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Sammendrag:

Denne oppgaven har som formal a gi innsikt i hvordan ledere, sammen med sine ansatte, jobber for a
skape en robust bedrift som kan handtere kriser. Studien fokuserer pa hvilke faktorer som bidrar til god
kriseledelse og krisehandtering. Hensikten er 3 kunne bidra til leering om disse fagomradene for bade
ledere og bedrifter. Oppgaven baserer seg pa helikopterulykken som fant sted utenfor Turgy 29. april
2016. Prosjektets problemstilling er: Kriseledelse og Turgy-ulykken: Hvordan ble ulykken hdndtert av
ledelsen i de bergrte bedriftene, og hva leerte de?

For a kunne besvare problemstillingen har det blitt giennomfgrt kvalitative dybdeintervjuer av
informanter fra de syv bedriftene som ble bergrt av ulykken. Videre har funnene blitt sammenlignet
med relevant teori knyttet til kriseledelse, krisehandtering og leering.

Studien har vist at kriseledelse er en kondensert form for vanlig ledelse, som bygger pd mange av de
samme ledelsesprinsippene. Likevel er det fire fremtredende forskjeller: tid, informasjon, beslutninger
og emosjonell tilstand. Videre trekker oppgaven frem faktorer som er sentrale for god krisehandtering,
herunder en etablert beredskapsplan, et velfungerende beredskapsteam, trening og erfaring. Fglgende
leeringspunkter fra ulykken presenteres: verdien av gving, aktiv bruk av beredskapsteamet, verdien av 3
sette i gang tiltak umiddelbart og betydningen av ordet krise. Flere funn tyder ogsa pa at en rekke
bedrifter har utfordringer med a sgrge for at laering implementeres i hele bedriften. Bedrifter laerer mye
av debriefing og deling av egne erfaringer.

Stikkord:
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Abstract:

The purpose of this Bachelor’s thesis is to provide insight into how managers, in cooperation with their
employees, engage to build an organisation that is robust. Our thesis focuses on elements that
contributes to how one can perform crisis management that is adequate. The purpose is to
provide information so that managers and their businesses can evolve more learning to their
disciplines. The Bachelor’s presumptions are based on the air accident near Turgy on April 29t 2016,
involving an helicopter. The project raises the problem: Crisis Management and the air accident
near Turgy: How did the management of the affected companies handle the accident , and what did
they learn from it?

In order to answer the thesis, qualitative depth interviews were conducted of informants from the
seven companies affected by the accident. Furthermore, the findings have been compared with
relevant theory related to crisis management and learning.

The study has shown that crisis management is a condensed form of regular management, based on
many of the same management principles. Nevertheless, there are four prominent differences: time,
information, decisions, and state of mind. Furthermore, the thesis highlights factors that are
central in good crisis management, including an established contingency plan, a well-functioning
emergency response team, training and experience. The learning points from the accident are
presented as following: the value of training, active use of the emergency team, the value

of taking immediate action and the actual meaning of the word crisis. Several findings also indicate
that a number of companies have challenges in ensuring that learning is implemented throughout the
enterprise. Companies learn a lot from debriefing and sharing their own experiences.
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tillegg til & vaere informant har fungert som en ekstra veileder. Vi vil ogsa takke for muligheten til

delta pd SKAGESTAD + EIKERAPENSs dagsseminar «A lede i krise».



Innholdsfortegnelse

(=T =T T T o =N |
20 o o v
O 1 0 (=T o Ty N 1
1.1, BaKGrunn fOr vValg GV E@MQ........cccc.uuuuueeiieeeeieiieee e e ettt e e e e ettt a e e e e s s sttt e e e e e s sssatttaeaaaeessssasstanaaaaeeas 1
1.2. Presentasjon Qv €asSe: TUIBY-UIYKKEN............cccuueieiuiieieee ettt ettt et e eee e 1
1.3. Presentasjon av ProblemMSEilliNG ...............eeeeeuuuueeiieeeiisiieite e e esse e e e e e ettt e e e e e s s s st e e e e e e sssattraaaaaeeas 2
Tele FOIMG.c.c.eeee e ettt ettt e e+ et e ettt e e e e ettt e e ettt e e et e e e aataeaeaaa 3
1.5, RAMMEDELINGEISEI ..ttt ettt ettt e e e e e ettt e e e e e s s sttt e e e e e e e sssasttbeaaaeeessastsnnaaaaenas 3

7R =T T N 4
2.0 HVQ @F ©N KITSEP ...ttt ettt ettt ettt ettt e+ ettt e ettt e ettt e et e e e ettt e e e aareaens 4
0 Y o YT VN g Y=Y PP PRSPPI 4

2.2 Kriseledelse 0g KIiSEIEUEIEN ............ccceuuuueeiie ettt e e e ettt a e e e e s sttt a e e e e e s sttt aaaaeesassasssnees 5
2.2 L KIISEIEUBISE ...ttt ettt ettt ettt e e ettt e e e eab bt e e e bbe e e e sabbe e e e eabaeeeebbeeeeeabaeeeeas 5
2.2.2 KIISEIEOBIEN ...ttt ettt et e e sttt e e sttt e e e eabe e e e s bbeeeeeabbeeesaabeeaesabbeeesaabaeaeaas 6
2.2.3 Beslutningstaking basert P38 @rfaring.......ccuuiiiiiei i e s 8

2.3 KIISERGNGALEIING ...... . vveeieeeeseeeee ettt ettt e e e e ettt e e e e e e s sttt e e e e e e ssatttaeeaaeesasssstsaaaaassassstsnees 9
2.3.1 BeredskapSPIaneN ........uiiiiiiiiiicciiiteee ettt e e e e e e e e e e a e e e e ee b b—r e e e e e e e enabbtreaaaeeeanararaaaaaens 9
2.3.2 BEredSKAPSTEAMET ....uuviiiiieeeeiiiiieeee e e e ereirt et e e e e e st bar et e e e e s s et baaeeaeeesessbabeeaaeeesasassbaeeaaeessannsrtaeaeaens 10
2.3.3 BereUSKAPSBVEISE. ..ceeieiiiiieittee ettt ettt ettt s bt e et e e st e e s hb et e e s b bt e e e eabbeeeeabeeas 11
2.3.4 NAr Krisen €r €t faktUm.....coouuiiiiiei ettt e e st e e et e e s eabb e e e sabe s 11
2.3.5 BUSINESS CONTINUITY. ettt ettt e e e ettt e e e e e et etata e e e e eeeeetbba e e eeeeeeeannaeeeeeeeees 12

2.4 OPPSUMMEBIING. ... eaeeeeeeeeeeee ettt e ettt ettt e e e e e e e ettt a e e e e e e ettt e e e e e e e eetasaaaaeeeaeeeatsaaaaeaaees 12
2.5 LBBIING e ettt et e e e et et ettt e e et e eetth e e e e e aeatthaaaeaaaes 13
T B o Y =T ol = Y4 o = PP 13
2.5.2 Laring P INAIVIANIVA. . .uuiiieeiiiiiiiiiieee sttt e e e e e s s e e e e e s s sabbaeeaaeesesnasbbaeeeaeesessnnrraeeeaens 13
2.5.3 La@riNg P3 OrZaNiSASJONSNIVA ..ccuuurriiiieeeiiiiiiiitteeeeeeseittreeeeeessaessaareeeeessasassseeeeeessssssssaeeeeessansssssseseens 14
2.5.4 Laring gJennom debriefing.......c.uuiiiiiii it e e et e e s e e e e e e e aaeaeae s 16
2.5.5 OPPSUMMEIING ..ttt ettt et e ettt e e e e et ettt b e e e eeeetaaaaa e e eeeeeeasbaa e eeeeeeeannaanaeeeaeaees 16

TR 1V 1= o T 1 17
3.0 FOISKNINGSABSIGN ...t et ettt ettt ettt e ettt e e ettt e et e e e et e e eaaneees 17
3.2 COSCSTUBIC. ..ottt et ettt ettt e e e+ ettt e ettt e ettt e e ettt e et e e e e bt e e e e ateee s 18
3.3 Dybdeintervju som datainnSAMIINGSMELOTE................oeeeiouuiieeiiiii ettt 19
IR B [0 {40 101 (=] o [T OO O O O TP PPR TP 19
IR B A =T a Lo o1 {7 g T - S O T PRSPPI 21
IR T I = T=T: 14 o =TT 1 Y= PP 23

o4 KVAIIEEESVUIAOIING ...ttt ettt e e e ettt e et e e e et e e e aaneae s 23
B L REIADIEET ...ttt ettt e e et e e s ettt e e s abe e e e sabbe e e s eabbeeeeareeas 24
B2 VAlIITOE ettt ettt e et e e e b et e e s ehbt e e e e bt e e e s eabbeeeeareeas 25
3.4.3 FOrskNiNgENS @ValUBIING ....c..uuiiiiiiiiie ittt ettt ettt et e e e ettt e e s abe e e e sabbeeessabbeeesareeas 25

RN 2 K] Q1Yo =14 14 e [PPSO PSTRP 26



A, ANAIYSE...ueeeeeeeiiiieiirrneeeetisiissssnneeeessssssssssnseessssssssssnnseesssssssssssnseesssssssssssnnaesesssssssssnnseasessssssssnnasenessssssssnnnanaes 28

B o o =TG- I g Y= PRSP PSPRP 28
I R VoY= = Y < = PP PPPPPNE 29

4.2 HVQ €F KIISEIEUCISE?.....cccoeieeeeeeeeeee ettt ettt e e e e e e sttt a e e e e e sttt e e e e e e s sasttaeaaaaessssssssnees 29
4.2.1 Forskjeller mellom vanlig ledelse 0g KriseledelSe .......c.uuviiiieiiiiiiiiiiiiiee et e e 30

T PO O T PO PO U PP OPP PPN 31

(18] oT4 s o =] o] o FS PSPPSR 31

=TT [ 0¥ Y=< PP PUPPPN 32

[0 a Lo X o= LR ] - o PSSP 34

Rl (g Y=l (1o [T =1 ORI PSTRP 35
N (g Y=l o Lo g Lo [ 4= 4T BT PPOPPSPRPR 38
o R - T N YT W0 A=) i ] PP PPPPPRNE 39
oy 2 1T = To 1 Y o ] o1 -1 PP PPPPPNE 39
2 1T = To 1 Y o =T Lo o PP PPPPPRNE 40
N N =T o1 o - PP PUUPPTTPPRT 42
R Y =T 1o V- PP PPPPPTNE 44
N Sl = T LU o TT g Y= d=T cSP PP PPPPPRRNE 44
4.5.7 BUSINESS CONTINMUITY. ...iiieiiiiiiiiie ettt e ettt e e e e et tte e e e e e e eeaabaa e e e e eeeeeaanaeeeeeeeeennnans 46
4.5.8 Endringer i fokus P NANALEIING.......vviiiiiiiiiiiiiiiee e e e e e s e setbbaeeeeeessennrnees 47

N <7 4 12 I B OO OO PP O OO P UPUPPUP PP PPPPPPNE 48
4.5.1 Laering P iNdIVIANIVA.......uvviiiieiiiiiiiiiiee ettt e e e s e e e e s s ebba e e e e e s ssaabaaeeeaeesesansbbaeeeaeessnsnrrnes 49
4.5.2 Lering Pa OrZaniSaSjONSNIVA ...cciiiecurireeieeeeieiiiireeteeeeessiirreeeeeessssassraeeeaeesssssssseeeeessessssssseseaeesanssssnes 50
R A Y T Y= £ o T ] =] PP PPPPPRTNE 51
4.5.4 Laering gJennom AeDIIEf ......coii i e e s e e e et rr e e e e e e s ennraaes 52
4.5.5 Laering gjennom andre bedrifters erfaring ... 53

LT (o T4 14T T 55
LT Ve L= o o] L3 ' T 59
LI =T 1T T 60
RV =T =T N 62

\



1. Innledning

1.1. Bakgrunn for valg av tema

En krise kan oppsta nar som helst og hvor som helst. Det kan veere alt fra humanitaere og
gkonomiske kriser, interne katastrofer og ulykker, til kriser som rammer miljget. En tankegang som
lenge har veert eksisterende er «det skjer ikke med oss», men plutselig satt en lamslatt nasjon i sorg
og fortvilelse etter terrorangrepet i 2011. En annen krise som ga stort inntrykk var helikopterstyrten
ved Turgy den 29. april 2016. Ulykken var pa langt nzer like dyptgripende som terrorhendelsen, men
rettet likevel sgkelyset mot krise- og beredskapsledelse. | slike krisesituasjoner blir lederes rolle uten
tvil satt pa prgve. Det var dette som fanget var oppmerksomhet, og vekket en nysgjerrighet og
genuin interesse. Vi ville utforske hvilke midler som gjgr ledere mer robuste for a handtere kriser. Vi
har en antakelse om at lederskapet som blir utgvd ellers i hverdagen ogsa vil gjenspeiles under en
krise. Vi vil t@rre a pasta at god ledelse f@grst og fremst skapes hos lederen, hvordan lederskapet
utgves og hvordan ansatte responderer pa den. For a kunne skape en motstandsdyktig bedrift som
kan handtere bade store og sma utfordringer, er det ogsa en forutsetning at lederen spiller pa lag
med ansatte. | denne bacheloroppgaven vil hovedfokuset ligge pa Turgy-ulykken og hvordan lederne
i de bergrte bedriftene handterte situasjonen. Dette er en interessant innfallsvinkel, som vi tror at

flere bedrifter kan ta lserdom av.

1.2. Presentasjon av case: Turgy-ulykken

Fredag 29. april 2016 klokken 11.55, Igsnet plutselig hovedrotoren til helikopteret Airbus Helicopters
EC 225 LP Super Puma (registrert LN-OJF), operert av helikopterselskapet CHC Helikopter Service AS.
Helikopteret fraktet oljearbeidere for Equinor (da Statoil). Ulykken inntraff pa vei tilbake til Bergen
flyplass, Flesland, fra plattformen Gullfaks B i Nordsjgen (Accident Investigation Board Norway,
2018, s. 6). Ifglge rapporten utarbeidet av Statens havarikommisjon for transport (SHT), var

flygningen helt normal og pilotene fikk ingen varseltegn fgr rotoren lgsnet fra helikopteret.

Super Puma-helikopteret styrtet pa en holme nzer Turgy i @ygarden kommune, utenfor Bergen.
Deler av vraket ble spredt utover store omrader bade pa land og i sjgen, og hovedrotoren landet pa
en nabogy 550 meter fra helikoptervraket. Alle de 13 personene som var ombord, hvorav to var
piloter og de resterende elleve oljearbeidere, omkom under ulykken (Tjeldflat, Eidsvik,

Christophersen, Slettholm, Foss & Olsen, 2016).



Helikopteret LN-OJF ble produsert av Airbus Helicopters i 2009. Det var av medium stgrrelse, og
godkjent for to besetningspiloter og 19 passasjerer. En del av strukturen som holder hovedrotoren
er hovedgirboksen. Denne er plassert pa taket, og skal overfgre kraft fra motorene til rotorene.
Planetgirboksen utgjgr en del av hovedgirboksen hvor hvert planetgir blant annet bestar av ett
tannhjul (vedlegg 1). Planetgiret kan ikke inspiseres visuelt uten at hovedgirboksen apnes, hvilket

igjen krever full demontering av planetgirboksen (Accident Investigation Board Norway, 2018, s. 13).

Den endelige granskningsrapporten utfgrt av SHT, kom 5. juli 2018. Den konkluderte med at arsaken
for ulykken skyldtes utmattingsbrudd i tannhjulet i det ene planetgiret i hovedgirboksen (Accident
Investigation Board Norway, 2018, s. 54). Rapporten fastslar at en metallpartikkel hadde kommet inn
i giret og laget en sprekk i en av delene i planetgiret, noe som ikke ble fanget opp av
deteksjonssystemet. Pa den maten vokste sprekken seg usynlig under overflaten og videre gjennom
hele tannhjulet til det delte seg (vedlegg 1). SHT har videre konkludert med at tretthetssprekkene
ikke kom av materialfeil eller feil under vedlikeholdsinspeksjoner utfgrt av helikopteroperatgren

(CHC Helikopter Service), men at det skyldtes skade pa overflaten.

1.3. Presentasjon av problemstilling

Med utgangspunkt i temaet krise- og beredskapsledelse har vi kommet frem til fglgende

problemstilling:

Kriseledelse og Turgy-ulykken: Hvordan ble ulykken handtert av ledelsen i de bergrte bedriftene,

og hva lerte de?

Sett i sammenheng med annen ledelsesteori, er krise- og beredskapsledelse lite vektlagt i pensumet
pa studiet vart, @konomi og administrasjon ved Hggskulen pa Vestlandet. Med bakgrunn i dette ville

vi studere fenomenet kriseledelse og krisehandtering nsermere, med Turgy-ulykken som utspring.

Enhver bedrift, uavhengig av bransje, er betinget av lederskap, og det er dernest selvsagt at under
en krise vil ledelse vaere essensielt. Ledere har en helt spesiell rolle og ansvar under handtering av en
krise, sammenlignet med andre personer i en organisasjon. Hvorvidt bedriften klarer a opparbeide
seg et konkurransefortrinn avhenger av maten ledere oversetter kriseerfaringen til bedriftsleering pa
(Filstad, 2010, s. 110). De relevante teoriomradene ma forgvrig ses i lys av hverandre da de sammen

danner det teoretiske rammeverket for oppgaven. Nar det kommer til krise- og beredskapsledelse er



kunnskapen rundt det aktuelle forskningsomradet blitt en del av den tause,

erfaringsbaserte dimensjonen (Filstad, 2010, s. 100). Dette er derfor noe vi gnsker a belyse.

1.4. Formal

Lederrollen innehar mange utfordringer, hvorav kriseledelse og krisehandtering er noe av det mest
krevende man kan sta ovenfor. Formalet med oppgaven er derfor a gi innsikt i hvordan ledere
arbeider sammen med sine ansatte for a skape en robust bedrift som kan handtere kriser. Det er
ikke bare et gkonomisk spgrsmal om reetablering av drift, men ogsa et gkende samfunnskrav til at
kriselignende hendelser skal handteres pa en god og effektiv mate. Fglgelig vil oppgaven ogsa ha

som formal a kunne bidra til lzering om krisehandtering for bade ledere og bedrifter.

Lederne i de bergrte bedriftene under Turgy-ulykken sitter pa mye verdifull erfaring som kan veere
med pa 3 bidra til videre forstaelse og kunnskap om temaet. Ikke minst innehar de relevant
kunnskap i arbeidet med beredskap, samt at de har kompetanse om ledelse som fagomrade. Derfor
vil det vaere hensiktsmessig a forske neermere pa disse bergrte lederne for a finne fellesnevnere for
hvordan de, i samspill med sine ansatte, arbeider for a kunne handtere kriser. Det vil ogsa kunne
komme til nytte for andre ledere uansett bransje. Vi haper at utfallet av forskningen var kan bidra til

a rette fokus mot betydningen av lederskap, bade i hverdag og i krise.

