt for hver av de syv
hendelsestypene. Deretter ble det gjort deskriptive analyser av variabelen utrygge handlinger
for & finne gjennomsnitt og standardavvik for variabelen som helhet og for de enkelte
handlingene.

Videre ble det gjennomfert konfirmerende faktoranalyser i Stata for variablene
autentisk ledelse og situasjonsbevissthet for & etablere god modelltilpasning. En
konfirmerende faktoranalyse innebaerer mer komplekse teknikker som vanligvis brukes senere
i forskningsprosessen for & teste og bekrefte konkrete hypoteser eller teorier tilknyttet den
underliggende strukturen til et sett med variabler (Pallant, 2011). I dette tilfellet ble
konfirmerende faktoranalyser brukt for & sjekke at de tenkte latente variablene i SEM-
modellen var meningsfulle variabler som forklarte variansen i svarene pd spersmélene.
Regresjonsanalyser ble gjennomfort for & teste om hypotesene ble stottet, og dette ble gjort
ved 4 lese av regresjonsvektene i SEM-modellen.

Kriteriene som ble brukt for & trekke slutninger fra analysene, var goodness of fit

malinger med CFI (comparative fit index) og TLI (Tucker-Lewis index) sterre enn .9.
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(Pallant, 2011), RMSEA (the root mean square error of approximation), 90 %
konfidensintervall, omfang og statistisk signifikans for alle faktorladningene. Disse er
tilpasningsmal for de konfirmerende faktoranalysene og SEM-analysen. En-halede tester —
regresjonsanalyser med .p mindre enn 0.01 som alfakriteriet, rapportering av eksakte p-
verdier sammen med effektstorrelser i form av partial eta sqaured verdier og Kaiser’s
kriterium, visuell inspeksjon av scree plots og parallelle analyser ble brukt for

hypotesetesting. P-verdiene brukes for hypotesetestingen av SEM-modellen.

SR1 SR2 SR3

Subjektiv
Risiko-
vurdering

SB1 SB2 SB3

Autentisk
ledelse

Situasjons-
bevissthet

Utrygge
handlinger

Figur 1. Fremstilling av den strukturelle ligningsmodellen som tester de fire
hypotesene (H1-H4). RA = Relasjonell &penhet; MP = Moralsk perspektiv; BP =
Balansert prosessering; SB = Selvbevissthet.

Det ble gjennomfert samme type analyser som for dataene i 2013 (Setrevik & Hystad,
2017). En strukturell ligningsmodell (SEM-analyse) ble brukt for & teste sammenhengene

mellom de fire hypotesene. SEM-analyse er en mye brukt metode for & vise avhengige



AUTENTISK LEDELSE OG SITUASJONSBEVISSTHET 36

relasjoner i multivariate data (McDonald & Ho, 2002). Analysen bestar generelt av en
malingsmodell som fremstiller observerte variabler som indikatorer pa et mindre antall latente
variabler. Den bestar ogsa av en sti-modell som beskriver avhengige relasjoner mellom de
latente variablene. Figur 1 viser den strukturelle modellen som ble brukt til analyser av
variablene i SEM-analysen. For alle residualer ble gjennomsnitt satt til 0 og variansen satt til
1. For de eksogene latente variablene ble skjaeringspunktet satt til 0. Regresjonsvekten pa den
forste observerte variabelen for hver latente variabel ble satt til 1. Ved den forste modellen var
forklart varians pa de observerte variablene lav for situasjonsbevissthet, og regresjonsvekten
ble derfor satt til 1 pd en av de andre observerte variablene. SEM-analysen ble gjort i

statistikkprogrammet Stata.

Resultater
Resultater fra deskriptive analyser
Deskriptive analyser ble gjort i SPSS for & finne gjennomsnitt, standardavvik,
rekkevidde av skarer, skjevhet og kurtose. Disse analysene ble gjort for & beskrive hver enkelt

variabel.

Deskriptive analyser av situasjonsbevissthet

Gjennomsnittskdren for situasjonsbevissthet som helhet var 3.93, som tilsvarer at
deltakerne var “ngytrale” til “delvis enige” 1 pastandene i undersgkelsen, med et
standardavvik pd 0.54. Det var 356 svar til sammen, etter filtrering, p4 de 13 spersméilene
tilknyttet  situasjonsbevissthet. 1 tillegg til & oppgi gjennomsnittsskaren for
situasjonsbevissthet, ble ogsa delskala gjennomsnittsskérer funnet for hver av kategoriene
persepsjon, forstaelse og projeksjon. Gjennomsnittskiren for persepsjon var 3.5, som tilsvarer

at deltakerne var “ngytrale” til “delvis enige” i pastandene, med et standardavvik pa 0.83.
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Gjennomsnittsskaren for forstielse var 4.2, som tilsvarer at deltakerne var “delvis enige” i
pastandene, med et standardavvik pa 0.73. Gjennomsnittsskéren for projeksjon var 4.0, som

tilsvarer at deltakerne var ”delvis enige” i pastandene, med et standardavvik pa 0.5.

Deskriptive analyser av autentisk ledelse

Gjennomsnittskdren pa autentisk ledelse var 3.95, som tilsvarer at deltakerne var
“neytrale” til “delvis enige” i pastandene om lederen, med et standardavvik pa 0.67. Det var
356 svar, etter filtrering, til sammen pa de 16 spersmalene tilknyttet autentisk ledelse. I tillegg
til & oppgi gjennomsnittsskaren for AL, ble ogsd delskala gjennomsnittsskarer funnet. Det ble
funnet gjennomsnittskarer for relasjonell &penhet, balansert prosessering, moralsk perspektiv
og selvbevissthet. Gjennomsnittskaren for relasjonell dpenhet var 4.10. Gjennomsnittsskéren
for internalisert moralsk perspektiv var 3.87. Gjennomsnittsskaren for balansert prosessering

var 4.01. Gjennomsnittsskaren for selvbevissthet var 3.80.

Deskriptive analyser av subjektiv risikovurdering
Klem- eller stotskade og stikk- eller kuttskade ble vurdert som de sterste farene.

Forgiftning og & falle i sjoen ble vurdert som de minste farene.
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Gjennomsnitt og standardavvik for subjektiv risikovurdering
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Figur 2. Gjennomsnitt og standardavvik fra deskriptive analyser av variabelen subjektiv
risikovurdering. Ulykke 1 = Klem- eller stotskade; Ulykke 2 = Stikk- eller kuttskade; Ulykke 3
= Forgiftning; Ulykke 4 = Falle i sjgen; Ulykke 5 = Falle om bord; Ulykke 6 = Elektrisk, brann
eller kjemisk; Ulykke 7 = Lofte- eller kranulykke.

Figur 2 viser hvilke av de syv type ulykkene deltakerne vurderte som sterst risiko.
Figuren fremstiller dette ved gjennomsnitt og standardavvik for hver av hendelsestypene.
Klem- eller stotskade hadde en gjennomsnittsskéare pa 2.3, som tilsvarer at deltakerne mente
at de ikke hadde vert veldig nere & oppleve slike ulykker de siste 12 ménedene, der 0
tilsvarer “’ikke aktuelt”, 1 tilsvarer har ikke veert naere, 6 tilsvarer har vert svert nere” og 7
tilsvarer “har skjedd”. Punktet hadde et standardavvik pa 1.62. Stikk- eller kuttskade hadde et
gjennomsnitt pad 2.2, som viste samme svar-tendens som klem- eller stotskade, med et
standardavvik pa 1.33. Forgiftningsulykke hadde et gjennomsnitt pad 1.5, som tilsvarer at
deltakerne ikke hadde vart szrlig nzre & oppleve dette. Standardavviket 18 pa 0.9 her. A falle

i sjgen hadde et gjennomsnitt pa 1.4, som ogsa tilsvarer at deltakerne ikke hadde veert saerlig



AUTENTISK LEDELSE OG SITUASJONSBEVISSTHET 39

nere 4 bli utsatt for dette. Standardavviket 13 pid 0.73. A falle om bord hadde en
gjennomsnittsskare pad 2.1 med et standardavvik pa 1.18, som tilsvarer at deltakerne ikke
hadde veart veldig nere & oppleve dette. Elektrisk ulykke, brannulykke og kjemisk ulykke var
samlet som en type ulykke. Dette punktet hadde et gjennomsnitt pad 2, som tilsvarer at
deltakerne heller ikke hadde veart noe sarlig naere & oppleve dette. Standardavviket her 14 pa
1.1. Lofte- eller kranulykke hadde et gjennomsnitt pa 1.7, som ogsé tilsvarte at deltakerne

ikke hadde veart neere a oppleve dette. Standardavviket her 14 pa 0.96.

Deskriptive analyser av utrygge handlinger

Gjennomsnitt og standardavvik ble regnet ut for variabelen utrygge handlinger som
helhet med de syv punktene. Gjennomsnittet var 2.2, som tilsvarer at deltakerne var “delvis
uenig” i utsagnene om utrygge handlinger. Standardavviket pa 0.8 tilsvarer lite spredning i
svarene. Det ble ogsd funnet gjennomsnitt og standardavvik for hver av handlingene
deltakerne hadde vurdert pd en skala fra 1 til 5, der 1 = helt uenig og 5 = helt enig. Spersmalet
om hvorvidt deltakerne hadde utsatt seg selv eller andre for fare for & f4 jobben gjennomfort
hadde en gjennomsnittskare pd 2.2, med et standardavvik pd 1.27. Pastanden om at
sikkerheten ikke var det viktigste i respondentenes arbeid hadde et gjennomsnitt pa 1.8, med
et standardavvik pa 1.26. Om deltakeren noen ganger hadde tatt snarveier” med sikkerheten
for & fi4 jobben gjort, hadde et gjennomsnitt pa 2.44, med et standardavvik pa 1.27.
Deltakernes skérer pd om sikkerhetsprosedyrer ofte sto i veien for & fa gjort en effektiv jobb,
hadde et gjennomsnitt pa 2.88, med et standardavvik pa 1.33. Pastanden om at deltakerne
noen ganger tilpasset arbeidet for 4 unnga a utlese bestemte sikkerhetsprosedyrer, hadde en
gjennomsnittsskare pd 2.63, med et standardavvik pd 1.27. Respondentenes svar pd om det
var akseptabelt 4 ta sjanser dersom en selv er den eneste som blir utsatt for risiko, hadde en

gjennomsnittsskare pa 1.61, med et standardavvik pa 0.99. Pastanden om hvorvidt deltakerne
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hadde folt seg presset til & utfore oppgaver som reduserte sikkerheten, hadde et gjennomsnitt

pa 1.97, med et standardavvik pé 1.20.