1.5. Rammebetingelser

Det er mange fagomrader som er relevante for var problemstilling. P4 grunn av oppgavens omfang
og tidsavgrensning har vi sett oss ngdt til 3 begrense oppgaven ved a fokusere pa lederskap, fgrst og
fremst med fokus pa krise, men ogsa hvordan ledere forholder seg til leering etter en krise. Vi har
bevisst valgt a se bort ifra medie- og pargrendehandtering, da vi verken har tid eller kapasitet til
forske pa alle variablene som inngar i kriseledelse. Likevel vil vi streife innom disse temaene der det
er naturlig. Vi vil presentere de teoriene vi anser som mest relevante for oppgaven. Nar det kommer
til lederskapet som utgves av vare informanter, vil vi belyse hvilke verktgy og egenskaper som kan
vaere ngdvendige for & danne et godt grunnlag for lederskap. Oppgaven utspringer seg fra en
konkret hendelse, helikopterulykken ved Turgy. Det var derfor apenbart at vi gnsket informanter fra
de bergrte bedriftene, som hadde lederroller under hendelsen. Selv om ulykken har hatt
ringvirkninger pa mange andre bedrifter, aktgrer og interessenter, valgte vi, grunnet oppgavens

omfang, a begrense oss til de bedriftene som mistet ansatte.



2. Teori

| denne delen av oppgaven vil det teoretiske rammeverket bli presentert. Hensikten er a plassere
studien i en bredere teoretisk kontekst, og teorien som presenteres vil avgrense omfanget av
studien. Det er viktig @ understreke at temaene kriseledelse, krisehandtering og lzering er store
fagfelt, men at vi i denne bacheloroppgaven har valgt a ga i dybden pa utvalgt teori pa bakgrunn av
problemstillingen. Vi vil pa en mest mulig hensiktsmessig mate forsgke a gi en definisjon pa krise og
kriseledelse, og beskrive hvilken kunnskap og egenskaper en kriseleder bgr besitte. Dette spiller en
sentral rolle for a forsta hva som kreves av en leder i en kaotisk situasjon. Videre vil ogsa leering bli
inkludert for & dekke problemstillingen. Her vil aktuelle og relevante laeringsteorier pa organisasjons-
og individniva presenteres. Ved a sammenkoble sentrale teorier innen krise og leering skapes det et
grunnlag for a presentere studiens funn og empiriske observasjoner. Fglgende vil begrepsavklaring
og klassifisering av teori fungere som en forutsetning for a forsta det som blir diskutert i

analysekapittelet.

2.1 Hva er en krise?

Det finnes mange definisjoner pa hva en krise er. En definisjon er «en situasjon som stiller sa store
krav at organisasjonens ressurser og rutiner ikke strekker til» (Weisaeth & Kjeserud, 2007, s. 21). Det
er en avvikssituasjon; en situasjon utenom det dagligdagse hvor vanlig problemlgsning ikke strekker
til. Det er flere typiske kjennetegn ved en krisesituasjon, som for eksempel hgy usikkerhet, redusert
kontroll og styring, begrenset informasjon, eskalering, raske skiftninger, tidsngd, mediepress og
lange og anstrengende arbeidsgkter (Weisaeth & Kjeserud, 2007, s. 24). Ofte vil en eller flere av disse
karakteristikkene oppleves som en ekstrabelastning pa ledelsen. Maten lederne takler denne
ekstrabelastningen pa kan ha mye a si for deres, og dermed bedriftens, krisehandteringskapasitet.
Ledelsens handlinger i krisesituasjoner vil vaere sarlig avgjgrende, da en krise kan true bedriftens

fremtidige forretninger, omdgmme og eksistens.

2.1.1 Typer av kriser

Kriser kan kategoriseres etter omfang og alvorlighet, og kan saledes deles inn i fire hovedtyper:
ugnskede hendelser, kritiske situasjoner, ulykker og katastrofer (Gangdal & Angeltveit, 2014, s. 18).
Ofte er det skadeomfanget som avgj@r hvilken type krise det er. En ulykke blir automatisk en krise da
det omfatter menneskeliv og/eller store materielle verdier (Gangdal & Angeltveit, 2014, s. 21). For a
kunne analysere krisetyper pa et mer detaljert niva har ‘t Hart og Boin (2001, s. 31) skissert en

typologi basert pa to dimensjoner bestaende av farten i kriseutviklingen og avslutningen av krisen.



Disse dimensjonene viser til fire ulike typer av kriser: «fast-burning crisis», «catharic crisis», «long-
shadow crisis» og «slow-burning crisis». «Fast-burning crisis» slutter i det krisen starter og bestar av
bade en rask utvikling og avslutning ('t Hart & Boin, 2001, s. 32). | «long-shadow crisis» er utviklingen
ogsa kjapp, men avslutningen er mer langvarig og gradvis. Slike typer kriser kan reise kritiske
problemer, og fgrer ofte med seg institusjonelle kriser. Bade «fast-burning crisis» og «long-shadow
crisis» kommer ofte som et sjokk, og mobiliseringen av beredskapen og krisehandteringen, saerlig

lederens rolle, blir svaert viktig.

2.2 Kriseledelse og kriselederen

2.2.1 Kriseledelse
Ledelse er et sammensatt og komplisert fenomen med utallige innfallsvinkler. Det er ikke noe

konkret, det eksisterer i relasjoner (Heggholmen, 2014, s. 15).

«Ledelse er en spesiell adferd i den hensikt & pavirke andre menneskers tenkning, holdning
og adferd. Det handler om a fa andre til a arbeide for a realisere bestemte mal, a motivere
dem til 3 yte mer, og fa dem til a trives i arbeidet» (Jacobsen & Thorsvik, Hvordan

organisasjoner fungerer, 2013, s. 381).

Ledelse innebaerer mange ulike elementer som makt, beslutninger, kommunikasjon, relasjoner og
personlige egenskaper. Hva ledere oppnar og hvordan de oppfattes forstas ut fra kontekster som
blant annet situasjon, sektor, bedriftstype og lederens oppgaver (Hafting, 2017, s. 20). En leder har
fullt ansvar for den delen av bedriften vedkommende styrer. Det innebzaerer a svare for alt som skjer

innenfor eget ansvarsomrade, uansett hva bedriften utsettes for.

Weisaeth og Kjeserud (2007, s. 25) definerer kriseledelse som teoretisk og praktisk kompetanse i
krisehandtering. Den praktiske kompetansen blir ivaretatt av kriseledelsen ved gvelse knyttet til
eventuelle ugnskede hendelser. Kriseledelsen kan ogsa redusere fysiske, mentale og materielle
skader ved a forutse kriser gjennom 3 forestille seg ulike scenarioer som bedriften kan utsettes for.
Konteksten for ledelse er i hgy grad relevant for kriseledelse, og kriselederens resultater og andres

tolkninger av disse avhenger av typen krise (Hafting, 2017, s. 20-21).

Kriseledelse som fagfelt omhandler ledelse bade fgr, under og etter en krise. Det tar for seg

planlegging, trening og forberedelser man gjgr i forkant, ledelse under selve krisen, og handtering av



krisen i etterkant. Aarset (2010, s. 19) deler kriseledelse inn i tre prosesser: risikoprosessen,
problemhandteringsprosessen og krisehandteringsprosessen. Denne oppgaven begrenser seg til
krisehandteringsprosessen da den omhandler ledelse under en krise og l&erdom man tar med seg

videre.

2.2.2 Kriselederen

En lederstilling innebaerer mye ansvar og press. Som leder mgter man pa mange utfordringer av ulik
arti Igpet av en dag. De fleste utfordringene er hverdagslige, men kan likevel vaere noksa krevende.
Ofte blir man dratt mellom ulike malsetninger og krav, og hverdagen dreier seg gjerne om
problemlgsning. | krisesituasjoner gker derimot presset adskillig. Kriselederen ma evne a takle stress,
manglende kontroll og utilstrekkelig informasjon. Det a holde egne emosjoner i sjakk er ogsa en
ngdvendig egenskap (Weisaeth & Kjeserud, 2007, s. 33) Vedkommende ma vaere i stand til 3 vurdere
situasjonen og fatte beslutninger basert pa tilgjengelig tid, informasjon og ressurser, samt de

involvertes sikkerhet.

Maten en leder treffer beslutninger pa under en krise vil trolig preges av lederens vanlige lederstil.
Eksempelvis har sterkt styrende ledere en tendens til a bli overdrevent operative i krisesituasjoner.
Er man vant med a styre og bestemme det meste alene, vil det vaere utfordrende a overlate dette til
andre nar det gjelder som mest. Man blir grepet av handletrang, snarere enn fylt av handlekraft.
Ansvar forveksles med oppgavelgsning, og det er enkelt a tenke at «dette fikser jeg» (Gangdal &
Angeltveit, 2014, s. 96). Man forsgker a handtere krisen med den ene handen, og samtidig fortsette

den daglige driften med den andre.

Hos en bedrift hvor lederen derimot gnsker a delegere stgrst mulig beslutningsmyndighet til de
ansatte, kan tid bli en utfordring. | praktisering av en slik lederstil er man gjerne vant med a kunne
benytte seg av litt ekstra tid, noe som kan gjgre vedkommende for sen i avtrekket under en krise
(Gangdal & Angeltveit, 2014, s. 97). Kriseledere er ngdt til a fatte raske og gode beslutninger, ofte
under hgyt press og stress. Kriseforsker Bjgrn T. Bakken har studert lederes beslutninger i
krisesituasjoner, og hevder at de som klarer a ta raske, intuitive beslutninger kombinert med
analyse, tar de beste beslutningene i krisesituasjoner (Bakken, 2013). Likevel er sannsynligheten stor
for at forsinkelse og veloverveielse vil forarsake mindre skade enn en feilaktig og uoverveid

beslutning. Lederes beslutning om a mobilisere beredskapsledelsen for a giennomga det operative



planverket, samt legge strategi og fordele ansvar og roller, vil veere av stor betydning. Dette er
ngdvendig for a iverksette tiltakene som kreves av situasjonen (Gangdal & Angeltveit, 2014, s. 96-
97). Det @ mangvrere en bedrift giennom en krisesituasjon er ingen enmannsjobb, det er et samspill

mellom alle bedriftens ansatte.

Den menneskelige hjerne oppdager og reagerer raskt pa alvorlige faretegn, og
overlevelsesreaksjoner, atferd om a beskytte seg, utlgses derfor umiddelbart i nervesystemet
(Weisaeth & Kjeserud, 2007, s. 33). Nar grepet glipper, bevisst eller ubevisst, overmannes man enkelt
av reaksjoner som flukt, forsvar og angrep. | de verste tilfellene kan man ogsa oppleve
handlingslammelse og apati. Ledere er ofte vant med a ha full oversikt og kontroll, men nar en krise
inntreffer befinner man seg plutselig i en situasjon der det ikke er mulig. En opplevelse av a ikke
kunne innfri i den grad man er vant med, kan fgre til at ellers handlekraftige ledere lammes. Man
kommer pa defensiven, og utfgrelse av essensielle oppgaver heftes av en fglelse av avmakt. Nar
lederen fgrst kommer pa defensiven, havner vedkommende ofte i en ond sirkel. Frykt for a feile
f@rer nesten instinktivt til redusert evne til a se feil og mangler, som igjen fgrer til lite oversikt og

darlige beslutninger (Gangdal & Angeltveit, 2014, s. 97-98).

Det er urealistisk a formode full kontroll i den tidligste fasen av en krise. Det er da avgjgrende a ha
forberedt seg godt, samt & ha god trening i hva man skal foreta seg. A trene bevisst pa
krisehandtering og vage a lzere a kjenne pa frykt, flukt, angrep og forsvar hos seg selv er viktig for a
unnga a havne i den onde sirkelen. Jo bedre forberedt man er, desto enklere er det a beholde roen
og respondere pa det som egentlig skjer. Kun gjennom handling kan man skaffe seg kontroll
(Gangdal & Angeltveit, 2014, s. 98). Likevel krever det a fa oversikt over en hendelses omfang og
karakter mer enn kun trening og rutiner. Man ma ogsa vaere i stand til a tenke det verst tenkelige

(Gangdal & Angeltveit, 2014, s. 99). Dette for a iverksette ngdvendige beredskapsplaner.

Weisaeth og Kjeserud (2007, s. 62) definerer «lederskapets tre k-er», kontroll, kommando og
kommunikasjon, som sammenhengende og essensielle under en krise. Kommando er stikkordet for a
minne lederen om a jobbe mot definerte mal gjennom andre ved oppgavefordeling og ordregivning.
A bli paminnet dette er vesentlig for & bekjempe trangen til & bli for operativ. Betydningen av
kontroll vil i denne sammenhengen innebaere a ha oversikt og innflytelse. Uten kontroll vil ikke

lederen kunne ta kommando, ei heller kunne formidle ngdvendig informasjon (Weisaeth & Kjeserud,



2007, s. 72). Behovet for informasjon gker kraftig under kriser. Uten god kommunikasjon vil ikke

lederen ha verken kontroll eller kommando.

| krisesituasjoner ma man handtere ulike former for kommunikasjon. Kriselederen ma evne a
kommunisere og demonstrere en dybdeforstaelse av de menneskelige aspektene. Verdien av dette
gker i takt med gkt mediedekning av krisen. Kommunikasjon har stor betydning for oppfattelsen av
en krise, eksempelvis om den fremstilles som en skandale eller en tragedie (Weisaeth & Kjeserud,
2007, s. 71). Et aspekt ved kommunikasjon under en krise handler om a informere om hvilken risiko
som er forbundet med en aktivitet, med mal om a berolige og gke publikums fglelse av kontroll. For
a veere en god risikokommunikator ma kriselederen ha tillit eller vaere egnet til 3 opparbeide tillit hos
informasjonens mottakere. For & oppna dette ma lederen oppfattes som kompetent, ha en dpen og

2rlig fremtoning, og ha evne til empatisk kommunikasjon (Weiseseth & Kjeserud, 2007, s. 72).

2.2.3 Beslutningstaking basert pa erfaring

Beslutningstaking er et viktig aspekt ved kriseledelse. Et utsagn som gjentas ofte er at kriseledere ma
vaere kapable til 8 ta raske beslutninger. Tid er en kritisk faktor, og det er ikke rom for 3 ta
beslutninger etter en tradisjonell analytisk modell, som av Eid og Johnsen (2006, s. 155) defineres
som en prosess der alle handlingsalternativer genereres f@rst, etterfulgt av et valg mellom disse.
Likevel kan de intuitive valgene som tas under kriser i Igpet av en brgkdel av et sekund, spille like
stor rolle som beslutninger som tas etter timer med analysering og ngye overveielse. Det er derfor
essensielt at viktigheten av a trene pa intuitiv beslutningstaking fornemmes, da trening kan hindre

ledere fra a ga i de typiske beslutningsfellene som kan oppsta (Eid & Johnsen, 2006, s. 155).

Ved intuitive beslutninger har man ingen manual med prosedyrer a handle etter. Denne
beslutningsmetoden utvikles gjennom erfaring. Improvisasjon er en ngdvendighet, ofte basert pa
erfaringer man har med seg fra lignende situasjoner (Eid & Johnsen, 2006, s. 157). Beslutningsstilen
omhandler «evnen til a ta raske beslutninger under tidspress basert pa tidligere erfaring» (Bakken,
2013). A trene pa spesifikke krisesituasjoner er selvsagt utfordrende og vrient. Formalet med
treningen er derfor ofte ikke ngdvendigvis a laere hvordan man skal handtere en gitt situasjon, men a

automatisere handlinger slik at man kan spare tid (Eid & Johnsen, 2006, s. 157).



Bjgrn T. Bakken (2013) hevder likevel at analytisk tankegang ogsa spiller en sentral rolle i
beslutningstaking. Han mener en kombinasjon av intuitiv og analytisk tankegang er oppskriften pa
suksess, da de som tok de beste beslutningene i doktorgradsprosjekt hans skaret hgyt pa begge de
respektive beslutningsstilene. Bakken mener den analytiske evnen skinner gjennom etter hvert som

man far mer informasjon, da man kan analysere seg frem til justeringer og nye beslutninger.

2.3 Krisehandtering

Den dagen en krise inntreffer er det viktig at handteringen er organisert pa forhand, og at rollene er
klare, slik at ingenting overlates til tilfeldighetene. Ifglge Store norske leksikon (2018) handler
organisering om «(...) a fa forskjellige deler eller individer til 3 virke som en helhet». En del av den
malrettede organiseringen forutsetter at man er innforstatt med de oppgavene som ma utfgres.
Videre blir det da et spgrsmal om hvem som skal gjgre hva, og det er her beredskapsarbeidet
kommer inn. Med utgangspunkt i dagens trusselbilde har bedrifter av ulik st@rrelse sett verdien av a
etablere gode planer for handtering av situasjoner som kan pavirke virksomheten negativt. | en
videre forstand, forstar man krisehandtering som ledelse under uvanlige situasjoner for a forebygge
og forberede kriser, samt laere og gjenoppbygge etter kriser (Hafting, 2017, s. 20). Lederen utgjgr en
sentral rolle i denne tiden. Vedkommende ma kontinuerlig hente informasjon, kommunisere og
informere bade internt og eksternt, ta avgjgrelser og iverksette dem, og avslutningsvis foreta en
evaluering av krisehandteringen. Utvilsomt kan krisehandteringen forberedes i forkant gjiennom

beredskapsplanlegging og -testing, i tillegg til betydelige mengder med @ving pa krisesituasjoner.

2.3.1 Beredskapsplanen

En godt etablert beredskapsplan vil veere en ngdvendig byggestein for at en bedrift skal kunne
handtere en krise. Formalet med en slik plan er & utarbeide generelle og spesifikke tiltak for a
forebygge og forberede organisasjonen pa eventuelle scenarioer (Hafting, 2017, s. 25). Fgrst og
fremst ma man foreta en risikovurdering, og med utgangspunkt i den utvikles planer og

retningslinjer for handtering av eventuelle hendelser.

Malet med risikovurdering a kunne identifisere potensielle kriser for sa a utvikle prosedyrer og
strategier for a kunne handtere dem, sa langt det lar seg gj@re. En viktig del i denne vurderingen er 3
kalkulere hvilke oppgaver som ma handteres og hvilke ressurser man trenger for gjennomfgring

(Braten, 2013, s. 21). En annen side ved risikovurdering er a gke krisebevisstheten i bedriften, som



impliserer at ledelsen ma sette seg ned og analysere omgivelsene. Det innebaerer gjennomgaelse av
hvilke kriser som kan ramme bedriften, og hvor vidt omfanget kan bli i de aktuelle hendelsene
(Lgvik, 2013, s. 37). Hvordan risikovurderingen gjgres i praksis, varierer mellom bedrifter og

avhenger av bransjespesifikke standarder i de utsatte sektorene.