Resultater fra faktoranalyser

Konfirmerende faktoranalyser av autentisk ledelse og situasjonsbevissthet ble
gjiennomfort i Stata. Faktoranalysene ble gjort i forkant av SEM-analysen for & undersoke
modellen. En konfirmerende faktoranalyse er en type analyse som ofte blir gjort i senere faser
av en forskningsprosess. Den konfirmerende faktoranalysen er et verktey til & teste og
bekrefte hypoteser og teorier. Analysen undersgker den underliggende strukturen av flere
variabler (Pallant, 2011). I dette tilfellet ble faktoranalyser brukt for & underseoke

modelltilpasning.

Faktoranalyse av autentisk ledelse

En konfirmerende faktoranalyse av autentisk ledelse ble gjennomfert i Stata for a
etablere en tilpasset modell, med fire mellom-korrelerende faktorer pa de til sammen 16
punktene for autentisk ledelse. Det var moderate til haye resultater av forklart varians pad AL.
Faktoranalysen viser at indeksene er pa grensen til & mete kriteriene for akseptabel
modelltilpasning med kji-kvadrat = 390.087, frihetsgrader = 98, p-verdi for modellen = <
.001, CFI = 0.915, TLI = 0.896, RMSEA = 0.092, med en ovre grense for tosidet 90 %
konfidensintervall pa 0.083 og en PCLOSE verdi pa 0.000, som indikerer at dataene er pa

grensen til & ha en akseptabel tilpasning til modellen.

Faktoranalyse av situasjonsbevissthet
En konfirmerende faktoranalyse av situasjonsbevissthet ble gjennomfert i Stata for &

etablere en tilpasset modell, med tre mellom-korrelerende faktorer pa de til sammen 13
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punktene for situasjonsbevissthet innenfor kategoriene persepsjon, forstidelse og projeksjon.
Faktoranalysen viser at indeksene ikke meter kriteriene for akseptabel tilpasning til modellen
med kji-kvadrat = 568.473, frihetsgrader = 62, p-verdi for modellen = 0.000, CFI = 0.678,
TLI = 0.595, RMSEA = 0.137, med en @vre grense for tosidet 90 % konfidensintervall pa
0.127 og en PCLOSE verdi pa 0.000, som indikerer at dataene ikke har en akseptabel
tilpasning til modellen. En konfirmerende faktoranalyse av de 13 punktene for
situasjonsbevissthet ble ogsé gjort i Seetrevik (2013).

Modellene viser ikke sa god tilpasning, men SEM-modellen, som blir redegjort for

videre, viser god tilpasning.

Resultater fra SEM-analysen

SEM-analysen bekreftet de fire hypotesene, i form av at de fire variablene indikerer at
det er sammenhenger slik hypotesene predikerer. Situasjonsbevissthet har sammenheng med
subjektiv risikovurdering, situasjonsbevissthet har sammenheng med utrygge handlinger,
autentisk ledelse har sammenheng med situasjonsbevissthet og autentisk ledelse har

sammenheng med utrygge handlinger.
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Figur 3. Resultater fra SEM-analysen som tester de fire hypotesene (H1-H4) mellom autentisk
ledelse, situasjonsbevissthet, utrygge handlinger og subjektiv risikovurdering. RA = Relasjonell
apenhet; MP = Moralsk perspektiv; BP = Balansert prosessering; SB = Selvbevissthet.

Modellen i figur 3 viser alle sammenhengene mellom hverandre, det vil si at autentisk
ledelse pavirker situasjonsbevissthet, som igjen pavirker subjektiv risikovurdering. Autentisk
ledelse pévirker situasjonsbevissthet, som igjen pavirker utrygge handlinger. I henhold til
hypotesene H1 og H2 har gkning av situasjonsbevissthet sammenheng med nedgang i utrygge
handlinger (§ = -0.56, z = -8.36, p < 0.000) og nedgang i subjektiv risikovurdering ( =-0.39,
z = -1.95, p < 0.000). Samsvart med H3 og H4, assosieres gkning i autentisk ledelse med
nedgang 1 utrygge handlinger (f = -0.13, z = -1.95, p < 0.051) og okning av

situasjonsbevissthet (f = 0.46, z=9.21, p < 0.000).
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Konfirmerende faktoranalyser ble forst gjennomfort for variablene autentisk ledelse og
situasjonsbevissthet for vurdering av modellens malinger og modellens tilpasning.
Faktoranalysene av autentisk ledelse og situasjonsbevissthet viser ikke s& god tilpasning, men
SEM-analysen viser helhetlig en god tilpasning av modellen. For & vurdere modellens
tilpasning, ble det brukt noen standard indekser som maler dette. Indeksene viste en god
tilpasning til modellen med kji-kvadrat = 145.35, frihetsgrader = 61, p-verdi for modellen =
0.000, CFI = 0.953, TLI = 0.939, RMSEA = 0.064, med en @vre grense for tosidet 90 %
konfidensintervall pa 0.051 og en PCLOSE verdi pa 0.039, som viser en god tilpasning til
modellen. RMSEA-verdier under 0.08 og CFI-og TLI-verdier over 0.95 blir gjerne vurdert
som akseptabel tilpasning for dataene (Hu & Bentler, 1999; Kline, 1998; McDonald & Ho,
2002). SEM-modellen viste god tilpasning til dataene. Den endelige modellen redegjorde for
76 % av variansen pé situasjonsbevissthet, 61 % av variansen i utrygge handlinger og 86 % av
variansen 1 subjektiv risikovurdering. Hypotesene (H1-H4) ble stottet ved de statistiske

analysene.