Utfallet av risikovurderingen vil vaere grunnlaget for etableringen av beredskapsplaner og
implementeringen av dem. Ifglge Weisaeth og Kjeserud (2007, s. 43) er en beredskapsplan «et
dokument hvor det skal fremga hvem som gjgr hva, ndr og hvorledes i krisesituasjoner». Som regel
vil planen bli delt opp i to hovedomrader, en administrativ og en operasjonell del. Den
administrative delen angir hvordan bedriften etableres og legger om administrative oppgaver ved en
kriselignende situasjon. | den operative delen vil aksjonsplanen legges til grunn. Aksjonsplanen
inneholder retningslinjer for hvilke oppgaver som ma gjennomfgres, samt at den fungerer som

typiske sjekklister og er et godt hjelpemiddel, spesielt i startfasen av en krise.

Etter terrorhendelsen den 22. juli 2011, ble det annonsert i en stortingsmelding (Regjeringen, 2012)

at all beredskapsplanlegging og krisehandtering i Norge skal bygge pa felgende fire prinsipper:

1. Ansvarsprinsippet som forteller at den personen som har ansvar i en normal situasjon ogsa
skal ha ansvar i handteringen av ugnskede situasjoner.

2. Likhetsprinsippet sier at organiseringen av krisearbeidet skal vaere mest mulig lik det man
opererer med til daglig.

3. Neerhetsprinsippet bygger pa at man skal handtere krisen pa lavest mulig niva for a komme
naermest krisen.

4. Samvirkeprinsippet sier at organisasjonen har et selvstendig ansvar for a samarbeide med

andre aktgrer og virksomheter.

Prinsippene har blitt vektlagt over lang tid, og star sentralt i norske bedrifter sitt arbeid mot
etablering av mest mulig effektiv krisehandtering, med mal om minst mulig usikkerhet i

kriseberedskapen.

2.3.2 Beredskapsteamet
Gitt at en virksomhet har utarbeidet en beredskapsplan, er det ingen garanti for at en krise

handteres pa en god mate. | planen skal det fremga «hvem som gjgr hva» (Weisaeth & Kjeserud,
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2007, s. 43). Det kan veere lettere sagt enn gjort, utelukkende fordi flere personer skal samarbeide
under svaert krevende forhold. Da er det avgjgrende at teammedlemmene pa forhand har utviklet et
godt samspill, slik at fokuset ligger pa oppgaven som skal utfgres. Giuliani (2002) papeker at det
essensielle i teamarbeid er a gjgre hverandre bedre, samt viktigheten av at kriselederen ma tgrre a
gi teamet ansvar. Derfor er det viktig med tillit innad i gruppen slik at lederen kan delegere oppgaver

og vite at de faktisk blir gjort. Det er likevel klart at hovedansvaret ligger hos kriselederen.

2.3.3 Beredskapsgvelse

En beredskapsplan som ikke er testet gjennom g@velser er neermest verdilgs (Weisaeth & Kjeserud,
2007, s. 108). Planen bgr og skal veere sa handlingsrettet og konkret som mulig. Videre bgr den ha
blitt testet i realistiske simuleringer hvor kriseorganisasjonen, problemlgsing og sentrale prosedyrer
og sjekklister prgves ut. Det er store ulikheter pa gvelser, alt fra teoretisk giennomgang med en liten

gruppe til nasjonale aksjonsgvelser. Perry (2004, s. 64) deler gvelser inn i tre hovedtyper:

1. Skrivebordsgvelser, ogsa kalt table-tops, er den enkleste og mest kostnadseffektive formen,
og fungerer slik at deltakerne far utdelt en case som de skal Igse og presentere for resten av
teamet.

2. Funksjonelle gvelser er mer realistiske hvor man velger ut deler av beredskapsplanen som
skal testes i praksis. Deltakerne skal dermed handtere en situasjon som om det var en reell
krise hvor man benytter effekter for virkeliggjgrelse.

3. Under fullskalagvelser er omfanget mye stgrre og involverer flere aktgrer. Her testes flere
deler i beredskapsplanen, noe som innebaerer at ogsa hele organisasjonen og

samarbeidspartnere blir satt pa preve.

Treningen kan utfgres ved at deltakerne vet at de skal giennomfgre en gvelse og nar den skal finne
sted, men det kan ogsa introduseres idet den starter. Ved sistnevnte er kommunikasjon viktig for a

unnga at det oppstar noen misforstaelser om en reell situasjon faktisk skulle inntreffe.

2.3.4 Nar krisen er et faktum

Innledningsfasen er det mest kritiske stadiet for lederen, da man pa dette tidspunktet er pa sitt
svakeste og mest sarbare. Et feiltrinn i denne perioden, spesielt med tanke pa media, kan vaere
vanskelig a rette opp igjen senere (Weisath & Kjeserud, 2007, s. 76). Det som kjennetegner
vellykkede kriseledere er, ifglge Caponigro (2001, s. 26), at de erkjenner krisen, og umiddelbart

iverksetter tiltak. Flere teoretikere er enige i at det mest essensielle, fgrst og fremst er a fa kontroll
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og oversikt over sjekklistene fra beredskapsplanen. Videre vil det i en slik fase veere av stor
betydning at man til enhver tid fokuserer pa at korrekt, ngktern og serlig informasjon formidles fra
bedriften (Lgvik, 2013, s. 90). Den interne informasjonsflyten vil ogsa vaere avhengig av den eksterne
informasjonen som kommer inn. Med utgangspunkt i det vil man strebe etter a gi informasjon til
ansatte for a redusere informasjonsvakuumet. For at dette skal la seg gjgre, er det viktig a avholde
statusmgter med jevne mellomrom (Weiszeth & Kjeserud, 2007, s. 59). Slike mgter gir mulighet for
at alle deltakerne holdes oppdatert pa situasjonen, og at aktivitetene koordineres, delegeres og blir
iverksatt. Det vil bidra til 3 lette arbeidet internt da den enkelte vet ngyaktig hvilke oppgaver som

skal gjgres til enhver tid.

2.3.5 Business continuity

En viktig del av krisehandtering omhandler opprettholdelse av den daglige driften, gjerne kjent blant
bedrifter som «business continuity». En krise kan ramme bedriftens vare- eller tjenesteproduksjon,
eksempelvis i form av redusert aktivitet eller total driftsstans. Det er viktig a skaffe seg en oversikt
ved a kartlegge hvilke utfordringer og konsekvenser krisen kan pafgre produksjonen, sa fort den
inntreffer (Gangdal & Angeltveit, 2014, s. 236). Nar krisen fgrst er et faktum, vil malet med
krisehandteringen vaere a verne om verdier og minimere konsekvensene. Arbeidet med a sikre rask
normalisering bgr settes i gang sa tidlig som mulig (Gangdal & Angeltveit, 2014, s. 236). Dette krever

gode beredskapsplaner og god kommunikasjon internt i selskapet.

2.4 Oppsummering

En krise er en situasjon som avviker fra det vanlige, og bringer med seg stor usikkerhet, press og
stress. A vaere leder i slike situasjoner kan vaere ekstremt krevende. Informasjonen er ofte knapp, og
tidsaspektet er kritisk. Som kriseleder ma man evne a fatte beslutninger under disse
forutsetningene, samt godta @ ha begrenset kontroll. Kriseledelse omhandler alt som angar en krise,
bade forberedelse, handtering og etterarbeid. Godt forarbeid og mye trening kan vaere avgjgrende
for god krisehandtering. En solid og utfyllende beredskapsplan er essensielt. Den fungerer som en
slags veileder, og beskriver hva som ma gjgres under en krise. Videre kan et godt beredskapsteam
sies a veere en forutsetning for god handtering. Teamet ma pa forhand ha opparbeidet tillit til
hverandre slik at samspillet mellom dem er solid. Dette kan utvikles giennom diverse
beredskapsgvelser. | tillegg innebaerer kriseledelse og krisehandtering «business continuity», det a

opprettholde driften, til tross for at man naturligvis gnsker a ha fullt fokus pa selve krisen.
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2.5 Leering

2.5.1 Hva er leering?

Leering kan defineres som «en prosess der mennesker og organisasjoner tilegner seg ny kunnskap, og
endrer sin atferd pa grunnlag av denne kunnskapen» (Jacobsen & Thorsvik, 2013, s. 353). Det finnes
ulike definisjoner av hva leering i organisasjoner er, men en fellesfaktor for alle er at de inneholder
bade en handlings- og kunnskapskomponent. Laering er en prosess som fgrer til endret praksis, noe
som gjenspeiles i sa a si alle definisjoner av begrepet. | en organisasjon foregar laering nar den
registrerer stimuli, foretar en problemanalyse, utvikler tiltak for & Igse problemet, og iverksetter

tiltakene (Jacobsen & Thorsvik, 2013, s. 354).

2.5.2 Leering pa individniva

Leering foregar bade pa individ- og organisasjonsniva. For at organisatorisk laering skal finne sted ma
enkeltpersoner i organisasjonen laere (Jacobsen & Thorsvik, 2013, s. 354). Laeringen som foregar pa
individniva ma formidles til andre i organisasjon, og organisasjonen som helhet ma bli enige om
tiltak for a Igse problemet og deretter endre sin praksis. Dette utgj@r en laeringssirkel. Ledere ma
ogsa fgrst laere pa individniva for @ kunne implementere sine nye erfaringer i bedriften (Filstad,
2010, s. 46). Mesteparten av litteraturen som bergrer lzering i organisasjoner omhandler hvordan

individer laerer, og det er szerlig tre teorier som far mye oppmerksomhet.

En av teoriene er Peter Senges modell som baserer seg pa fem grunnpilarer: personlig mestring,
mentale modeller, felles visjoner, gruppelaering og systemtenkning (Filstad, 2010, s. 47). Disse anser
han som viktige for 8 fremme laering i organisasjoner. Personlig mestring innebaerer at den enkelte
har selvdisiplin til 3 utvikle seg gjennom a laere nye ferdigheter eller kunnskaper. Enkeltindividets
evne og vilje til 4 laere er en forutsetning for leering i organisasjoner. Ledere er altsa ngdt til a vaere
apne for nye erfaringer. Mentale modeller preger hvordan mennesker oppfatter virkeligheten, og
den enkelte ma utvikle sin evne til 8 vurdere om slutningene de tar samsvarer med hvordan
virkeligheten faktisk ser ut. Disse mentale modellene kan veere en hindring for laering dersom nye
impulser ikke passer inn i den etablerte oppfattelsen individene i organisasjonen har fra fgr.
Ledelsen bgr derfor prgve a forsta og fremheve de mentale modellene som ligger til grunn, slik at de
kan bli gjenstander for kollektiv refleksjon. A skape en felles visjon for bedriftens fremtid er
ngdvendig for at de ansatte skal inspireres til a yte og utvikle kompetanse gjennom leering.
Gruppelzering baserer seg pa kollektiv tenkning, som gj@r det mulig & oppna mer innsikt og stgrre

forstaelse. Systemtenkning involverer a forsta sammenhenger og helheten i egen organisasjon, og
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det scenarioet organisasjonen befinner seg i. Ifglge Senge er systemtenkning det viktigste forholdet
for a utvikle en leerende organisasjon (Filstad, 2010, s. 47). Helhetsperspektivet er her svaert viktig,

og organisasjoner ma gve seg pa a se hvordan enkelthendelser pavirker hele systemet.

En annen anerkjent teori er Argyris og Schons handlingsteori som baserer seg pa enkelkrets- og
dobbelkretslaering (Filstad, 2010, s. 46). | enkelkretslaering blir formalet som styrer handlingene tatt
for gitt. Enkeltindividet er kun opptatt av a forbedre sin atferd, og det stilles ikke noen moralske
spgrsmal til om det man streber etter er riktig. Fokuset her er hvordan man kan gjgre ting bedre.
Denne typen leering er ifglge forskning sveert utbredt (Jacobsen & Thorsvik, 2013, s. 361).
Dobbelkretslaering kjennetegnes av at det over tid blir erfart at resultatene man far, ikke samsvarer
med det som er gnskelig. Det blir derfor stilt spgrsmal til hvorfor handlingene virker mot sin hensikt.
Fokuset ligger pa hvorfor man skal gjgre ting bedre, ikke bare hvordan. Verdier og mal vurderes
konstant, gjerne igjennom apen dialog med andre. Argyris og Schon pastar at mesteparten av
organisasjoner praktiserer enkelkretslaring. Resultatet av dette er at bedrifter i stor grad foretar
tilpasninger fgrst etter at et problem har oppstatt. Med andre ord fgrer ikke enkelkretslaering til en
lzerende organisasjon da det ikke gir ny kunnskap, men heller bidrar til justeringer innenfor
eksisterende kunnskap (Filstad, 2010, s. 50). Det er av stor betydning a leere bade gjennom

enkelkrets- og dobbelkretslaering.

Pedler, Burgoyne og Boydell presenterer ingen identifiserbar teori, men baserer seg pa
organisatoriske idéer (Filstad, 2010, s. 51). Ifglge dem er en leerende organisasjon kjennetegnet av at
«organisasjonen selv er den som tilrettelegger for medlemmenes leering» (Filstad, 2010, s. 51). De
fremhever at individuell laering er noe som ma stimuleres. Det ma veere rom for nye idéer og tiltak,
og de nye tiltakene ma forankres i de formelle retningslinjene til bedriften. Videre er det avgjgrende
at disse retningslinjene etterleves og kommuniseres ut til de ansatte. Dette er viktige forutsetninger

for en laerende organisasjon.

2.5.3 Leering pa organisasjonsniva

Individuell lzering er en forutsetning for organisatorisk laering (Jacobsen & Thorsvik, 2013, s. 354). |
litteraturen finnes det mange ulike begreper som bestar av ordene organisasjon og laering, og de blir
ofte brukt om hverandre. Filstad (2010, s. 51) skiller mellom begrepene organisasjonslaering og
leerende organisasjoner. Hun viser til at begrepet laerende organisasjoner ofte har blitt brukt til

beskrive organisasjoner som en laerende enhet. Ifglge Jacobsen og Thorsvik (2013, s. 361) baserer
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det seg pa en tanke om at organisasjoner er ngdt til a lzere og a tilpasse seg endringer i eksterne
handlingsbetingelser, pa samme mate som en levende organisme. Bidrag innenfor lzerende
organisasjoner har ofte hatt en mer praktisk tilnaerming der fokuset ligger pa hvordan bedrifter

konstruerer og forbedrer lzering.

Organisasjonslaering kan beskrives som «en kombinasjon av individuell, kollektiv og organisatorisk
leering» (Filstad, 2010, s. 17). Det bestar av laeringsprosessene som skjer i bedriften, men ogsa
bedriftens og de ansattes relasjoner til blant annet eksterne interessenter, konkurrenter og kunder.
Organisasjonslaering involver altsd mer enn bare den laeringen som skjer innenfor organisasjonens
fire vegger. Det kan anses som kontinuerlige prosesser gjennom praktisk arbeid, som bestar av mer
enn individuell tilegnelse av kunnskap. Organisasjonsleering kan deles opp i to hovedperspektiver: et
deltakerperspektiv og et tilegnelsesperspektiv (Filstad, 2010, s. 23). | det f@rstnevnte blir laering sett
pa som en del av bedriftens hverdag hvor den kunnskapen som dyrkes, er forankret i praksis. | det
andre perspektivet blir lzering oppfattet som individets tilegnelse av kunnskap, og det er dette
perspektivet som har veert dominerende. Disse to perspektivene kan ikke uten videre kombineres,
og innebaerer forskjellige tilnaerminger til hva som er avgjgrende faktorer for a forsta

organisasjonslaering. Filstad (2010, s. 24) fremhever at det er viktig a ha

«(...) ngdvendig fokus pa individet gjennom a utvikle og a reflektere over hva som
kjennetegner organisasjonen, og samtidig utvikle ngdvendig forstaelse av individet som

deltaker i sosial praksis i organisasjonen» (Filstad, 2010, s. 24).

En forutsetning er & akseptere at leering er mangfoldig, og at ett perspektiv ikke er tilstrekkelig for a
danne et helhetsbilde av mulighetene lzering skaper. | arbeid med organisasjonslzering er det

ngdvendig a ha kjennskap til dette.

Lederne har ogsa en avgjgrende rolle i organisasjonsleering. Head og Alford (2013, s. 716)
argumenterer for at sentrale laerings- og evalueringsprosesser utspringer seg fra den adaptive
ledelseserfaringen man tilegner seg av a jobbe pa flere nivaer med ulike politiske virkemidler.
Erfaringen lederen innehar er altsa viktig for laeringsprosessene i organisasjonen. En erfaren leder
kan ha mer kunnskap om hva som fungerer og ikke. Det er ogsa viktig at lederne i organisasjonen

fremstar som veiledere, og tilrettelegger for, og har ngdvendig fokus pa laering (Filstad, 2010, s. 222).
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2.5.4 Leering gjennom debriefing

Etter en hendelse er det vanlig a giennomfgre en debrief. Det foregar gjennom en formell og
systematisk gruppesamtale, hvor hendelsesforlgpet blir giennomgatt. Gruppen bestar av ansatte
som hadde en rolle i krisen, og ledes gjerne av en person som ikke var involvert. Det blir gjort en
vurdering av hvordan hendelsen ble handtert, noe som er essensielt for leering og utvikling. Hva ble
gjort riktig? Hva burde blitt gjort annerledes? (Gangdal & Angeltveit, 2014, s. 239). Ved 3 ta stilling til
disse spgrsmalene retter man fokus pa hva som fungerte, slik at man kan ta med seg det i mgte med
eventuelle fremtidige kriser. Enda viktigere er det a bli oppmerksom pa forbedringspunkter, hva som
fungerte mindre godt, ta leerdom av dette og endre rutiner eller planverk om ngdvendig. Gjennom

denne typen laering utvikles bedriften til a bli mer robust og egnet til 3 handtere kritiske hendelser.

2.5.5 Oppsummering

Det er viktig for organisasjoner a laere av kriser, szerlig for a kunne forberede seg i mgte med
fremtidige hendelser. For at dette skal oppnas ma bade enkeltindividene og organisasjonen som
helhet, lzere. Individene ma da vaere apne for ny kunnskap og endring, og ledelsen ma legge til rette
for, og oppfordre til leering. Mange bedrifter sliter med & implementere lzeringen i hele
organisasjonen, da den nye kunnskapen ofte forblir pa individniva. Etter en krise vil det vaere
hensiktsmessig a giennomfgre en debrief. Dette for a8 kunne kartlegge eventuelle feilgrep og
forbedringspunkter, og ta l&erdom av disse. Denne leerdommen kan styrke organisasjonen og gjgre

den bedre rustet i mgte med kriser.
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3. Metode

Dette kapittelet tar for seg bakgrunnen for metoden som er benyttet, og forklarer prosessen for
hvordan vi har kommet frem til en konklusjon pa problemstillingen. Grunnlaget for oppgaven er
datatriangulering med bruk av kvalitativ forskningsmetode, casestudie og semistrukturerte
intervjuer. Det reflekteres ogsa over avveininger og utfordringer som vi har erfart under
forskningsprosjektet. Videre kommenteres ogsa valg og vurderinger ved kildebruken, deres
troverdighet og generaliserbarhet. Formalet med metodekapitlet er a belyse at det teoretiske

rammeverket og valg av informanter har innvirkning pa prosjektets empiri og analytiske relevans.

3.1 Forskningsdesign

Det er vanlig a skille mellom to overordnede forskningsmetoder, kvalitative og kvantitative metoder.
Kvalitative metoder omhandler det kontekstnzere. Det er sma utvalg av deltakere og tekstdata der
fokuset ligger pa forstaelse og a finne ut hvorfor noe skjer. Kvantitative metoder ser pa det
kontekstuavhengige. Det er store utvalg av respondenter og talldata der fokuset ligger pa a forklare
og kartlegge at noe skjer (Krumsvik, 2014, s. 47). Krumsvik (2014, s. 115) argumenterer for at
kvantitativ metode fungerer best pa det generelle, mens kvalitativ metode ser mer pa det spesifikke.
Til tross for ulikhetene, utelukker de ikke hverandre. Avhengig av problemstillingen i et gitt tilfelle,
kan de kombineres for a fange opp bade dybden og bredden (Gripsrud, Olsson & Silkoset, 2017, s.
103).

Prosessen med valg av forskningsmetode startet med a finne ut hva vi ville skrive om. Omsider
konkluderte vi med at det ville veere interessant for oss a undersgke hvordan Turgy-ulykken ble
handtert. Videre bestemte vi oss for at hovedfokuset skulle vaere pa kriseledelse. Denne oppgaven
spker gkt forstaelse, noe som gjenspeiles i problemstillingen. Det ble diskutert hvordan dette kunne
oppnas pa best mulig mate, og vi bestemte oss for a velge en kvalitativ tilnaerming for & kunne oppna
en dyp forstaelse. Vi baserte oss pa et lite utvalg av deltakere og tekstdata, noe som samsvarer godt
med den teoretiske beskrivelsen av metoden (Krumsvik, 2014, s. 47). En kvalitativ tilnaerming kan
hjelpe til med a kartlegge bakenforliggende arsaker til handlingene som ble gjennomfgrt (Jacobsen,
2015, s. 133). Metoden bidro til en st@grre dybde- og detaljforstaelse for kriseledelse som ga oss et

mer helhetlig bilde av hendelsen.
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Vi benyttet oss bade av deduktiv og induktiv strategi i oppgaven. Induksjon omhandler
teorigenerering. Det gar fra empiri til teori der det testes om empirien far medhold i teorien.
Deduksjon baserer seg pa teoritesting. Det gar fra teori til empiri der det tas utgangspunkt i en teori
for sa a teste den (Thagaard, 2013, s. 187). Vi brukte en deduktiv strategi under arbeidet med
intervjuguiden da vi tok utgangspunkt i teorien i utformingen av spgrsmalene. Videre brukte vi
induktiv strategi under drgftingen av resultatene som baserte seg pa empiriske undersgkelser opp
mot teorien. Szerlig induktiv forskningsstrategi samsvarer godt med den kvalitative
forskningsmetoden. | kvalitativ forskning vektlegges menneskers oppfattelse av egne opplevelser og
erfaringer, mens induktiv forskningsstrategi sgker a utlede og utvikle mening og forstaelse ut fra
innsamlede ytringer (Askheim & Grenness, 2014, s. 13). Kombinasjonen av disse ga oss et godt

grunnlag for videre arbeid med oppgaven.

Vi hadde i utgangspunktet lite kunnskap rundt fagomradene kriseledelse og krisehandtering, samt
leering knyttet til disse feltene. Pa bakgrunn av den manglende kunnskapen gnsket vi 8 undersgke
disse temaene naermere. Ved valg av forskningsdesign ble det derfor naturlig a ga for et eksplorativt
design. Dette kjennetegnes av at man pa forhand gjerne ikke har noen klar oppfatning av hvilke
sammenhenger som foreligger (Gripsrud, Olsson & Silkoset, 2017, s. 47). Hovedmalet her er a forsta
det aktuelle temaet pa best mulig mate, for sa a eventuelt generere hypoteser om mulige
sammenhenger. En fordel ved a bruke et eksplorativt design er at det kan gi innsikt og skape
forstaelse (Gripsrud, Olsson & Silkoset, 2010, s. 41). En annen arsak til at valget falt pa dette
forskningsdesignet var at vi ville giennomfgre individuelle dybdeintervju, som er en av to
hovedteknikker innen eksplorativ metode. Typisk for designet er ogsa a forsta og tolke det aktuelle
temaet, noe som samsvarer godt med vart formal med oppgaven (Gripsrud, Olsson & Silkoset,

2017, s. 103).

3.2. Casestudie

Casestudier er grundige studier av én eller noen fa undersgkelsesenheter (Bukve, 2016, s. 121). En
case kan blant annet basere seg pa enkeltindivid, grupper eller en situasjon. Vi gnsket a se pa
enkelthendelsen Turgy-ulykken for a finne ut hva man kan lzere av en slik ulykke. Hensikten med
oppgaven var a fa innsikt i lederrollen og hvordan den oppleves ved handtering av en krise, samt
laerdom man sitter igjen med i etterkant. Personlige erfaringer, opplevelser og synspunkter var
derfor av stor interesse. Ved a benytte seg av en slik studie, kan man fa adgang til mye informasjon

pa et avgrenset omrade (Askheim & Grenness, 2014, s. 72). Dette apnet opp for a kunne ga i
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dybden, som igjen medbragte st@grre detaljforstaelse, da informantene fikk mulighet til 3 utdype og
forklare sine synspunkt. Videre kan casestudier bidra til kunnskap utover selve casen (Andersen,
2013, s. 13). Ved anvendelse av dette fikk vi mulighet til 3 oppna en forstaelse som gikk utover den

konkrete hendelsen.

3.3 Dybdeintervju som datainnsamlingsmetode

Oppgaven baserer seg pa data som er innhentet gjennom individuelle dybdeintervjuer. | kvalitative
studier er dette den mest brukte metoden for datainnsamling (Jacobsen, 2015, s. 145). Metoden
tilrettelegger for utfyllende svar, samt mulighet for a stille oppfglgingsspgrsmal ved uklarheter.
Temaet for oppgaven hadde ogsa noe 3 si for at valget falt pa individuelle dybdeintervjuer. Var case
er et noksa sensitivt omrade, og denne teknikken er godt egnet for slike tema. «Desto mer sensitivt
temaet er, desto stgrre grunn er det til & bruke individuelle intervjuer» (Gripsrud, Olsson & Silkoset,
2017, s. 116). Intervjuene ga oss en forstaelse som ikke hadde veert mulig a fa ved hjelp av kun

faglitteratur og teori.

3.3.1 Informantene

Da vi diskuterte hvilke bedrifter vi skulle kontakte kom vi frem til at vi gnsket at alle de bergrte
bedriftene skulle vaere representert i oppgaven. Ulykken rammet syv bedrifter, CHC
Helikopterservice, Equinor (da Statoil), Aker Solutions, Karsten Moholt, Halliburton, Welltec og
Schlumberger, som alle mistet en eller flere ansatte. Videre kom vi til enighet om at én informant fra
hver bedrift ville veere optimalt. Det var naturlig a8 anta at informantene og deres bedrifter hadde
ulike opplevelser og laeringspunkter i forbindelse med krisen, noe som kunne resultere i varierende
svar. Pa den maten kunne vi fa et passende spenn og en habil mengde datamateriale. Disse

beslutningene ble tatt pa grunnlag av oppgavens omfang.

| felge norsk regnskapslov regnes allmennaksjeselskap (ASA) og bgrsnoterte selskaper som sakalte
«store» selskaper, mens «sma» bedrifter omfatter regnskapspliktige foretak, ofte med faerre enn 50
ansatte (Altinn, 2017). Det er som regel verdien ved utgangen av regnskapsaret som skal legges til
grunn, men vi vil bruke antall ansatte som hovedregel for a avklare om bedriftene er store eller sma

foretak. Vi har rangert dem i stigende rekkefglge fra minst til stgrst bedrift ut fra antall ansatte.
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Karsten Moholt AS er et norsk selskap som ble stiftet i 1951. Selskapet driver med reparasjon,
overhaling og vedlikehold av roterende elektroniske motorer. Deres hovedkontorer ligger pa Askgy i
Hordaland, og de har til sammen ca. 150 ansatte (Karsten Moholt, 2019). Det er fornuftig a

kategorisere Karsten Moholt som et mellomstort selskap.

Welltec Oilfield Services AS er et internasjonalt, dansk selskap som leverer robotbrgnnlgsninger til
olje- og gassindustrien. Selskapet ble etablert i 1994, og har i dag 45 kontorer i hele verden med til
sammen over 1000 ansatte. 108 av dem er stasjonert i Norge (Welltec, 2019). Vi kategoriserer

selskapet som mellomstort.

CHC Helikopter Service AS er et norsk helikopterselskap som eies av det kanadiske selskapet CHC
Helikopter. Selskapet ble stiftet i 1956 og var sentralt i det norske oljeeventyret da de stod for den
farste flygningen til Ekofisk-plattformen 23. desember 1963. | dag har konsernet ca. 2.500 ansatte,
og ved deres kontorer i Norge er det til sammen 308 ansatte (Proff.no, 2018). Dermed kan CHC

regnes for a vaere et mellomstort selskap.

Aker Solutions ASA er et internasjonalt oljeservicekonsern som ble stiftet i 2004 med hovedkontor i
Baerum. Selskapet leverer bygg- og anleggstjenester, samt ingenigrtjenester til oljeindustrien, og har
over 15.000 ansatte fordelt pa 20 land. | 2017 hadde selskapet 11.500 ansatte i Norge og er dermed

et stort selskap (Aker Solutions, 2019).

Equinor ASA (tidligere Statoil) er et b@grsnotert olje- og gasselskap som ble stiftet i 1972. Selskapet
har til sammen 25.525 ansatte, og hele 3.000 av dem befinner seg pa kontorene deres pa Sandsli,
Bergen (Equinor, 2019). Siden Equinor er et b@grsnotert allmennaksjeselskap er det, ifglge norsk

regnskapslov, et stort selskap.

Halliburton ASA er et amerikansk oljeserviceselskap og er, sammen med Schlumberger, verdens
stgrste aktgrer innen teknologi og tjenester til olje- og gassindustrien. Selskapet ble etablert i 1919,
og har i dag hovedkontor i Houston, Texas. | 2016 hadde Halliburton 65.000 ansatte fordelt pa 80
land (Halliburton, 2019). Bare pa Tananger (Rogaland) har Halliburton 691 ansatte, og vi kan

konkludere med at det er en stor bedrift.
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Schlumberger Limited ASA er et multinasjonalt oljeserviceselskap som leverer kompetanse- og
teknologilgsninger innen utforskning og produksjon til petroleumsindustrien. Det ble etablert i 1926
i Paris, og startet i Norge i 1966. Konsernet har omtrent 150.000 ansatte i over 80 land, og i Norge er
det rundt 1.500 ansatte totalt fordelt pa flere kontorer rundt om i landet (Fosse, 2018). Det er

rimelig a pasta at Schlumberger er et stort selskap.

Med bedrifter som blant annet Equinor og Aker Solutions pa listen, henholdsvis Norges stgrste og
31. stgrste bedrifter malt ved finansielt resultat (Bjerknes, 2018), var vi innforstatt med at vi matte
veere realistiske og ikke sikte for hgyt da vi etterspurte informanter. Vi satt derfor «lederrolle under
ulykken» som et minstekrav. Denne utvalgsmetoden kalles strategisk utvelgelse, som innebaerer a

velge informanter som besitter mye erfaring og kunnskap som er relevant for oppgaven (Dalland,

2011, s. 142).
Navn Bedrift Rolle under ulykken
Arne Roland CHC Helikopterservice Beredskapsleder
Geir Helge Johnsen Equinor Beredskapsleder
Simon Grapes Aker Solutions Beredskapsleder
Solveig Heggholmen Hagen Karsten Moholt Pargrendeansvarlig
Nina Runestad Halliburton HR-direktgr
Kenneth Kristiansen Welltec Beredskapsleder
Jeffrey Samuelsen Schlumberger Krisekoordinator

Vi kom til slutt i kontakt med én informant i hver bedrift, og gjennomfgrte til sammen syv intervjuer.
Fire av informantene var beredskapsledere under hendelsen, mens de resterende tre var
krisekoordinator, pargrendeansvarlig og HR-direktgr. Alle hadde lederroller under ulykken.
Informantene gnsket a vaere anonyme, og er derfor nummerert fra en til syv, i tilfeldig rekkefglge.
Der utsagnene kan linkes til informantene, eller utelukke enkelte informanter, har vi valgt a bytte ut

sifferet med “X”.

3.3.2 Gjennomfgring
| forkant av et intervju bgr det utformes en intervjuguide. Denne skal fungere som en plan pa

hvordan intervjuet i grove trekk skal gjennomfgres (Dalland, 2011, s. 150). Fokuset som kvalitativ
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forskning har pa menneskers opplevelser og erfaringer, er hovedgrunnen til at vi valgte et slikt
forskningsdesign. Intervjuguiden beaerer derfor preg av dette, og har en overvekt av dpne spgrsmal
(vedlegg 2). Fordelen med apne spgrsmal er at respondenten far mulighet til a reflektere og uttrykke
seg med egne ord. | trdd med vart valg av et eksplorativt design formulerte vi spgrsmalene slik at
informantene hadde anledning til & fortelle om egne opplevelser. For oss var erfaring og laerdom av
stgrre interesse enn detaljer om selve ulykken. Spgrsmalene er derfor utformet med hensikt om a fa
informantene til a fortelle om nettopp dette, og de faerreste av spgrsmalene fokuserer pa selve
ulykken. Dette gjorde det mulig for oss a fa verdifull informasjon om forhold vi selv ikke hadde
kommet pa a sp@rre om. Intervjuguiden var semistrukturert og delt inn i tre temaer, ledelse,
kriseledelse og laering, med spgrsmal knyttet til disse (vedlegg 2). Det fremgar tydelig av

problemstillingen at det var disse temaene vi gnsket a fokusere pa.

Vi var i tvil om vi skulle sende intervjuguiden til informantene pa forhand. Tvilen berodde pa et
gnske om a gi samtlige informanter et likt utgangspunkt, da vi ikke kunne belage oss pa at alle hadde
tid og anledning til a ga igjennom sp@grsmalene i forkant av intervjuet. Likevel endte vi opp med a
sende den ut til alle de syv informantene, til tross for at det kun var tre som etterspurte den. Vi
gnsket i det minste a gi de samme mulighet. Valget tok vi primaert fordi vi hapet informantene ville
ha anledning til & forberede seg, da det kunne fgre til mer reflekterte og utfyllende svar. Det var
absolutt merkbart hvem som hadde tenkt litt igjennom spgrsmalene pa forhand. Vi opplevde at
disse informantene ga oss rikelig med informasjon, og svarte mest utfyllende. Forberedelse kan altsa

ha en positiv innvirkning pa minnet.

Tre av intervjuene ble utfgrt ved personlig oppmete pa bedriftenes kontorer, to ble giennomfgrt
over Skype, og de resterende to foregikk over telefon. Vi gnsket i utgangspunktet at alle intervjuene
skulle gjennomfgres ansikt til ansikt, men dette lot seg dessverre ikke gjgre da flere av informantene
holder til i Stavanger. Varigheten varierte fra 40 minutter til 1,5 time, og vi deltok alle tre i
intervjuene. Dette Igste vi slik at enn person hadde hovedansvaret og stilte spgrsmalene fra
intervjuguiden, mens de to andre lyttet, og alle stilte eventuelle oppfglgingssp@rsmal. Rollene ble
vekslet pa fra gang til gang. Det var viktig for oss at informantene visste at vi ikke var ute etter a
finne feil. Dette er en ulykke hvor de involverte bedriftene har fatt masse skryt for handteringen av

hendelsen, og det var nettopp denne handteringen vi var interesserte i & hgre om.
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Intervjuene vi gjiennomfgrte ved personlig oppmegte, var de desidert beste. Dette hovedsakelig med
tanke pa informasjonen vi fikk, men kanskje ogsa viktigere, de inntrykkene og den forstaelsen vi fikk.
Vi opplevde at disse intervjuene ble mer personlige, det ble skapt mer tillit mellom oss og
informantene, og det virket som om det var enklere for dem a apne seg. Dersom vi hadde visst dette
pa forhand hadde vi muligens strukket oss litt lenger for a fa til a intervjue alle informantene ansikt

til ansikt. Det ma likevel understrekes at alle informantene bidro med mye verdifull informasjon.

Med samtykke fra informantene, valgte vi a ta taleopptak av intervjuene. Vi vurderte i tillegg a ta
notater ved siden av, men bestemte oss for a la veere, i fall det kunne oppleves forstyrrende for
informantene. Vi gnsket ogsa at var fulle oppmerksomhet skulle vaere rettet mot informanten for a
vise tilstedevaerelse i samtalen. Taleopptak er ogsa den metoden vi ansa best til a sikre at alt som
sies blir bevart. For at informantene ikke skulle bli stresset av dette, informerte vi om at det var
mulig 8 komme med informasjon «off the record», og at slike uttalelser ville utebli fra

transkriberingen.

3.3.3 Bearbeiding

Transkribering omfatter handtering av rddataene, og er derfor en sentral del av intervjuprosessen.
Det er seerlig viktig at ingenting tolkes i denne delen, da fortolkning er forbeholdt analysen
(Krumsvik, 2014, s. 131). Det er flere vesentlige spgrsmal som ma tas stilling til fgr transkriberingen
starter. Hvem skal transkribere, hva skal man ha med i transkriberingen, skal man ha med alle sukk,
pauser og lignende? Vi valgte a fordele hvem som skulle transkribere hvilke intervjuer pa forhand.
Dette gjorde at vi fikk en rettferdig fordeling med cirka to transkriberinger hver. Vi ble ogsa enige om
a inkludere sa mye som mulig av eksempelvis pauser og sukk, slik at vi fikk en sa virkelighetsnaer
transkribering som mulig. Stoffet ble gjennomgatt i plenum etter at alle intervjuene var skrevet ut,
slik at vi fikk sjekket om vi faktisk hadde brukt like teknikker, og at svarene til informantene var
gjengitt korrekt. Videre valgte vi og fargekode transkriberingene etter kategorier for a fa bedre

oversikt.