Sammenligning av resultatene fra 2013 og 2015

Analysene for 2013 viste en god tilpasning til modellen, med kji-kvadrat = 142.40,
frihetsgrader = 61, p-verdi < 0.001, CFI = 0.98, TLI = 0.97, RMSEA = 0.044 med 90 %
konfidensintervall med en gvre grense pa 0.053. Indeksene i modellen fra 2015 viste ogsa en
god tilpasning til modellen med kji-kvadrat = 145.35, frihetsgrader = 61, p-verdi = 0.000, CFI
= 0953, TLI = 0.939, RMSEA = 0.064, med en gvre grense for tosidet 90 %
konfidensintervall pa 0.051 og en PCLOSE verdi pa 0.039, som viser en god tilpasning til
modellen. Dette betyr at replikasjonsanalysen viste de samme effektene som den opprinnelige
analysen. Okt situasjonsbevissthet assosieres med nedgang i utrygge handlinger, okt

situasjonsbevissthet assosieres med nedgang i subjektiv risikovurdering, autentisk ledelse
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assosieres med nedgang i utrygge handlinger og autentisk ledelse assosieres med okt

situasjonsbevissthet.

Diskusjon

Oppsummering av resultater

Malet med denne replikasjonsstudien var a teste fire hypoteser om hvordan ledelse og
situasjonsbevissthet pavirker sikkerheten pa en arbeidsplass. De fire hypotesene som ble
undersekt var at gkning av situasjonsbevissthet er assosiert med nedgang i utrygge handlinger
(H1), okning av situasjonsbevissthet er assosiert med nedgang i subjektiv risikovurdering
(H2), okning av autentisk ledelse er assosiert med nedgang i utrygge handlinger (H3) og
okning av autentisk ledelse er assosiert med ekning i situasjonsbevissthet (H4). I studien som
replikeres (Saetrevik & Hystad, 2017) ble disse hypotesene stottet, og den innevaerende
replikasjonen undersgkte de samme hypotesene i et nytt, tilsvarende datasett. Variablene
autentisk ledelse, situasjonsbevissthet, subjektiv risikovurdering og utrygge handlinger ble
undersegkt gjennom ulike pédstander og spersmaél i sperreskjemaet. Undersgkelsene ble sendt ut
til 27 skip, og 30 eller 40 undersgkelser ble sendt ut til hvert av skipene. Etter opptelling og
sortering av innsamlede data, var det 356 deltakere som oppfylte kriteriene for valide
sparreskjemaer. De fire hypotesene ble stottet av resultatene ved at ekt situasjonsbevissthet
indikerte nedgang i utrygge handlinger (H1), ekning av situasjonsbevissthet viste nedgang i
subjektiv risikovurdering (H2), okt grad av autentisk ledelse indikerte nedgang i utrygge
handlinger (H3) og okt autentisk ledelse viste ekning av situasjonsbevissthet (H4). Dette ble
undersgkt og wvurdert gjennom en SEM-analyse, 1 tillegg til deskriptive analyser,
faktoranalyser og reliabilitetsteser. Analysen ble gjort etter en pre-registrert plan, og i helhet
ble planen fulgt. Funnene gir en indikasjon pa at ledelse er viktig innenfor sikkerhet, og for

hvordan de ansatte vurderer og handterer situasjoner pa arbeidsplassen.
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Variabelen subjektiv risikovurdering ble malt ved syv ulike hendelsestyper deltakerne
skulle vurdere. Hendelsene ble vurdert etter hvor hey eller lav grad av risiko deltakerne mente
de ulike ulykkene hadde, etter hvor nere de mente de selv hadde vert utsatt for de forskjellige
ulykkene de siste 12 manedene. Resultatene viste at deltakerne vurderte risikoen pa
arbeidsplassen som relativt lav, da gjennomsnittet for ulykken klem- eller stotskade pa 2.3 var
det heyeste, og den ulykken som ble vurdert som storst risiko. Dette viser at deltakernes

subjektive risikovurdering var ganske lav, med en svarskala der 7 var hgyeste skére for risiko.

Pavirkninger fra faktorene i modellen

Effekter av situasjonsbevissthet

Analysen viste at situasjonsbevissthet har en pavirkning pa handlinger og subjektiv
risikovurdering pa arbeidsplassen. “Situasjonsbevissthet refererer til den kunnskapen et
individ eller en gruppe av individer har om konteksten de opererer i” (Setrevik, 2013, s. 66).
Med utgangspunkt i denne definisjonen, og tilknyttet hypotesene, kan situasjonsbevissthet
vaere avgjerende for ulike situasjoner pé arbeidsplassen, og sarlig innen operativ virksomhet
og hey-reliabilitetsorganisasjoner, der det er potensielt kritiske situasjoner, som unngés
gjennom retningslinjer og trening. Dette kan ha en sammenheng med situasjonsbevissthet ved
a veere trent 1 hvordan en skal tenke, og videre ha prosedyrer for hvordan en skal opptre i
enhver situasjon slik at faremomenter unngas. Ut ifra Endsleys modell kan nivdene av
situasjonsbevissthet vaere avgjerende for hvorvidt en ansatt utforer utrygge handlinger eller
ikke, og for vurderingen av risiko. Oppfatning av relevante faktorer, ogsa faktorer som kan
vaere potensielt gdeleggende eller risikofylte (niva 1) vil vere forste delen i en slik prosess.
Deretter plasseres og organiseres disse faktorene for 4 fi et sammenhengende og omfattende

syn pé situasjonen (niva 2). Til slutt brukes informasjonen til & kunne skape forstéelse og til a



AUTENTISK LEDELSE OG SITUASJONSBEVISSTHET 46

kunne forutse hvordan miljeet vil se ut i ner fremtid (niva 3) (Setrevik, 2013). Dersom
potensielle faremomenter i miljeet er relevante, vil situasjonsbevissthet kunne vare
avgjerende for & skape forstdelse, og for & kunne agere slik at dette unngas. Samtidig vil ogsa
forstéelse for situasjonene en befinner seg i kunne fore til at en handler pa bakgrunn av dette,
og har mindre sannsynlighet for & utfere utrygge handlinger. Dersom en har kontroll pé slike
situasjoner, vil ogsa risikoen vurderes som lavere, som et resultat av situasjonsbevissthet.
Videre vil situasjonsbevissthet kunne vare en del av treningsprosedyrene i organisasjonen.
Dersom de ansatte vet hvordan de skal operere i ulike situasjoner, og er kjent med ulike
situasjonsbilder- og handlinger, vil dette kunne utvikle situasjonsbevisstheten. Dersom det
ikke gjennomfoeres nok trening, kan det vaere en medvirkende faktor til uenskede situasjoner.
P4 den maten vil det vaere organisatoriske faktorer som ligger til grunn. Det kan ogsé vaere
teknologiske eller andre ytre faktorer som pévirker. Alt kan ikke forutsees eller trenes pa
gjennom organisatoriske og personlige prosedyrer, men desto mer trening og rutiner for ulike
typer situasjoner og arbeidsoppgaver tilknyttet situasjonene, jo mer forberedt er man béade
som organisasjon og enkeltpersoner.

Et viktig funn om situasjonsbevissthet var variasjon i situasjonsbevissthet som
predikator for variasjon i rapportering av utrygge handlinger. Dette betyr at de som har svart
at de mener de mestrer & ha et overblikk over potensielt farlige faktorer ogsa har svart at de
utforer arbeidsoppgavene sine med hoyere grad av sikkerhet. Det tilsier & ha en lavere rate av
a utfore utrygge handlinger pé arbeidsplassen. Denne sammenhengen fremstilles i HI. I trdd
med H2 ble det vist en sammenheng mellom situasjonsbevissthet og subjektiv
risikovurdering. Det betyr at deltakernes svar om heyere grad av kontroll pa situasjoner pa
arbeidsplassen viste en nedgang i vurderingen av potensiell risiko. Dette kan videre reflektere
heoyere grad av kontroll pa situasjoner og dermed kontroll pa at det ikke vil forekomme

risikomomenter.
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Effekter av autentisk ledelse

Autentisk ledelse indikerte & ha en overordnet effekt pa situasjonsbevissthet, utrygge
handlinger og subjektiv risikovurdering. Ut ifra teori om autentisk ledelse i sammenheng med
funnene vises det at denne formen for ledelse kan ha en stor pavirkning pa en rekke faktorer.
Troverdighet, tillit, mélrettet innstilling og relasjoner er blant annet viktige momenter som
oppsummerer lederstilen, og det kan tenkes at disse prinsippene er viktige for & kunne ha en
samlet organisasjon, som jobber sammen om & trene pa ulike situasjoner og samarbeider om
hvordan enkeltpersoner og helhetlige team skal opptre. Dette vil kunne vere viktig for
situasjonsbevissthet, som igjen vil pavirke handlinger og risikovurdering pa arbeidsplassen,
belyst og diskutert i delen om situasjonsbevissthet som faktor. Autentisk ledelse kan ogsé ha
en direkte innvirkning pa variablene utrygge handlinger og subjektiv risikovurdering, ogsa
belyst gjennom hypotesene. I sammenheng med H3 vil ansatte som anser deres ledere som
autentiske, rapportere lavere sannsynlighet for 4 utfere utrygge handlinger. Dette reflekterer at
autentiske ledere setter sikkerhetsverdier heoyt ved & utvikle retningslinjer som prioriterer
sikkerhet i organisasjonen. Det handler ogsd om at lederne opptrer i trdd med disse
retningslinjene, som igjen skal pavirke de ansattes handlinger og organisasjonens sikkerhet 1
sin helhet.