3.4 Kvalitetsvurdering

| all forskning er det viktig a vurdere kvaliteten pa dataene som ligger til grunn for studiene. Det er

hensiktsmessig a se datamaterialet i sammenheng med den studien som er blitt gjort. Det & vurdere
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dataenes validitet og reliabilitet anses derfor som essensielt i kvalitetsvurderingen. Bade validitet og

reliabilitet er viktig for a avgjgre om forskningsmaterialet kan anses som legitimt.

3.4.1 Reliabilitet

Reliabilitet er det samme som palitelighet, og sier noe om malesikkerheten til dataene (Gripsrud,
Olsson, & Silkoset, 2017, s. 135). Det forteller altsa noe om hvorvidt forskningen og funnene er
etterprgvbare. Det innebaerer i hvilken grad man kan utfgre samme undersgkelse med samme
datamateriale og forskningsmetode for & komme frem til et noenlunde likt resultat. | denne
sammenhengen vil det vaere utfordrende a teste reliabiliteten til prosjektet da materialet er
innhentet gjennom kvalitativt dybdeintervju. Likevel styrkes forventningene om etterprgvbarhet ved
apen og zerlig forklaring av tilnaermingsmatene som er anvendt. Deler av materialet er ogsa hentet

fra teori og var empiri som styrker malesikkerheten til dataene.

Arbeidet i forkant av undersgkelsen var avgjgrende for paliteligheten til resultatene. All relevant
teori og annen informasjon er henvist regelmessig i teksten, fgrst og fremst for a styrke
reliabiliteten. Intervjuguiden er etter beste evne forenelig med teori og ble brukt pa samme mate
under alle intervjuene. Nar det gjelder valg av informanter, var vi ngye pa at alle informantene skulle
veere fra de bergrte bedriftene. Her kan det nevnes at vi var selektive da vi gnsket a intervjue
personer med roller som ble bergrt av Turgy-ulykken. Pa bakgrunn av var fordypning i ledelse og
administrasjon, samt valg av problemstilling, var det ogsa innebefattet at informantene matte ha en

slags lederrolle.

Samtlige intervjuer ble tatt opp og transkribert slik at vi hadde noe handfast a forholde oss til. |
tillegg fungerer transkriberingen som en forsikring om at intervjuene faktisk har funnet sted, og de
vil bli lagret frem til sensur. Vi har konstant veert kritiske til egne fortolkninger av materialet, og ser
verdien av a ha vaert tre personer som til enhver tid har stilt seg kritisk til hverandres tolkninger og
vurderinger. | tillegg har vi sendt utkast til informantene slik at de har hatt mulighet til a rette opp i
eventuelle faktafeil. A vaere observant pa de forhold som er nevnt, har styrket paliteligheten til
prosjektet. Siden reliabilitet er en forutsetning for a oppna validitet, har vi regelmessig kontrollert

dataenes palitelighet og troverdighet.
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3.4.2 Validitet

Med utgangpunkt i dataenes reliabilitet vil de i denne kontekst kun vaere gyldige dersom
datamaterialet er relevant for problemstillingen (Gripsrud, Olsson, & Silkoset, 2017, s. 132). |
faglitteraturen skilles det mellom intern og ekstern validitet. Ekstern validitet viser til
generaliserbarhet og om studien kan brukes utover det den var ment for. Overfgrbarhet knyttes til
om man lykkes med a beskrive og forklare fenomener som kan brukes i andre sammenhenger. Nar
det gjelder var oppgave er formalet a finne ut hvordan ledere i de bergrte bedriftene handterte
ulykken, og hva de lzerte av det. Oppgaven baserer seg pa casedesign, hvorav observasjoner og
tolkninger er sett i sammenheng med casen. De bergrte temaene er ledelse, kriseledelse,
krisehandtering og leering. Dette er sentrale begrep som kan vaere overfgrbare til lignende case.
Likevel er det viktig & papeke at datamaterialet er sett i en spesiell kontekst da kriser kan vaere noksa

ulike. Dette setter en begrensning for overfgringsverdien.

Intern validitet knyttes til hvorvidt forskeren har veert ngytral og unngatt a farge datamaterialet
(Gripsrud, Olsson, & Silkoset, 2017, s. 58). Forskningsmetoden, som i dette tilfellet var kvalitativt
dybdeintervju, har kunnet pavirke datainnsamlingen og prosessen videre. Minst mulig pavirkning pa
informantenes betraktninger var et fokus under intervjusituasjonene. Det er likevel klart at
engasjement og interaksjon mellom oss og informantene kan ha farget datamaterialet til en viss

grad, men studiens validitet styrkes av at dataene er forsgkt fremstilt pa en troverdig mate.

3.4.3 Forskningens evaluering

En oppgave som denne vil alltid ha forbedringspotensial. En kvalitativ tilnaerming kan bade vaere tid-
og ressurskrevende (Askheim & Grenness, 2014, s. 91). Vi brukte mye tid pa a planlegge og
gjennomfgre de individuelle dybdeintervjuene, samt a transkribere disse. Det kan heller ikke trekkes
bastante slutninger ut fra dataene. Utvalget besto av fa personer, og de kan saledes ikke klassifiseres
som et representativt utvalg av populasjonen. Det er derfor vanskelig a generalisere resultatene i
casestudier som denne (Askheim & Grenness, 2014, s. 72). Vi matte ogsa passe pa at vi ikke fikk et
nzert forhold til informantene eller bedriftene, da dette kunne ha medfgrt utfordringer rundt det 3
vaere objektiv og ha et analytisk forhold til innsamlet data (Gribsrud & Silkoset, 2010, s. 90). For oss
var dette seerlig viktig @ veere bevisste pa da en av informantene ogsa er far til en pa
bachelorgruppen. Det personlige forholdet kan gjgre det vanskeligere a vaere kritisk til det
informanten forteller, noe som kan veere en svakhet ved oppgaven. Samtidig kan det gjgre det

enklere for vedkommende a apne seg og fortelle om ulykken, noe som kan anses som en styrke. Det
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ble tatt ngdvendige forutsetninger i forbindelse med dette, eksempelvis at et annet gruppemedlem

styrte intervjuet med denne informanten. Det samme gjaldt for transkriberingen av dette intervjuet.

En annen utfordring var at intervjuene ble gjennomfgrt pa ulike mater. Noen mgtte vi personlig,
mens andre snakket vi med over telefon. Dette gjorde at det ble en viss forskjell pa muligheten for at
tillit kunne oppsta, og dermed ogsa i hvilken grad informantene fglte trygghet til 3 apne seg. Det er
ogsa tre ar siden Turgy-ulykken inntraff, der tidsperspektivet bade kan vaere en styrke og en svakhet
ved oppgaven. Pa grunn av tiden som har gatt, kan informantenes hukommelse vaere svekket. Dette
opplevde vi ikke som et problem da de fleste hadde noksa detaljerte beskrivelser av
hendelsesforlgpet. Informantene har altsa fatt tid til 8 analysere og reflektere over krisesituasjonen

pa grunn av arene som har gatt.

3.5 Etisk vurdering

Det er flere etiske vurderinger som ma tas i et forskingsprosjekt, blant annet hvilken problemstilling
som forskes pa og metodene som benyttes (Krumsvik, 2014, s. 164). Det er saerlig viktig a ta etiske
vurderinger nar det gjelder informantene. | studier av andre mennesker mener Jacobsen (2015) at
man pa mange mater trenger inn i deres liv, som gjg@r at forskeren hele tiden ma vurdere de valgene
som tas og konsekvensene av dem. Man ma kontinuerlig ha et bevisst forhold til hvordan man
opptrer i mgte med informantene. Vi informerte samtlige informanter om hva deltagelsen i

prosjektet ville innebaere, og at de kunne trekke seg til enhver tid om gnskelig.

For a sikre hensynet til anonymitet, signerte samtlige informanter en samtykkeerklaering (vedlegg 3).
Pa lik linje ble bruk av lydopptak ogsa oppklart med den enkelte informant. Informantene sitter pa
mye informasjonen rundt ulykken, og mye er konfidensielt. Derfor ble det enighet om at vi kunne
nevne navnet deres og hvilken bedrift de representerte i innledningen av oppgaven, men at navnene
holdes utenfor analysen slik at uttalelsene ikke kan spores tilbake til dem. Der uttalelsene er
sporbare har vi valgt & merke sitatet med «informant X», for a vaere helt sikre pa at anonymitet
ivaretas. De innsamlede dataene er behandlet med hensyn og omtanke, og grunnet anonymisering
kan det argumenteres for at informasjonen som fremkommer av oppgaven ikke vil skade

informantene.
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| oppgaven behandles personopplysninger, og det var derfor viktig at prosjektet ble meldt inn til
Norsk senter for forskningsdata (NSD). Dette gjorde vi med det samme prosjektets tema og hvem
som skulle intervjues var klart. Saksbehandlingen gikk heldigvis raskt slik at vi kunne starte prosjektet
umiddelbart. Krumsvik (2014, s. 169) papeker at dataene som blir innsamlet skal lagres pa en sikker
og forskriftsmessig mate gjennom hele forskningsprosjektet. Dette har vi gjort ved a lagre det pa

OnebDrive, en skylagringstjeneste, der kun vi har tilgang til vart datamateriale.

Mye tid og arbeid er lagt ned i & gjengi informasjonen riktig. Som tidligere nevnt stod
transkriberingen sentralt i dette arbeidet. Alle informantene fikk mulighet til & finlese, samt gi
tilbakemeldinger pa transkriberingen, dersom de gnsket det. Navn pa andre personer informanten
har uttalt seg om har ogsa blitt anonymisert av etiske hensyn. Informantene kan ikke spores tilbake
til sine uttalelser da disse er blitt anonymisert ved hjelp av tilfeldige tall. Samtlige informanter har
fatt muligheten til 3 lese gjennom analysen for sitatssjekk. Pa den maten har vi fatt hjelp og

innvendinger fra informantene slik at konteksten for uttalelsene har kommet tydeligere frem.

27



4. Analyse

| denne delen av oppgaven skal det trekkes linjer mellom teori som er presentert i kapittel 2 og funn
fra dybdeintervjuene som er gjennomfgrt. De viktigste funnene som er blitt observert og analysert
vil bli presisert for a besvare oppgavens problemstilling pa best mulig mate. Det er viktig a
understreke at oppgaven fokuserer pa personer som hadde lederroller under ulykken.
Analysekapitlet vil dermed belyse hvordan lederne handterte Turgy-ulykken, og hvilken lzerdom de
tok med seg videre. De mest gjennomgaende betraktningene vil utledes i en konklusjon i kapittel 5
som svarer pa problemstillingen Kriseledelse og Turgy-ulykken: Hvordan ble ulykken handtert av

ledelsen i de bergrte bedriftene, og hva leerte de?

4.1. Hva er en krise?

En krise er, ifglge Weisaeth og Kjeserud (2007), en avvikssituasjon hvor vanlig problemlgsing ikke
strekker til. Det blir ogsa st@ttet av en informant som beskriver krise som «{(...) en stor hendelse som
kan ha stor innvirkning pd det vi driver med, pa var forretning. Det ma kunne paGvirke oss pa en litt
traumatisk mdte f@r det kan behandles som en krise» (informant 4). Dette kan oppleves som en
ekstrabelastning for bedriften. Turgy-ulykken inneholdt flere av Weiszeth og Kjeseruds (2007)
kjennetegn pa en krise. Noe som gar igjen hos samtlige informanter er at situasjonen var sveaert

krevende.

«Dette var jo en veldig alvorlig krise. Vi har veert i snakk med de andre bergrte bedriftene og
det vi sitter igjen med er jo at det er veldig falelsesladet. Man mister jo... Ansatte, venner,

kompiser, i en sdnn type ulykke» (informant 7).

En annen informant beskriver hendelsen som «(...) ekstremt krevende og en altoppslukende aktivitet
i veldig mange maneder» (informant 3). Utsagnet stgtter det faktum at man under kriser er ngdt til
belage seg pa lange og anstrengende arbeidsgkter da det er veldig mange arbeidsoppgaver som skal

gjores pa veldig kort tid. Det samsvarer godt med tidsngden som kjennetegner kriser.

Weisaeth og Kjeserud (2007) trekker ogsa frem at kriser medfgrer en kraftig gkning i
informasjonsbehovet. Informasjon er en ngdvendig forutsetning for kontroll, og for a ta

beslutninger. At informasjonstilgangen under ulykken var knapp og skiftende, er en uttalelse som gar
igjen blant informantene. En av informantene beskriver situasjonen som kaotisk, noe som ogsa tilsier

at redusert kontroll var en realitet. | et intervju ble det poengtert at «(...) informasjonen var diffus

28



(...), og det var ikke alt som n@gdvendigvis var sant» (informant 4). Det vitner om hgy usikkerhet, som

ofte er en konsekvens av utilstrekkelig informasjon og manglende kontroll under kriser.

4.1.1 Typer av kriser

Det er sentralt a klassifisere hvilken type krise helikopterstyrten pa Turgy var, og plassere deni en
stgrre krisekontekst for a fa en bedre forstaelse av den. Ut fra Gangdal og Angeltveits (2014)
inndeling av kriser, kan det som skjedde ved Turgy den 29. april 2016 kategoriseres som en ulykke,
naermere bestemt en arbeidsulykke. En alvorlig ulykke som denne blir automatisk en krise, saerlig
med tanke pa dens fatale konsekvenser hvor menneskeliv gikk tapt. Basert pa ‘t Hart og Boins (2001)
typologi, samt informantenes uttalelser, kan Turgy-ulykken klassifiseres som en «fast-burning crisis».
Slike kriser kjennetegnes av at «(...) de skjer fort og de har store konsekvenser for, eller kan ha store
konsekvenser for firmaet, omgivelsene og stakeholdere» (informant 4). Utviklingen i ulykken var rask,
den inntraff umiddelbart og uten forvarsel, som ogsa poengteres av en annen informant: «Du har
ikke en innledning, og sa en oppbygging... Det var *knips*» (informant 5). Likevel var ikke selve

krisesituasjonen over like raskt.

«Krisen har forandret karakter. Krisen relatert til bedriften er nok mer eller mindre over, selv
om de ansatte og selskapet baerer med seq dette til evig tid, men krisen som sadan er jo ikke
over (...). Det er en sveert lang hale pG denne krisen, det vil til og med vaere etterlatte i en

generasjon, to eller tre til» (informant 3).

Krisen gikk over i en langsom, gradvis avslutning, altsa over til en «long-shadow crisis». Det kan

medbringe institusjonelle kriser for bedriftene, og dermed blir krisehandteringen svaert viktig.

4.2 Hva er kriseledelse?

Det finnes flere tilnaerminger pa hva ledelse er, og hvordan man forstar ledelse under krise. Pa

spgrsmalet om hva som skiller kriseledelse fra vanlig ledelse svarte en informant fglgende:

«Veldig kort sa er kriseledelse egentlig veldig standard ledelsesprinsipper (...). Med det mener
jeg at man ma bruke de samme prinsippene med tanke pa prosedyrer, folk man har rundt
seg, innsamling av informasjon, og det G fatte beslutninger og iverksette disse» (informant

3).

Kommunikasjon, relasjoner, personlige egenskaper og beslutninger er altsa sentrale elementer ved

ledelse under krise. Disse prinsippene samsvarer ogsa med teorien som Hafting (2017) presenterer

29



om generell ledelse. Videre trekker informanten en kort slutning om at «Kriseledelse er G handtere
det som den opprinnelige organisasjonen ikke kan handtere selv» (informant 3). Det er altsa en

kritisk situasjon utenom det ledelsen arbeider med til daglig (Weisaeth & Kjeserud, 2007).

Aarset (2010) viser til at kriseledelse blant annet omfatter ledelse f@r en krise, herunder planlegging
og andre forberedelser. Det stgttes ogsa av en informant som papekte at «(...) kriseledelse er
forebygging av kriser» (informant 6). Det innebefatter altsa at det finnes flere variabler som
kriseledelsen kan legge planer for, slik at det foreligger noen retningslinjer a forholde seg til nar
krisen f@rst oppstar. Dette kan, ifglge Hafting (2017), gj@res gjennom a forestille seg ulike scenarioer
som kan ramme bedriften, for a redusere skadeomfanget. Derimot kan det vaere utfordrende 3
forutse hva som kan skje i en eventuell krise. En informant mener at kriseledelse er noe du ikke kan
planlegge sa veldig godt for, noe som oppstar nar det oppstar. Vedkommende antyder at man bare

til en viss grad kan forberede seg pa en slik situasjon.

4.2.1 Forskjeller mellom vanlig ledelse og kriseledelse

| forkant av intervjuene hadde vi en antagelse om at kriseledelse er noksa likt vanlig ledelse. Denne
antagelsen ble stgttet av en informant: «Man ma vaere ekstremt organisert i en krise... Men det ma
man jo egentlig veere i vanlig ledelse ogsa... Nei, jeg klarer faktisk ikke G trekke det skille mellom
hverdagslig ledelse og kriseledelse» (informant 2). Likevel kom det frem enkelte faktorer som skiller
fagomradene fra hverandre. Et moment som gar igjen hos et knippe informanter er det faktum at
under en krise som Turgy-ulykken, ma man forholde seg til flere interessenter enn vanlig. «Ndr man
er i en slik situasjon sa faler betydelig flere interessenter, eller stakeholdere, at de har en aksje i det
og at de skal vaere med G markere» (informant 4). Det ble videre understreket av samme informant
at betydelig oppmerksomhet fra interessenter, samt at man kan rade over personer som man ellers
ikke kan rade over, er noe som skiller seg fra vanlig ledelse. Det at man kan lede over flere personer

enn vanlig, trekkes altsa frem som en forskjell mellom kriseledelse og vanlig ledelse.

Likevel var det spesielt tre faktorer som skilte seg ut som de mest betydningsfulle. Disse
understrekes ved fglgende uttalelse: «Under en slik krise gdr det hundre ganger sa fort, det er
mange parallelle aktiviteter, og det er hundre ganger sd mye informasjon som man ma handtere pa
en gang» (informant 3). Temaer som gar igjen i sitatet er tid, ved at «det gdr hundre ganger sa fort»,

beslutninger, ved at «man ma hdndtere», og informasjon. | Igpet av intervjuene fremkom det ogsa
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en fjerde forskjell. Krisesituasjoner medfgrer ofte mangel pa sgvn og stress, noe som kan ha
innvirkning pa den emosjonelle tilstanden hos kriselederen. Det er dermed rimelig a etterfglge det
som fremgar som de mest sentrale forskjellene, altsa tid, informasjon, beslutninger og emosjonell

tilstand.

Tid

| forening med Weisaeth og Kjeseruds (2007) kjennetegn pa kriser, ble tidsngden som lederne
opplevde under Turgy-ulykken vektlagt av informantene. «Det du i vanlig ledelse i en vanlig situasjon
kan bruke uker, dager og mdneder pad G finne ut av, ma du kanskje finne ut av i Igpet av sekunder,
minutter og timer» (informant 3). Ved hverdagslig ledelse har man altsa betydelig mer tid pa a
fremskaffe ngdvendig informasjon enn man har i en kaotisk virkelighet slik som i kriser. Dette ble

0gsa poengtert av en annen informant:

«Du kan gjerne diskutere og ta de lange diskusjonene, og i dette selskapet er vi veldig gode
pa a diskutere. Men de diskusjonene har du ikke tid til som kriseleder. Du ma fa innspillet,
men jeg trenger ikke vite hva du spiste til frokost eller hvem som satt ved siden av deg pa
bussen. Det kan vi godt diskutere i en vanlig setting, men i beredskapsrommet sd interesserer
det meg ikke i det hele tatt. Da vil jeg vite, hvor mange helikopter har du klar? Hva kan du

skaffe? Da har vi en helt annen dialog. Sa der er det stor forskjell» (informant 5).

Uttalelsen blir bekreftet av en annen informant som mener man ma forholde seg til fakta og
konsentrere seg om oppgaven som skal utfgres siden det er mange parallelle aktiviteter, og ting gar
mye raskere enn til vanlig. | likhet med Gangdal og Angeltveits (2014) syn, ma altsa ledere delegere
stgrst mulig beslutningsmyndighet nar situasjonen oppleves stressende og preges av tidsngd. En
forutsetning for at ledere kan gj@gre nettopp dette, er ifglge Giuliani (2002), tillit til de ansatte. «Det
er utrolig mye som skjer pa kort tid og du kan ikke sta i alt. Derfor ma man stole pa at folk gjor de
oppgavene de er satt til G gjgre» (informant 4). Nar man som leder opplever mangel pa tid og rom til
a foreta veltenkte valg, vil det, ifglge samtlige informanter, altsa vaere ngdvendig & delegere

beslutningsmyndighet for a sikre at oppgaver gjennomfgres.

Informasjon
Informasjonshandtering er et ngkkelord for ledelse i krise, og beskrives av en av informantene som
helt sentralt. Lgvik (2013) hevder at det er viktig at bedrifter som befinner seg i en krisesituasjon,

etterstreber 3 gi ut korrekt, ngktern og eerlig informasjon til enhver tid. Weisaeth og Kjeserud (2007)
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papeker at i krisesituasjoner er det ofte lite informasjon, og alt er ikke ngdvendigvis korrekt. Det ble
uttalt at «(...) kriseledelse handler om G vaere god pa & hente informasjon og analysere informasjon»
(informant 4). En annen informant understreker at det bade kan vaere utfordrende a fa tak i, samt gi

ut korrekt informasjon i slike situasjoner.

| flere av intervjuene ble det ogsa presisert at rask informasjonsflyt er en ngdvendighet under kriser.
Den ma ga kjappere enn normalt, og det poengteres at informasjonen ikke kan ga gjennom like
mange ledd som til vanlig: «/Informasjonen ma ga kjapt, du kan ikke ha seks nivaer som skal inn @
formidle videre» (informant 5). Dette kan skape et dilemma mellom det a gi ut informasjon kjapt, og
samtidig s@rge for at informasjonen stemmer. Videre ma det tas stilling til hvilke personer som skal
motta informasjonen. Samtlige informanter sa at de meddelte den informasjonen de ansa som
ngdvendig til ansatte, pargrende og media. En informant uttalte at «(...) informasjon ma hele tiden
komme flytende slik at folk ikke blir usikre» (informant 6). Informasjonsdeling er altsa viktig da det
kan veere med pa a redusere usikkerhet blant de involverte. En annen informant understreket ogsa
en felles forstaelse om at all relevant informasjon matte meddeles, selv i perioder der det ikke var ny
informasjon tilgjengelig. Dette for a8 kunne redusere informasjonsvakuumet. Samtlige informanter
understreker at i en krisesituasjon er det enda viktigere enn normalt at informasjon blir delt. Det blir
videre papekt at det er desto viktigere at denne informasjonen er korrekt. Dette kan vaere
utfordrende a fa til da informasjonshandteringen i kriseledelse er preget av et kortere tidsforlgp enn

normalt.

Beslutninger

Ledelse innebaerer beslutningstaking. Som leder star man daglig overfor utfordringer og dilemmaer
som krever avgjgrelser. Tilgjengelig tid og informasjon har mye a si for hvordan disse beslutninger
fattes. Samtlige av informantene understreker at disse to faktorene er med pa a skille
beslutningstaking under en krise fra beslutningstaking i hverdagen. En informant forteller at vanlig
ledelse i vedkommendes bedrift innebaerer «(...) G forankre det i organisasjonen. Det md gjennom
mange ledd og mange runder far en beslutning kan bli tatt» (informant 7). Videre forklarer
informanten at det under kriser, grunnet tidsaspektet, er mindre av den type prosesser. Eid og
Johnsen (2006) beskriver tid som en kritisk faktor under kriser. | likhet med informanten presiserer
de at krisesituasjoner ikke tillater analytiske beslutningsprosesser der man bruker god tid pa

overveielse av alternativer, fgr den endelige avgjgrelsen tas. Samtlige informanter mener at det i
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kriser ma tas raske beslutninger, grunnet tidspresset slike situasjoner bringer med seg. Pa

spgrsmalet om hva som kan hjelpe med a ta raske beslutninger, svarer en av informantene fglgende:

«A ha trent mye slik at mest mulig av beslutningene er automatisert, hvis A, sG skal du gjgre
B. At du greier G putte sammen puslebitene hvis du har noe som er litt gjenkjennbart. SG mest

mulig du kan ha planlagt for pd forhdnd, hjelper til G ta raske beslutninger» (informant 3).

Pa grunnlag av denne uttalelsen kan det forstas at erfaring, eksempelvis gjennom trening, er et godt

hjelpemiddel ved beslutningstaking.

Videre henger tidsaspektet sammen med tilgang pa informasjon, som ogsa er en vesentlig faktor i

beslutningstaking.

«Du md ta raske og overordnede beslutninger, uten @ ha det store bildet. Du har altsa ikke
full sannhet, men du agerer ut ifra det du har. Du har ikke tid til G sette deg ned a gjgre en
risikoanalyse eller sette ut noen til G undersgke en sak. Dette er det du har, og det du agerer

ut ifra» (informant 5).

Beslutninger ma altsa tas pa grunnlag av begrenset informasjon. Som nevnt tidligere er man ogsa

ngdt til a stille seg kritisk til informasjonen man far, da det ikke er gitt at alt er korrekt.

Weisaeth og Kjeserud (2007) hevder at den mest kritiske fasen i en krise er innledningsfasen.
Handlingene man utfgrer i denne perioden er spesielt viktige, og feilgrep kan vaere vanskelig a rette
opp i. Viktigheten av dette belyses ogsa av en informant. «Alt skal gj@res rett fgrste gangen.
Beslutningene skal vaere riktige. Fgrsteinntrykket er liksom alt» (informant 4). Dette er avgjgrende
for hvordan krisen oppfattes av eksterne aktgrer, eksempelvis media. | tillegg til diffus, og i noen
tilfeller misvisende informasjon, papekes det ogsa av flere informanter at informasjonen ofte er
skiftende. «Du har ikke full oversikt over informasjonen og ting skifter hele tiden. Det kan veere
vanskelig» (informant 4). Disse faktorene gjgr at det a fatte riktige beslutninger kan vaere

utfordrende.

En annen utfordring ved beslutningstaking under krise dreier seg om myndighet. «Plutselig befinner
du deg i en situasjon hvor du tenker at ‘her burde jeg hatt en godkjenning’ (...)» (informant 6). Flere
informanter forklarer at de likevel tar, samt iverksetter beslutninger i slike tilfeller, til tross for at de

da muligens gar utenfor sin beslutningsmyndighet. «Vi tar en beslutning om a stoppe all flyvning. Om
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vi har fullmakt til det, det vet jeg ikke» (informant 5). En informant mener at det ofte er bedre a fa
tilgivelse enn tillatelse. Igjen spiller tidsfaktoren inn. Under kriser er det ikke uvanlig 8 komme opp i
situasjoner som krever umiddelbare avgjgrelser. Det @ ha noenlunde frie tgyler utpekes derfor av
informantene som en fordel, og noe som hjelper ved beslutningstaking: «Det hjalp at jeg hadde
frihet, at jeg hadde handlingsrom til G ta beslutninger uten at det mdtte ga gjennom noen andre
farst» (informant 6). Dersom beslutninger skal ga gjennom andre, vil dette ta tid, og denne tiden er

ofte ikke tilgjengelig i krisesituasjoner.

Emosjonell tilstand

Den emosjonelle tilstanden hos kriselederen ble ogsa fremhevet som et viktig moment.
Overlevelsesreaksjoner og atferd om a beskytte seg utlgses umiddelbart nar den menneskelige
hjerne opplever kritiske hendelser (Weisaeth & Kjeserud, 2007). Nar man plutselig opplever en
situasjon sa ekstrem som Turgy-ulykken, er det naturlig at fglelsessystemet pavirkes. En informant
uttalte at «Jeg opplevde egentlig hele spennet av falelser» (informant 3), som er en liten indikator pa
omfanget av slike situasjoner. En annen informant understreker at en vesentlig forskjell mellom

vanlig ledelse og kriseledelse er stresset og kaoset som oppleves.

«For meg sd har det veert viktig G snakke mye om det, dra inn ekstern hjelp, det G veere litt
behjelpelig for de som gjerne har sovet litt darlig, og G gi fleksibilitet med tanke pd arbeidstid

slik at det er rom for @ hente seg litt inn» (informant 6).

| slike tragiske hendelser kan den menneskelige hjerne reagere forskjellig, og agere deretter
(Weisaeth & Kjeserud, 2007). A fa spillerom til & handtere slike fglelser kan dermed veere essensielt

under handteringen av krisesituasjoner.

Den emosjonelle tilstanden star sentralt under beslutningstaking, og henger ogsa sammen med
tidspresset og tilgangen pa informasjon. En reduksjon i den mentale kapasiteten hos kriselederen
kan ha innvirkning pa «(...) hvor mye kapasitet du har til G analysere, i hvilken grad du klarer G veere
rasjonell, og i hvilken grad du klarer G ha oversikt» (informant 3). Under ett vil kombinasjonen av
disse faktorene ha betydning for beslutningene som blir tatt. «(...) dette er det verst tenkelige som
kan skje, det er antakeligvis omkomne. Apenbart er det stressende for de fleste og det er Gpenbart at
det vil ha noe @ si for hvordan du agerer og foretar beslutninger» (informant 3). Informanten

understreker videre at gving kan hjelpe kriselederen og kriseteamet til a stille mer forberedt pa
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handteringen av deres fglelsesspekter (Gangdal & Angeltveit, 2014). Det vil bidra til a gjgre det

enklere a beholde roen og fatte gode beslutninger.

Det er altsa ikke mye som skiller kriseledelse fra vanlig ledelse. Tid, informasjon, beslutninger og
emosjonell tilstand fremheves som de stgrste forskjellene, og disse variablene pavirkes av
hverandre. Spesielt har tid og informasjon stor betydning i beslutningstakingsprosessen. Ofte er
tiden knapp og informasjonen mangelfull, hvilket resulterer i at det ma tas raske beslutninger, uten a
ha full oversikt over situasjonen. | tillegg kan det at man er stresset, sliten og i emosjonell ubalanse,
pavirke beslutningsprosessen. Kriselederens mentale tilstand kan altsa ha betydning for

beslutningene som tas. Alti alt er disse fire forskjellene sentrale deler i kriseledelse.

4.3 Kriselederen

Pa sp@rsmalet om hva som er viktige seertrekk hos en kriseleder, var det samstemthet blant
informantene. «Jeg tror at en kriseleder er en god kriseleder pa grunn av menneskelige egenskaper
og kompetanse» (informant 2). Det fremheves at en kriseleder er en god kriseleder fgrst og fremst
pa grunn av egenskapene vedkommende besitter, men ogsa hvorvidt kriselederen evner a tilegne

seg kompetanse.

Under intervjuene ble det tydelig at informantene har forholdsvis like meninger om hvilke
egenskaper som er viktige a besitte som kriseleder. En av disse egenskapene er & ha troen pa seg
selv. «Man ma kjenne seg selv, og man ma veere trygg pa seq selv for G klare G handtere sGnne
situasjoner» (informant 2). | krisesituasjoner ma det tas tgffe valg. Det a tro pa seg selv, samt veere

trygg pa at man klarer 3 ta slike valg, er derfor viktig.

Weisaeth og Kjeserud (2007) poengterer at kriselederen ma evne a holde sine egne fglelser i sjakk,
som ogsa understrekes av informantene. Samtidig blir det uttalt at det ogsa er viktig at lederen viser

felelser i en krisesituasjon:

«Ndr meldingen kom om at alle var omkomne, sa stoppet beredskapsrommet opp. Og jeg
grdt litt. | et halvt minutt var det bare helt stille og alt stoppet opp. Deretter var vi ngdt til G

fokusere pa arbeidsoppgavene igjen. Men jeg tror faktisk det var ganske viktig at folk sa at
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dette selvfglgelig bergrte meg ogsd, og at jeg ogsd hadde behov for en time-out» (informant

3).

Her er ogsa empati en viktig egenskap. Dette ble nevnt av flere, og er gjerne ekstra viktig i en sa
alvorlig hendelse som det Turgy-ulykken var. Ledere ma klare a vise empati overfor bade ansatte og
pargrende. Videre ble det papekt at det & kunne handtere indre stress, samt holde hodet kaldt, er
viktig. En krisesituasjon er ofte preget av lite informasjon og mange aktiviteter som ma
gjennomfg@res samtidig. Da er det viktig at lederen klarer a beholde roen. | tillegg uttales det at man
ma ha psyken til & «(...) sta i det ndr det er som verst» (informant 5). Dette er det ngdvendigvis ikke

alle mennesker som evner.

Videre poengteres det at en leder ma ha egenskaper til 4 lede, men ogsa lytte. Det a ta seg tid til
lytte i en slik kaotisk situasjon kan medbringe viktige innspill pa handteringen av krisen. Gangdal og
Angeltveit (2014) papeker at det kan vaere utfordrende for mange ledere a overlate ansvar til andre i
slike situasjoner. Samtlige informanter nevnte at man ma t@rre a delegere oppgaver. En leder kan
ikke gjgre all jobben selv, og man ma «(...) vaere ydmyk nok til G be om hjelp pG de omrdadene man
kjenner seg utrygg pa» (informant 6). Majoriteten av informantene understreket at det er viktig a
stole pa de rundt seg for a kunne klare a gi fra seg ansvar. Det ble ogsa fremhevet at lederne ma
kunne analysere og forsta situasjonen. «Du md ha en lederevne til G se det stgrre bildet og sette ting
i sammenheng» (informant 1). For a kunne klare dette er viktig a ha en strukturert og systematisk

mate a behandle informasjonen pa.

Informantene hadde ogsa klare meninger om hva slags kompetanse en kriseleder bgr ha. «Du ma
kjenne butikken sann at du kan se, ‘hva er potensialet her?’, ‘hvor ille kan det bli?’. Ogsa mé du
kunne en del om mennesker og hvordan man reagerer, eller kan reagere, i en krise» (informant 5).
For a veere i stand til & handtere en krise, ma man altsa kjenne sin egen bedrift. Dette kan hjelpe
kriselederen til 4 ansla krisens omfang. Det er ogsa viktig at kriselederen kan en del om mennesker
og forstar menneskelig atferd. Weisaeth og Kjeserud (2007) understreker viktigheten av a ha en
dybdeforstaelse av menneskelige aspekter. Denne kompetansen vil vaere hjelpsom i mgte med bade
ansatte og pargrende. Kombinasjonen av at kriselederen bade kjenner sin egen bedrift, samt forstar
mennesker, vil vaere virkningsfull i handteringen av krisen. Ifglge Weisaeth og Kjeserud (2007) spiller

ogsa tillit inn her. Kriselederen ma vaere egnet til 3 opparbeide tillit fra de involverte. Dersom en
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utenforstaende skulle ha ledet i en krise, ville dette skapt utfordringer da vedkommende verken

kjenner bedriften eller de ansatte.

| kriser vil kriseledere trenge relevant kompetanse for a kunne handtere krisen pa best mulig mate.
Likevel understrekes det av flere informanter at denne kompetansen er den samme som en vanlig
leder bgr besitte. «Jeg mener at en vanlig leder ogsa bgr klare G handtere kriser, til en viss grad
burde. Fordi det er jo en viktig del av en lederrolle, det G handtere vanskelige situasjoner og finne
Igsninger pa dem» (informant 2). En kriseleder burde altsa ikke trenge annen type kompetanse enn
en vanlig leder, da bade kriseledelse og vanlig ledelse omhandler problemlgsning. Samtidig vil visse
kvalifikasjoner vaere ekstra viktig i kriser. En kriseleder ma vaere i stand til 3 «sta i det», selv om ting

blir vanskelig.

«Det er mange ledere som stikker hodet i sanden ndr ting blir vanskelig, de blir plutselig
veldig ‘busy’, sa folk ma klare seg selv. Det er ikke gode ledere, og det er ikke gode

kriseledere heller» (informant 2).

Det er krevende a veere leder i en krise. Det er da viktig at kriselederen er til stede, synlig og i stand

til 3 giennomfgre den jobben som ma gjgres.

Det kommer tydelig frem hva informantene anser som viktige egenskaper for en kriseleder. Flere av
egenskapene omhandler hvordan kriselederen forholder seg til teamet sitt. Vedkommende ma
kunne stole pa de rundt seg, lytte, t@rre a delegere oppgaver og be om hjelp nar det er trengs. Det
ble ogsa trukket frem flere egenskaper som baserer seg pa kriselederens mentalitet. For & kunne
handtere en kaotisk situasjon ma man klare & handtere indre stress, samt holde hodet kaldt. Det er
viktig a ha kontroll over egne emosjoner, men samtidig vaere i stand til a vise fglelser og empati.
Kriselederen ma ogsa ha tro pa seg selv og det arbeidet vedkommende gjgr. Den kompetansen og de
egenskapene som informantene mener kriselederen bgr ha, henger sammen pa flere mater.
Kriselederen ma evne 3 se det store bildet, og det vil da vaere viktig at man kjenner bedriften. Det
ble ogsa papekt at kriselederen ma veere i stand til a finne Igsninger. For a kunne gjgre dette er det
sentralt at vedkommende evner a analysere og forsta situasjonen. Videre er det viktig a8 kunne
opparbeide tillit til teamet. For a vaere i stand til dette er det sentralt at kriselederen besitter
egenskaper som det a kunne lytte, samt ta imot hjelp. Det 38 ha kompetanse om menneskelig atferd
kan ogsa gjgre det lettere for kriselederen a stole pa menneskene rundt seg, og dermed delegere

oppgaver.
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4.4 Krisehandtering

Krisehandteringen kan, ifglge Hafting (2017), i stor grad forberedes pa forhand ved a planlegge
gjennom 3 etablere beredskapsplaner, og ved en mengde gving. Nar krisen fgrst inntreffer kan
likevel situasjonen oppleves kaotisk, til tross for at man har etablert prosedyrer for hvordan den skal

handteres.