George (2003) sin teori belyser begrepet selvdisiplin, og handling pé egne verdier. I
tillegg til & ha grunnleggende, gode verdier for organisasjonen er det ogsd viktig at lederne
handler etter disse prinsippene. Tillit mellom ledere og ansatte er gjennomgéende for & kunne
forklare autentisk ledelse. George (2003) peker pa tillitsfulle forhold som en av faktorene i
den praktiske modellen av autentisk ledelse. Et utgangspunkt for a etablere felles verdier for
organisasjonen vil vare & utvikle tillit og troverdige forhold. Nér ansatte opplever et
tillitsforhold til lederen, er det mer sannsynlig at de ensker & folge lederen og at verdier

oppleves troverdige. Dette kan videre fore til at de ansatte er konsekvente i handlinger, og



AUTENTISK LEDELSE OG SITUASJONSBEVISSTHET 48

folger ledernes retningslinjer innenfor sikkerhet. Her reflekteres to viktige deler for
sammenhengen mellom autentisk ledelse og handlinger. For det forste er det viktig at lederne
jobber for sikkerhet, og at de har kompetanse og verdier som trygger sikkerheten, og at
lederne viser selvdisiplin ved & handle etter disse verdiene. Videre mé det utvikles et troverdig
forhold til de ansatte, som gker sannsynligheten for at de ansatte vil folge lederens prinsipper.
Dette er to viktige momenter som kan bidra til ekt sikkerhet, ved ferre utrygge handlinger.
H4 ble ogsa stottet, ved at de ansattes situasjonsbevissthet hadde sammenheng med hvorvidt
de vurderte kapteinens lederstil som autentisk. Nar ledere opptrer autentisk vil det pavirke de
ansattes situasjonsbevissthet. Ved at de ansatte er klar over situasjonene de er i, og at de har
en forstielse for hvordan de skal handle i ulike situasjoner, kan dette tyde pé at lederne har
klare verdier om sikkerhet og at det har blitt utviklet tillit mellom lederne og de ansatte.
Sammenhengen mellom situasjonsbevissthet hos de ansatte og vurdering av ledelsen
kan belyses ved & trekke frem noen av spersmalene i undersgkelsen. En av pastandene om
situasjonsbevissthet var ”Den informasjonen jeg trenger for & vurdere sikkerheten er lett
tilgjengelig”. I vurderinger av lederen var det pastander som “Kapteinen tar beslutninger pa
grunnlag av kjerneverdiene sine” og “ber om tilbakemeldinger for & forbedre samspillet med
andre”. Verdier er ogsd her en viktig grunnleggende faktor. Videre kan lett tilgjengelig
informasjon, tilbakemeldinger og samspill reflektere god kommunikasjon mellom ledere og
ansatte. Med felles verdier og gjensidig samspill vil kapteinene ha sterre troverdighet hos de
ansatte, og dette medferer ogsa at de ansatte ensker & folge retningslinjer og tildelte oppgaver.
Som belyst i Setrevik og Hystad (2017) vil autentisk ledelse skape storre motivasjon til & ha
oppmerksomhet pa tildelte oppgaver. Videre kan felles verdier knytte mennesker mer
sammen. Alle ensker & oppna felles mal, der ledernes kjerneverdier stir sterkt samtidig som
lederne kontinuerlig lytter til de ansatte. Dette var ogsd en av pastandene i undersgkelsen;

”Kapteinen lytter noye til ulike synspunkt for han eller hun trekker en konklusjon”. Gjennom
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et slikt fellesskap vil verdier styrkes, troverdigheten utvikles og det vil gi felles motivasjon til
a jobbe etter felles prosedyrer, som bidrar til gkt situasjonsbevissthet og ekt sikkerhet i

organisasjonen.

Sammenligning av resultatene fra 2013 og 2015

Denne studien viser tilsvarende funn som analysen fra 2013-dataene, presentert i
Satrevik og Hystad (2017). Resultatene gar i samme retning, og viser samme effekter som
den replikerte analysen, og i samme storrelsesordener. Alle hypotesene ble stottet i begge
studiene, og effekten mellom de forskjellige variablene gar i samme retning. En naermere
sammenlikning av de to SEM-analysene viser at analysene pé tvers av studiene ligger pa

omtrent samme niva.

Autentisk ledelse og situasjonsbevissthet i anvendte settinger

Effekten som det har blitt vist at autentisk ledelse har pd de ansattes
situasjonsbevissthet kan vaere viktige for organisasjoner i praksis, spesielt for hay-
reliabilitetsorganisasjoner, som alltid har sikkerhet og risikovurderinger som del av arbeidet.
Studien fra 2013 og denne replikasjonsstudien for 2015 viser de samme effektene av autentisk
ledelse, og dette styrker funnene. Med slike studier kan organisasjonene sette i verk flere
intervensjoner for & gke situasjonsbevissthet hos ansatte, som belyses i Satrevik og Hystad
(2017). Organisasjoner kan ogsa forsegke & utvikle autentiske ledere, som ifglge funnene vil
bidra til gkt situasjonsbevissthet og nedgang i utrygge handlinger og risikovurdering. Hvordan
kan dette utvikles i praksis? Apenhet fra ledelsen kan vare et viktig utgangspunkt for 4
utvikle en organisasjon med felles verdier. Den teoretiske modellen av autentisk ledelse
papeker blant annet relasjonell dpenhet, og ledere kan bruke blant annet denne modellen til &

utvikle en apen og troverdig lederstil. Det er ogsa viktig at de ansatte folger felles prinsipper,
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og handler etter disse. Et gjensidig samspill vurderes ogsd som en del av autentisk ledelse.
Det mellommenneskelige perspektivet (Northouse, 2016) beskriver autentisk ledelse som en
interaksjonsprosess. For utvikling av autentisk ledelse avhenger ogsa dette av de ansattes
mate & mote ledelsen pa. Ved utvikling av et troverdig forhold, vil vaere medvirkende for
sikkerheten. I praksis handler det om & igangsette intervensjoner som bygger opp disse

forholdene. Dette krever 4pen kommunikasjon og meter som skaper samhold.

Begrensninger ved studien

Studien har begrensninger i form av méling og datainnsamling. Sperreundersekelsen
var det eneste méleinstrumentet som ble brukt, og dette innebarer kun selvrapportering. Ingen
eksterne maleinstrumenter ble brukt, enten i form av observasjoner fra andre eller noen
apparater. Dette kan alltid vaere en svakhet, da en ikke kan kontrollere for grad av @rlighet og
troverdighet i deltakernes svar. Det kan ogsa veare tilfelle at en hadde fitt andre svar dersom
undersgkelsene hadde blitt utdelt en annen tid pa aret, eller en annen dag. De tre nivaene v
situasjonsbevissthet (Endsley, 1995) er en teoretisk tilneerming. En svakhet ved bruk av slike
modeller, kan vare at de blir for teoretiske. Nar undersgkelser bygger pé slike modeller, er det
viktig & ta 1 betraktning at de kan forstds annerledes hos respondentene. Derfor kan det bli en
glipp mellom et teoretisk perspektiv og tolkningen av et slikt fenomen i praksis. Forskningen
soker & undersgke situasjonsbevissthet. Undersekelsen bestir av pastander som best mulig
skal kunne forklare dette. Men det kan tenkes at ulike oppfatninger og kunnskap om begrepet
kan pévirke svarene. Sperreundersgkelsen innebarer vurderinger av egen bevissthet og egne
beslutninger, handlinger og risikovurderinger. Det kan tenkes at selvinnsikt innenfor disse
omradene kan vare forskjellig. Videre kan vurderinger av egne opplevelser uttrykkes

forskjellig. Her kan faktorer som hukommelse vaere medvirkende, men ogsa hvor god en er til
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a vurdere faktiske hendelser eller egenskaper. Noen evaluerer seg selv med heyere selvtillit,
mens andre kan vaere mer kritiske.

En annen problemstilling innenfor slike surveyundersekelser, vil vere skillet mellom
personniva og situasjonsniva. Situasjonsbevissthet kan gjenspeile personlige trekk, som blir
utslagsgivende for hva deltakerne svarer. For andre kan det vare ulike situasjoner presentert i
pastandene som har betydning for svarene. Dette handler om hvordan deltakerne vurderer
pastandene; om de legger mest vekt pa personlige egenskaper de mener de selv har, eller om
de legger mest vekt pa situasjonene. Pastandene om risikovurdering fremstiller mer konkrete
situasjoner og hendelser. Subjektiv risikovurdering maler deltakernes personlige vurderinger.
Det kan stilles sporsmél ved hvordan subjektiv risikovurdering samsvarer med faktiske
risikofaktorer. Personlige opplevelser om risiko péd arbeidsplassen har ikke nedvendigvis en
direkte sammenheng med sikkerheten og faktisk risiko. Variabelen er en indikator pa omfang
av risiko de siste 12 ménedene, men det gir allikevel ikke en neyaktig vurdering av

risikobildet.

Teori og praksis

Sett i sammenheng med tidligere presentert teori, kan en se tydelige forhold mellom
variablene. Hva er viktig for sikkerheten pa en arbeidsplass? Og hvordan pévirker autentisk
ledelse situasjonsbevissthet, handlinger og risikovurderinger? I henhold til sikkerheten pa en
arbeidsplass er det viktig & vurdere risiko og utfere handlinger som styrker sikkerhet og
minker risiko. Dekker (2001) beskriver sikkerhet som menneskeskapt. Menneskelige verdier
og handlinger kan legge mye av grunnlaget for sikkerheten. Autentisk ledelse og
pavirkningen pa situasjonsbevissthet, og videre pévirkning pa handlinger belyser at
menneskene har et stort ansvar for sikkerheten. Hvordan skal ulykkestallet gd ned?

Rapportene fra 2004-2013 for ulykker pa norske skip viste at i gjennomsnitt 15 ansatte
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omkom og 424 ble skadet hver &r pa norske skip (Navestad et al., 2015). Sikkerheten pa
arbeidsplassen kan styrkes gjennom ledere som utvikler kjerneverdier basert pa et trygt og
sikkert arbeidsmiljg.