«Selv om vi ikke kunne vite sikkert, s var det hgy sannsynlighet for at vi hadde noen ombord.
Derfor ble hele kriseapparatet satt i gang, vi begynte G planlegge ting. Altsa hvis det stemte,
hvem gjar hva, hvem tar vare pd pargrende, hvem reiser til pargrendesenteret, hvem skal

representere kriseledelsen, og tusen andre ting som skal tenkes pa» (informant 1).

Slik som informanten beskriver, vil den fgrste tiden etter en krise inntreffer vaere preget av
iverksetting. En annen informant sa ogsa at «Allerede fgr det fgrste mgte sa var vi ganske klare pd at
her mdtte det settes i gang et prosjekt. Vi visste at her kom det til G vaere mange omkomne»
(informant 5). For a fa kontroll og oversikt i en slik situasjon, ble det papekt at krisen ma handteres
som et prosjekt, selv om det hgres veldig brutalt ut. Man ma ha en prosjektplan med deadlines.
Flere informanter antydet at de kunne stille seg bak dette. «Det er feelt G si det, det er en helt
forferdelig hendelse, men rent beredskapsmessig sa var det her veldig enkelt G handtere for var del»
(informant 5). Det kan argumenteres for at situasjonen ble oppfattet slik av enkelte informanter
fordi de i forkant hadde en godt etablert beredskapsplan og mye trening. | forening med Haftings
(2017) syn blir det papekt at en viktig forberedelse pa kriser er @ ha systemer pa plass, at
rollefordelingen i teamet fungerer, samt at teamet er drillet pa det de skal gjgre. Det arbeidet som
legges ned i forkant av en krise blir pa mange mater grunnlaget for «(...) @ faktisk skape en
kriseledelse som kan hdndtere en krise» (informant 1). Forberedelse er altsa en vesentlig del av

krisehandtering.

Et annet moment ved handtering av krise er hvor lang tid og hvor mye ressurser som blir lagt ned i
handteringsarbeidet i etterkant av en slik hendelse. Det kom som en overraskelse pa flere av
informantene at det var en sdpass «lang hale» pa denne spesifikke krisen, altsa at
handteringsarbeidet strakk seg over en lengre periode enn forventet. «Det var overraskende hvor
mye jobb det egentlig er G hdndtere en sann type situasjon i etterkant. Altsd, en stor del av min
stilling handlet om hdndtering av ulykken i et halvt ar etter» (informant 2). Av en rekke informanter
papekes det at det over tid kreves endel oppf@lgning etter en situasjon som Turgy-ulykken, spesielt

med tanke pa de pargrende. Mange av informantene uttaler at de fortsatt har mye
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oppfelgingsarbeid pa dette omradet. Det understreker viktigheten av handteringsarbeid, og at

handtering ikke bare begrenser seg til arbeid under selve krisen.

4.4.1 Nar krisen inntreffer
Tidspunktet for nar en krise inntreffer er, ifglge flere informanter, noe som har stor innvirkning pa

handteringen av den.

«Her i *bedriften* har vi snakket en del om hva som er akseptabel reaksjonstid for oss, og
hvilke tidspunkt det ikke er sa heldig at en krise inntreffer. En krise som Turgy-ulykken kan jo
oppstd nar som helst. Det kan vaere sommerferie, det kan veere helg, ja det kan jo til og med

vaere ndr vi har julebord for den saks skyld» (informant 4).

Helikopterulykken ved Turgy fant sted fredag 29. april kl. 11.55. «At det var en hverdag, at det var
midt pd dagen, og at vi hadde alle folk pa jobb tror jeg var viktig for at vi klarte G agere sa@ raskt»
(informant 4). Det er stor enighet om at tidspunktet for Turgy-ulykken hadde betydning for hvordan

de klarte & handtere den.

Stgrrelsen pa bedriften er ogsa en sentral faktor. Bedrifter med en beredskapsavdeling har til enhver

tid beredskapsledere pa vakt.

«Noen av funksjonene er skiftgdende sann at de er pd dggnet rundt. De andre funksjonene
skal mobiliseres innen en time. Det betyr at jeg er ikke pd Igrdagshandling pd IKEA ndr jeg

har vakt for G si det sann» (informant X).

Videre ramser vedkommende opp flere vaktfunksjoner og utdyper hvordan disse fungerer under
ferieavvikling og lignende f@r det konkluderes med at «(...) sd ja, vi er jo ganske godt ‘skodd’ de
farste timene» (informant X). Det er samstemthet blant flere informanter om at det er
ressurskrevende a skulle ha personer som til enhver tid kan agere pa en eventuell krise: «Hvis vi skal
ha en sdnn veldig robust beredskap som kan handle veldig kjapt hele tiden, sa bruker vi opp alle vdre
ansatte pd det» (informant X). Det er altsa ikke alle bedrifter som har mulighet til & ha et

beredskapsteam som sitter klar til enhver tid, da det vil kunne ga utover den daglige driften.

4.4.2 Beredskapsplan
Beredskapsplaner er, ifglge Hafting (2017), en forutsetning for minst mulig usikkerhet under

handteringen av kriser. «Ndr du gdr inn i beredskapsrommet og du er helt kokt i hodet, er du i de
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farste minuttene avhengig av @ ha noe handfast G forholde deg til» (informant 3). | planen skal det
fremkomme hvem som gj@r hva, nar og hvordan. Det som gar igjen hos de bergrte bedriftene er at
det meste ligger i beredskapsplanen nar det kommer til blant annet roller, kommunikasjonen innad,
og utad. Det blir understreket at det a ha noe handfast a forholde seg, som en beredskapsplan,

bidrar til 3 redusere usikkerhet i krisesituasjoner. Rolleavklaring er et eksempel pa dette.

| startfasen av en krise oppfattes ofte omstendighetene som stressende og uoversiktlig, og «(...) da
har du ikke tid til G begynne G bla i en sveer, tykk perm» (informant 3). Flere av informantene papekte
at det derfor er essensielt @ ha sjekklister og en klar fordeling av roller pa forhand. Her kan det ogsa
nevnes at alle bedriftene hadde ulike beredskapsplaner til ulike typer kriser. Dette fordi alle kriser
har et unikt preg over seg. | den anledning ble det uttalt at «Det er seerlig viktig med en god
beredskapsplan sdnn at man har en bedre forutsetning for G kunne handtere uforutsette variabler»
(informant 1). Det var stor enighet blant informantene om at beredskapsplanen hjalp dem til a
frigjgre kapasitet til 3 handtere det uforutsette. Dette er essensielt da krisesituasjoner preges av

tidsngd.

4.4.3 Beredskapsteam
Ifglge Weisaeth og Kjeserud (2007) skal det i beredskapsplanen komme frem hvem som gj@r hva, noe
som var forenelig med det som ble gjort i praksis i bedriftene. En rekke informanter kunne si seg enig

i at:

«(...) vi brukte beredskapsplanen for den er jo veldig klar i forhold til hvilke roller som skal
veere involvert, for ndr du gdr inn i beredskapsrommet sa har den enkelte bestemte roller der

de far hvert sitt folierte ark med sjekklister som ma gjgres» (informant 3).

Et velfungerende team skal virke koordinerende og gi rad for strategiske beslutninger. Pa den maten
skaper teamet en konsensus. Basert pa mest mulig systematisk informasjon fra et godt team, er det

kriselederen, eller noen i teamet, som star for de endelige beslutningene. En informant understreker
viktigheten av at det gar klart frem hvem som kan godkjenne frigivelse av informasjon slik at teamet
og kriselederen forvalter «sannheten» til enhver tid. For @ unnga at informasjonen kommer ut pa feil

mate, ma det vaere en form for kontroll pa hva som blir sagt, samt hvem som sier hva.
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Det er viktig @ poengtere at vi sa en tendens blant informantene hvor fordelingen av roller i
beredskapsteamet varierte fra bedrift til bedrift, og kunne avhenge av stgrrelse. | bedrifter med
beredskapsavdelinger som star for handteringen av krisen, fungerer rolleavklaringen slik at roller

fordeles og knyttes til det man arbeider med til vanlig.

«En tilnaerming ndr det kommer til rollefordelingen er at de som driver med ting til daglig, de
driver ogsd i veldig stor grad med det samme i beredskap. De som koordinerer helikopter, de

koordinerer ogsa det i beredskap (...)» (informant X).

Videre understreker informanten at teammedlemmene pa den maten har kompetanse og mulighet
til & kunne bidra pa de omradene de er mest kjent med. Av de mindre bedriftene var det flere
informanter som papekte at «Siden vi er en liten bedrift sG har vi ikke to, tre beredskapslag som vi
kan sette inn, sG da ma folk jobbe litt ekstra» (informant X). Dermed vil det som angar
rollefordelingen ikke vaere i kraft av den jobben man gjgr til vanlig, men mer pa grunn av den
kompetansen man innehar. Med utgangspunkt i de ansattes fagkompetanse og kompetanse tilegnet
gjennom trening, var det flere som opplevde at folk visste hva de skulle gjgre nar krisen fgrst var et

faktum.

Ifglge Giuliani (2002) ma fokuset i teamet ligge pa oppgavene som skal gjgres, og man er da
avhengig av a ha motiverte og engasjerte teammedlemmer. Dette er seerlig viktig i kriseteam da det i
krisesituasjon er ekstra mye som ma handteres pa kort tid, noe som ogsa fremheves av en
informant. | etterkant av krisen gjennomfgrte vedkommende en oppfglgning av teammedlemmene
hvor det ble tatt stilling til om det a vaere i et slikt kriseteam var for belastende. For & holde seg
motivert og engasjert ma man vaere komfortabel i den rollen man har. Pa bakgrunn av dette har

vedkommendes bedrift stort fokus pa rollefordeling.

Selv om man har en godt etablert beredskapsplan, er det ikke gitt at krisen blir handtert pa en god
mate av beredskapsteamet. Det er flere variabler som spiller inn. | en hendelse slik som Turgy, er det
viktig a belage seg pa a matte ga utenfor sitt ansvarsomrade. Da er det, ifglge Giuliani (2002),

spesielt viktig a gjgre hverandre bedre.

«Altsa hvis man har noe informasjon og syns det er greit G holde den for seg selv, selv om det
faktisk kunne veert til hjelp for en annen, sd er det absolutt ikke innenfor. Her deler vi
informasjon, og hvis jeg har lite @ gjgre, og du mye a gjgre, sG skal jeg hjelpe deg» (informant

5).
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Samspillet og tilliten mellom teammedlemmene er altsa essensielt, og kan vaere avgjgrende for

samarbeidet og prioriteringen av hva som star pa dagsorden.

Det kan veere utfordrende a arbeide under krevende forhold slik som mange opplevde under Turgy-
ulykken. Utenom det a faktisk fylle rollene, samt utfgre arbeidsoppgaver med hgyest mulig kvalitet,
hadde informantene flere synspunkter pa spgrsmalet som gjaldt forventninger til deres ansatte. Det
var enighet i at under en slik situasjon er det «(...) ekstra stor takhgyde for de som er involvert og
som blir satt til & arbeide under en slik hdndteringssituasjon» (informant 6). Samtlige informanter
forutsatte dermed at de som var i beredskapsteamet ga beskjed dersom de trengte en pause. Mye
oppmerksomhet fra andre aktgrer og interessenter er delaktig i at krisesituasjoner er krevende for
beredskapsteamet. Til tross for stress og press ble det forventet at de ansatte oppfa@rte seg
profesjonelt, bade innad og utad, og at ingen skapte rykter eller publiserte ting de ikke skulle.
Beredskapsteamet representerer pa mange mater bedriften i krisesituasjonen, og dersom

handteringen deres ikke er velfungerende, vil det kunne ga utover bedriftens omdgmme.

4.4.4 Trening

Weisaeth og Kjeserud (2007) poengterer at det er viktig a teste at beredskapsplanen fungerer
gjennom gvelser. En informant uttalte at «(...) det er ganske avgjgrende for hdndteringen av en krise
at du faktisk har trent» (informant 7). For & kunne handtere en krise er det altsa vesentlig at
bedriftene har gvd pa ulike typer scenarioer. Ifglge Perry (2004) er «skrivebordsgvelsery, eller
«table-tops», en av de vanligste gvelsene. Dette samsvarer med informantene sine uttalelser. « Vi
bruker det som vi kaller for table-tops, hvor vi har ulik senariotrening med teamet, og jobber oss
gjennom de ulike senarioene» (informant 7). Dette er den mest kostnadseffektive og enkleste
gvelsen a gjennomfgre, som ogsa er mye av grunnen til at den blir mye brukt. Perry (2004) trekker
frem «fullskalagvelser» som en annen type treningsmetode. Denne nevnes ogsa av en informant:
«Bare i dr har vi rundt 14 fullskalagvelser som gar pG hvordan vi skal handtere de forskjellige
situasjonene som er mest relevante for oss» (informant X). Slike gvelser har et mye stgrre omfang
der hele organisasjonen, samt samarbeidspartnere blir testet. En annen informant mener at
skrivebordsgvelser kan veere vel sa effektive som fullskalagvelser. Vedkommende uttaler at ved a ha
gvelser pa et lavere niv3, vil deltakerne fa tid til a reflektere over hva de skal gjgre og fa
tilbakemeldinger pa det. Man trenger ikke ngdvendigvis a trene ved at man settes i en
krisesituasjon, det kan vaere like leererikt a sette seg ned og snakke om hva man ville gjort. Ofte kan

det veere lettere a reflektere under rolige omstendigheter. Ulike metoder kan altsa fungere for ulike
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bedrifter. Vi sa en tendens til at de stgrre bedriftene har mer hyppige @velser, og gjerne mer
omfattende treningssituasjoner som fullskalagvelser. Dette kan trolig forklares ved at de stgrre

bedriftene har bedre evne til & baere kostnadene slike gvelser krever.

Samtlige bedrifter uttaler at det er viktig a bruke tid og ressurser pa gvelser. Det er sentralt a ha «{(...)
jevnlige gvelser og gjerne mange forskjellige typer gvelser» (informant 3). En arsak til at det er viktig
a gve er at det gir bedre forutsetning for @ kunne handtere uforutsette variabler. Gangdal og
Angeltveit (2014) poengterer at det er lettere a beholde roen og sette i gang tiltak dersom man er
godt forberedt. Samtidig er det sentralt at man ikke er for avhengig av det som star i planen, da det
kan gjgre det vanskelig a se nye Igsninger. «(...) du md kunne improvisere og gjgre ting som ikke star
i planen din, eller gjgre det annerledes enn det som stdr i planen din» (informant 4). Informanten
uttalte at improvisasjon er ngdvendig i krisesituasjoner, og mye trening kan gjgre det lettere a gjgre
nettopp dette. Gangdal og Angeltveit (2014) hevder at man ogsa ma kunne tenke det verst tenkelige
for & veere i stand til a iverksette ngdvendige tiltak. Flere informanter understreket at man ikke kan
ha en «det skjer ikke med oss»-tankegang, man ma til enhver tid vaere innforstatt med at kriser kan
ramme hvem som helst, nar som helst. Gjennom g@velser blir det lettere a fa ting til & «(...) sitte litt i
fingrene» (informant 7). Dersom gvelsene blir gjennomfgrt ofte og pa en god mate, vil de involverte

vite hva de skal gjgre til enhver tid.

Flere informanter papeker at man ma forberede seg mentalt pa en krise. Gangdal og Angeltveit
(2014) understreker at man blant annet ma vage a kjenne pa frykt. Ved a kjenne pa slike fglelser og
trene pa ulike scenarioer, kan det at fglelsene tar overhand unngas, nar en krise inntreffer. Likevel er
det ikke alt som kan gves pa. Selv om man kan forberede seg pa mye gjennom gvelser, sa kan man

ikke forberede seg pa alt.

«Det gar ikke an a forberede seg pa d@dsfall, det gar ikke an a drilles pa det. Man kan ikke ha
noe oppleering, man kan ikke sitte og lese i en bok hvordan man skal handtere en

helikopterstyrt, det ma man bare ta sénn som det kommer» (informant 2).

Informanten understreker at man ikke kan forberede seg pa dgdsulykker. Det er utfordrende a sette
seg inn i slike ekstreme situasjoner, og det er derfor vanskelig a trene pa dette. Det er veldig
individuelt hvordan man reagerer i slike situasjoner. @velser gir en god pekepinn pa hvordan en krise

bgr bli handtert, men ikke en fasit.
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4.4.5 Erfaring

Et element som gar igjen hos samtlige informanter er at man bgr ha «(...) livserfaring for G kunne

hdndtere en krise» (informant 4). Erfaring kan motvirke den handlingslammelsen som Gangdal og
Angeltveit (2014) hevder flere kriseledere kan oppleve. @velser og kurs kan medbringe ngdvendig
erfaring. «Det er alltid en fordel G ha vaert igiennom et beredskapslederkurs for a fa litt omfang av

kriser (...)» (informant 6). Likevel papekes det at:

«(...) folk som kan mye om teorien rundt kriseledelse, de tror at de kan mye om kriseledelse i
praksis. Men hvis man ikke har vaert gjennom det, da vet man faktisk ikke hva det gdr i, i det
hele tatt. Man kan ikke lese seq god pa kriseledelse, det gdr bare ikke. Det er erfaringen som

er viktig. Du ma ha veert ute en vinternatt fgr» (informant 2).

Det er altsa sentralt at man har veert i kritiske situasjoner f@gr. Gangdal og Angeltveit (2014) hevder at
det er gjennom handling man far kontroll. Dersom man har handtert tidligere kriser, og har erfaring
med dette, vil man fgle en stgrre grad av kontroll i handteringen av en ny krise. Flere informanter
papekte ogsa at de ikke gnsket noen nyansatte, eller en veldig ung person i en slik type rolle da

livserfaring verdsettes hgyt.

Det blir uttalt at «Det viktigste er erfaring, det & ha noen knagger G henge ting pd» (informant 3).
Dette viser at erfaring settes hgyt ved handtering av kriser. Pa tross av at erfaring er viktig, var det

ikke alle informantene som hadde veert borti lignende kriser tidligere.