HMS kan vere en viktig del av sikkerheten péd arbeidsplassen, da det er regler som
skal ivareta sikkerheten pa en arbeidsplass. Videre er det viktig at ledere tar dette i betraktning
ved utarbeidelse av retningslinjer, planer og arbeidsoppgaver. Gode verdier krever ogsa
handlinger, og selvdisiplin pa a utfere handlinger etter disse verdiene. Autentisk ledelse vil
oke situasjonsbevisstheten hos de ansatte, og videre utvikle handlinger som ivaretar et sikkert
arbeidsmilje. Menneskelige feilhandlinger beskrives av Dekker (2014) gjennom “det gamle
synet” og “det nye synet”. Det gamle synet vil skylde pd menneskelige handlinger som
arsaker til feil og det nye synet har en mer &pen tilnerming til at menneskelige feil ogsa kan
vaere arsaker av svikt pa organisatoriske faktorer. Med ett perspektiv kan en betrakte de
organisatoriske faktorene som menneskeskapte, i likhet med menneskeskapt sikkerhet.
Ledelsen vil vere viktig for hvordan sikkerhetsbetingelser legges til rette for pa
arbeidsplassen, for videre & unngd menneskelige feilhandlinger. Reason (2002) sine to
perspektiver med en system-tilneerming og en person-tiln@rming kan ogsé vise til samspillet
mellom enkeltmennesker og tilrettelegging i organisasjonen. System-tilneermingen betrakter
feil som svikt i systemet, og ledelsen er en av faktorene som kan styre systemet i trad med
verdier som ivaretar sikkerhet. Systemet avhenger av hvordan de ansatte i samspill med
ledelsen jobber under tydelige sikkerhetsrutiner.

Funnene fra denne studien viser at autentisk ledelse bidrar til sikkerhet, gjennom okt
situasjonsbevissthet hos de ansatte og handlinger som baseres pa felles verdier. Autentisk
ledelse kan derfor vises a ha en innvirkning pd lavere sannsynlighet for menneskelige feil,
som videre gir okt sikkerhet. Autentisk ledelse kan pd bakgrunn av dette vurderes som

grunnleggende for sikkerheten. Det legger grunnlag for & utvikle et samspill mellom ledere og



AUTENTISK LEDELSE OG SITUASJONSBEVISSTHET 53

ansatte, som videre har vist at gir gkt situasjonsbevissthet. Okt situasjonsbevissthet betyr
bedre forstielse og perspektiver pa situasjonene pa arbeidsplassen, bade i form av situasjoner
her og ni, men ogsd for & kunne forutse hvordan miljeet vil se ut i ner fremtid (Endsley,
1995). Dette styrker sikkerheten i form av faerre utrygge handlinger. Da vil ogsé risikoen

vurderes som lavere.

Konklusjoner og videre forskning

Denne studien viser at autentisk ledelse har innvirkning pa situasjonsbevissthet, og
videre, subjektiv risikovurdering og utrygge handlinger i hey-reliabilitetsorganisasjoner.
Videre indikerer replikasjonsanalysen, i likhet med den opprinnelige studien, at det er viktig &
se pa sammenhengene mellom disse variablene i praksis. Her vises det at en autentisk lederstil
spiller en positiv rolle. Det indikerer okt situasjonsbevissthet og nedgang i subjektiv
risikovurdering og utrygge handlinger pa arbeidsplassen. Til videre forskning kan det vare
nyttig med bruk av supplerende maleinstrumenter, eller objektive vurderinger. Det kunne veert
interessant & undersgke disse variablene i andre settinger, der en ogsa kunne undersgkt andre
utslagsvariabler 1 tillegg til subjektiv risikovurdering og utrygge handlinger. I andre typer
kontekster kunne det veart interessant & for eksempel se pa autentisk ledelse og
situasjonsbevissthet i sammenheng med resultater hos organisasjoner. En annen retning som
ogsd kunne vert spennende innenfor autentisk ledelse, er trivsel pa arbeidsplassen og
konfliktnivd. Det kunne vert interessant & overfore forskningen videre til forhold mellom
ansatte og samarbeid ut ifra autentisk ledelse. I sammenheng med dette hadde det veert
interessant & se nermere pa HMS og ogsa flere dimensjoner av det, med helse og milje.

I sammenheng med begrensningene for denne studien, kunne det vert nyttig a
undersegke sikkerheten med et mer objektivt mél, som diskutert i Satrevik og Hystad (2017).

Subjektiv risikovurdering kan vare en svak indikator pa den faktiske risikoen. Det kunne veert
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interessant & bruke mer objektive méal pa sikkerheten. Slik som studiene pa ulykker presentert
tidligere (Naevestad et al., 2015) kunne ogsa blitt utfert for a f4 et mal pa sikkerheten.

Dette er en studie som dekker mange deler av sikkerheten i arbeidslivet, og vil kunne
vurderes til & ha hey grad av sosial validitet. Hvilken pavirkning ledelse har pa de ansatte og
pa organisasjonen som helhet vil vaere en viktig faktor for & kunne héndtere situasjoner pa
arbeidsplassen, bade for ledere og ansatte. Vurderinger av egne handlinger og risiko kan vare
avgjerende for hvordan situasjoner i fremtiden handteres. Dette kan knyttes til menneskeskapt
sikkerhet (Dekker, 2001), og viktigheten av & ha kontinuerlig oppmerksomhet pd hvordan

sikkerheten pé en arbeidsplass skal bygges opp.

Implikasjoner av studien

Studien viser at autentisk ledelse pévirker situasjonsbevissthet. Dette pavirker videre
handlinger og risikovurdering hos ansatte. De storste effektene var situasjonsbevissthet og
pavirkningen pa utrygge handlinger og autentisk ledelse pa situasjonsbevissthet. Deretter var
det effektene av situasjonsbevissthet pd subjektiv risikovurdering. Effekten av autentisk
ledelse pa utrygge handlinger var svakere. De samme utfallene fremkom i 2013-

undersekelsen.
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