«Det er vel den eneste, nG mad jeg tenke meg om... | min karriere sd er det vel fgrste gang, og
jeg hdper det er siste gang, at jeg ma vaere involvert i at industrien har sdnne typer ulykker,

og at folk mister livet pa grunn av jobben» (informant 1).

Likevel uttalte samtlige bedrifter at de klarte &8 handtere krisen pa en virkningsfull mate. Dette kan

tyde pa at livserfaring kan vaere vel sa viktig som erfaring fra lignende, kritiske situasjoner.

4.5.6 Beslutninger

Handtering av en krise fgrer med seg utallige beslutningssituasjoner. Ofte kan man havne i etiske
dilemmaer. For kriselederne oppsto et slikt dilemma i forbindelse med meddelelse av navn pa de
omkomne. | utgangspunktet er det politiets oppgave a offentliggjgre disse. En av informantene

forteller likevel at vedkommende valgte @ ga ut med denne informasjonen innad i bedriften.

«Jeg vet at det gikk flere dager f@r andre bedrifter fortalte hvem det var. Det er jo politiets

oppgave a offentliggjore det. Det er det jo. Men jeg mener ikke at vi offentliggjér hvem som
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omkom ved a fortelle de ansatte i bedriften hvem vi har mistet. Sa jeg forteller hvem som var
ombord i helikopteret. | denne bransjen er det egentlig et ganske lite miljs. Mange av de som
jobber offshore kjenner gjerne hverandre, eller mgter ofte pa hverandre. Spesielt da pa et

helikopter inn her til Bergen» (informant X).

Informanten forklarer at valget ble tatt med formal om a redusere informasjonsvakuumet i
bedriften. Det understrekes ogsa at «(...) det var ingen som fortalte det til media eller sGnne ting»
(informant X), og at vedkommende gjorde det ganske klart at det var en forutsetning for at
informasjonen ble delt. Pa spgrsmalet om vedkommende mener at valget var riktig, er svaret
felgende: «Sdnn sett i ettertid tror jeg det. Jeg tror det var viktig fordi... Jeg tror kanskje det skapte
litt ro hos de ansatte, at de visste hvem det var og dermed ogsa hvem det ikke var, pd en mdte»
(informant X). Slike dilemmaer kan oppleves som spesielt vanskelige, man splittes mellom hva som
er riktig prosedyremessig, og hva man selv mener er rett. Som nevnt tidligere, gar det ikke an a
forberede seg pa d@dsfall. Man reagerer forskjellig, og beslutningstaking kan i stgrre grad dreie seg
om egne verdier i slike situasjoner. For denne informanten veide til syvende og sist det
vedkommende mente var etisk riktig tyngst, og avgjgrelsen ble tatt pa grunnlag av det. Som tidligere

papekt av en informant, er det ofte er bedre 3 fa tilgivelse enn tillatelse.

Grunnet tidspresset som oppstar under kriser, hevder Eid og Johnsen (2006) at det ikke er rom for a
ta beslutninger etter tradisjonell analytisk modell. Derfor tas det ofte intuitive beslutninger. Slike
beslutninger baserer seg pa tidligere erfaringer, noe som gjgr erfaring til et viktig aspekt ved analyse
av beslutningstaking. En informant forteller at noe av det som hjalp vedkommende til 3 fatte
beslutninger under Turgy-ulykken var «(...) erfaring med G handtere vanskelige situasjoner, og
egentlig det G ha den der tryggheten i seq selv hvor man vet at man bare kan skjaere gjennom @ si at
‘slik blir det’» (informant 2). Samtlige informanter bekrefter at erfaring var noe som hjalp de med a
fatte beslutninger. Det kan ogsa argumenteres for at den tryggheten informanten prgver a fa frem,
kan fas gjennom erfaring. Dersom man har tatt beslutninger i krisesituasjoner tidligere, vil man trolig

vaere mer trygg i den rollen ved neste anledning.

En informant trekker ogsa frem behovet for a kunne improvisere, det a gjgre ting pa en annen mate
enn beskrevet i planen, eller gjgre ting som i utgangspunktet ikke star i planen. Improvisasjon
baseres gjerne pa erfaring, og er en ngdvendighet ved intuitiv beslutningsstil (Eid & Johnsen, 2006).

En annen informant sier fglgende: «Vi har et rammeverk som forteller deg hva du skal gjgre, sG ma
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man som regel tilpasse det etter hva som faktisk har skjedd» (informant 7). Ingen kriser er like, og til
tross for at man legger ned mye arbeid i beredskapsplan og trening, kan man aldri forberede seg pa

alt. Erfaring kan derfor sies a vaere essensielt for a ta gode beslutninger under en krise.

4.5.7 Business continuity
Ifglge Gangdal og Angeltveit (2014) er ogsa «business continuity» en del av krisehandteringen. Den
daglige driften ma opprettholdes, selv nar man befinner seg midt i en krise. Viktigheten av dette

kommer frem i et informantutsagn:

«Hvis man studerer andre ulykker vil man trolig se en tendens til at alle Igper til
krisehdndteringen, og sd stopper den daglige driften. Det kan vaere sveert skadelig for

bedriftens omdgmme og for muligheten til G komme ut av krisen igjen» (informant 3).

Business continuity-arbeidet bgr, ifglge Gangdal og Angeltveit (2014), iverksettes sa raskt som mulig.
Informantene fortalte derimot at det var naturlig at det ble litt «nedetid» i en liten periode rett etter
ulykken. «Vi stengte ned produksjonen her... Helt ned. Sann at vi fikk tid til @... Ja, reflektere, tenke,

s@rge. Det er viktig etter en sdnn ulykke» (informant 5). Samtlige informanter sa seg enig i dette.

Opprettholdelse av driften kan vaere krevende under en krise. Gangdal og Angeltveit (2014) hevder
at det derfor er essensielt 8 ha gode beredskapsplaner. En av informantene nevnte at
vedkommendes bedrift til og med har en egen plan for denne biten, en sakalt «business continuity-
plan». | likhet med en beredskapsplan inneholder denne beskrivelser av hva som ma gjgres hvis ting
gar galt, men spesifiserer seg pa det a «(...) holde hjulene i gang» (informant 1). Videre mener
Gangdal og Angeltveit (2014) at god intern kommunikasjon er viktig. Dette understrekes ogsa av en
informant: «Alle prosesser matte jo gd sin gang. Det G informere de ansatte fortlgpende, slik at de

var trygge pd a fortsette arbeidet sitt, var viktig for at driften kunne fortsette» (informant 6).

Flere informanter trekker ogsa frem delegering og fordeling av oppgaver som sentralt ved business
continuity. «En del av organisasjonen fokuserte pd ulykkeshdandteringen, og en annen del fikk i
oppgave a planlegge driften videre» (informant 3). Om denne inndelingen var avklart pa forhand
eller ikke, varierte mellom bedriftene. Viktigheten av delegering understrekes ogsa av Gangdal og
Angeltveit (2014). De hevder at sterkt styrende ledere vil ha vanskeligheter med a delegere bort

ansvar, til tross for at det er ngdvendig.
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Spgrsmalet om hvordan bedriftene klarte a opprettholde driften apnet for mye refleksjon blant
informantene. Det var tydelig at de synes det var utfordrende a sette fingen pa noe konkret. En

informant uttalte fglgende:

«Jeg tror egentlig det handler om at vi klarte G gj@re vare ansatte stolte av selve bedriften
og hvordan vi hdndterte situasjonen. Hvor paskrudde vi var, hvordan vi viste at vi brydde oss
om de kollegene vi mistet, deres pargrende, og de andre ansatte som var igjen. Det gjorde
nok at de hadde lyst til G vise at de ogsd var med pa a dra hjulet, holdt jeg pa a si, sa det ble
en litt... Ja, det ble en veldig, veldig spesiell situasjon. Vi fglte vel at de ansatte brettet opp
ermene og viste mye sympati, selv om de ikke visste hvem det var som hadde omkommet. De
viste en sympati, og de viste en dugnadsand. Det var egentlig veldig spesielt G se. Veldig fint

d se» (informant 6).

Det kommer tydelig frem at de ansatte sin vilje til & arbeide, hadde stor betydning for at driften gikk
sin gang. Gangdal og Angeltveit (2014) hevder at samspill mellom bedriftens ansatte er essensielt for
a komme seg gjennom en krise, noe samtlige informanter stiller seg bak. Flere informanter uttalte at
selv om de ansatte sto fritt til & reise hjem, gnsket majoriteten a fortsette arbeidet. Det kan ogsa
nevnes at flere avdem som dro hjem kom tilbake i I@pet av dagen. Det var vanskelig for
informantene a forklare hvorfor de ansatte hadde denne arbeidsviljen. «Hvorfor det, det er jeg ikke
sikker pd. Kanskje det har noe med samholdet og kulturen vi har i bedriften» (informant 4). Flere
informanter er enige i dette utsagnet, og nevner at samhold og tilknytning til bedriften trolig kan
vaere en del av forklaringen. De papekte at ansatte forsgkte a vise omtanke til de omkomne ved a
arbeide videre. At de ansatte fglte tilhgrighet og at de var en del av noe stgrre bidro til denne
stapaviljen. Samhold, tilhgrighet og dugnadsand er alle begreper som viser til organisasjonskultur, og

det kan tolkes som om den var det som gjorde at bedriftene klarte & opprettholde driften.

4.5.8 Endringer i fokus pa handtering

Samtlige informanter uttalte at de alltid har hatt stort fokus pa krisehandtering. Flertallet sier at
fokuset ikke har blitt endret, men at krisehandtering er noe som arbeides med kontinuerlig. En arsak
til at mange ikke endret fokus etter ulykken, kan vaere at de fglte at handteringen var vellykket. «Ndr
det farst var en skikkelig krise sa... Sa klarte bedriften G hdndtere det pd best mulig vis. Vi har fatt
tilbakemelding pa at de som var involvert satte pris pd den hjelpen de fikk» (informant 7). For
bedriften kan dette tolkes som en bekreftelse pa at de gjorde en god jobb, og at de ikke behgver a

endre fokuset pa handtering av kriser.
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En annen informant uttalte at «Vi gver nok oftere enn det vi gjorde fgr. Seerlig i beredskapsstaben»
(informant 4). De trappet altsa opp antall gvelser som en konsekvens av Turgy-ulykken. Likevel

opplevde ogsa denne bedriften at handteringen fungerte godt. Dette kan tyde pa at alle bedriftene
alltid har hatt et velfungerende fokus pa krisehdandtering, men at noen likevel har valgt a gke antall

gvelser. Samme bedrift opplever ogsa at gvelsene na blir prioritert i stgrre grad enn fgr ulykken.

«Folk tar gvelsene mer serigst. De prioriterer det, og mgter i stgrre grad opp. Eller,
prioriterer vekk andre ting til fordel for gvelser. Jeg tror nok det sdnn sett er en stgrre

bevissthet nd hos de som er i det kriseteamet» (informant 4).

Det a prioritere gvelser og alltid strebe etter best mulig giennomfgrelse, kan styrke kriseteamet og
deres handtering av eventuelle kriser. Ulykken tydeliggjorde viktigheten av a trene, samt det a ha
stort fokus pa krisehandtering. Dette ble understreket av en annen informant: «Altsd dette her er en
sann ‘ough’ som sldr oss i trynet, som bare minner oss pd at jobben med sikkerhet er viktig»
(informant 2). Selv om ikke alle bedriftene endret fokus etter ulykken, var hendelsen en paminnelse

om at arbeidet de gj@r, samt fokuset de har pa krisehandtering, er viktig.

Flere av informantene understreker at Turgy-ulykken belyste viktigheten av krisehandtering.
Etablering av gode planverk, samt a gve pa disse gjennom ulike scenarioer, er derfor en hgy prioritet
hos de fleste. Informantene understreker at gving kan frigi tid til 8 handtere uforutsette variabler,
samt at det ufarliggj@r situasjoner som er sterkt preget av stress. Det arbeides aktivt, bade praktisk
og mentalt, med a forberede ansatte og bedriften pa en eventuell fremtidig krise. Erfaring var
gjennomgaende for hva informantene ansa som mest verdifullt i en kritisk situasjon. Man kan ikke
planlegge for alt, og trening og beredskapsplaner kan derfor bare hjelpe til en viss grad. Utover det

er improvisasjon en ngdvendighet for a8 handtere uforutsette variabler.

4.5 Leering

En krise av slik karakter som Turgy-ulykken var noe fatallet av informantene hadde opplevd tidligere.
Alvorlige hendelser som dette kan medbringe verdifull lzerdom. Dette ble poengtert av en informant:
«Vi leerer jo i slike situasjoner om hva som er viktig, heldigvis» (informant 6). Jacobsen og Thorsvik
(2013) hevder at lzering er en prosess der det tilegnes ny kunnskap som fgrer til endring av atferd.
Det er essensielt at lardommen en krisesituasjon medbringer, tilfaller alle i bedriften, og ikke bare
enkeltindividet. For at dette skal oppnas, ma enkeltindividets nye erfaringer implementeres i

organisasjonen, slik at det kan bli en form for kollektiv laering. Det er viktig a laere av slike hendelser,
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da det alltid vil vaere en risiko for at lignende situasjoner kan forekomme i fremtiden. Leerdom vil

gjore bedriften bedre i stand til & mgte eventuelle kriser.

4.5.1 Leering pa individniva

Jacobsen og Thorsvik (2013) understreker at individuell lzering er en forutsetning for at
organisasjonen laerer. Senge presenterer fem grunnpilarer som er viktige for a fremme slik laering
(Filstad, 2010). | informantenes besvarelser ble det kun funnet tendenser til to av grunnpilarene,
personlig mestring og systemtenkning. En fglelse av personlig mestring er viktig for at individet skal
lzere, og kan oppnas gjennom tillit. En av informantene uttalte at «Jeg liker a gi folk tillit til G Igse
oppgaver» (informant 4). Videre belyser vedkommende viktigheten av a gi tillit i forbindelse med
oppgaver da de fleste vokser pa det. Dette gjelder bade at man som leder gir tillit til sine ansatte,
men ogsa at lederen selv far tillit av sine overordnede: «Det aller viktigste er jo at jeg hadde tillit fra
min leder» (informant 4). En fglelse av tillit kan gi den enkelte mulighet til personlig mestring og gkt
leerevilje. Senge hevder at systemtenkning er den mest sentrale grunnpilaren for a utvikle en
leerende organisasjon (Filstad, 2010). Det er da sentralt & ha et helhetsperspektiv. Samtlige

informanter stilte seg bak pastanden om at det er viktig a se det store bildet.

Argyris og Schon pastar at de fleste bedrifter praktiserer enkelkretslaering, som baserer seg pa

hvordan ting kan gjgres bedre. Denne pastanden far stgtte hos en av informantene:

«Vi har veldig mye enkeltkretslaering i vdr organisasjon. Det er veldig mange folk som har noe
erfaring som de kan bruke igjen. Sa lenge de er her sa har vi laert veldig mye, og er veldig mye

bedre rustet. Men vi har i mindre grad fatt til dobbelkretslaering» (informant 4).

Vedkommende papeker at erfaringen den enkelte har blir brukt om igjen. Det kan dermed
argumenteres for at de ikke ngdvendigvis har fokus pa hvorfor ting skal gjgres bedre, som, ifglge
Argyris og Schon, er en sentral del av dobbelkretslaering. Informanten uttaler videre at bedriften har
stgrre potensiale til dobbelkretslaering enn de klarer a utnytte. Dette understreker utfordringen ved

a fa til bade enkelkrets- og dobbelkretsleering.

Individuell leering m3, ifglge Pedler, Burgoyne og Boydell, stimuleres (Filstad, 2010). En informant
uttalte at «Vi har en sharepoint for beredskap hvor alle som er i beredskapsteamet, bade de pa

pargrendeavdelingen og de som er beredskapsledere, hele tiden far oppdateringer, hele tiden far
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leering» (informant 6). Vedkommende forteller at de ansatte hele tiden blir stimulert, da laering er en
kontinuerlig prosess i bedriften. Videre forklares det at nye tiltak blir kommunisert ut til de ansatte
gjennom en «sharepoint». En annen informant uttalte at det er viktig a oppdatere planverket og at
dette har blitt gjort i ettertid. Pedler, Burgoyne og Boydell understreker at det er viktig at nye tiltak

blir forankret, samt kommunisert ut til de ansatte for at organisasjonen skal lzere.

4.5.2 Leering pa organisasjonsniva

Filstad (2010) hevder at organisasjonen laerer gjennom en kombinasjon av individuell, kollektiv og
organisatorisk laering. | intervjuene ble det stilt spgrsmal om leering, med tanke pa beredskapsarbeid,
blir veerende pa individniva, eller om det eksisterer en form for kollektiv lzering. Flere av bedriftene
uttalte at de har «(...) definitivt en form for kollektiv lzering» (informant 3). Pa spgrsmalet om
hvordan bedriften sikrer at leerdommen tilfaller alle, svarte flere informanter at de har systemer for
dette, og at de gj@r laeringen tilgjengelig for alle. En informant uttalte at « Vi sikrer det med @ ha egne
ansatte og dedikerte mennesker som har ansvar for at denne lzeringen skal ut til hele bedriften
(informant 2). Dette kan tyde pa at de ansatte er villige til a leere, og at leerdommen formidles til de

andre i bedriften som, ifglge Filstad (2010), er en sentral del av leeringssirkelen.

Flere informanter uttalte at de sikret kollektiv lzering gjennom a gjgre informasjon tilgjengelig for
alle. Utover i intervjuene var det likevel flere av disse som reflekterte rundt om det muligens ikke er

kollektiv leering i like stor grad som fgrst antatt.

«Det vi ikke er sG gode pd det er hvordan vi tar det inn i hele organisasjonen. Hvordan far du
da den informasjonen gjort tilgjengelig for alle? Det vi ser det er at mye av leeringen gjgr vi

hver eneste gang. Der jobber vi med G bli enda bedre» (informant 5).

Organisasjonen opplever at de samme laeringspunktene gar igjen hver gang, noe som understreker
utfordringen ved a sgrge for at kollektiv lzering finner sted. Dette stg@ttes ogsa av en annen informant
som uttalte at ambisjonen selvfglgelig er & ha en kollektiv lzering, men at det er problematisk a
utvikle et fullgodt system for hvordan kollektiv leering skjer. Dersom det kun er enkeltindividet som
leerer, vil ikke lzeringssirkelen, som Filstad (2010) presenterer, bli sluttet. En informant som ble spurt

om laeringen for det meste forblir pa individniva, svarte fglgende:

«Ja, veldig mye av det gj@r det. Jeg tenker at hvis vi fdr veldig stor utskiftning i

organisasjonen ved at folk slutter og det kommer nye folk inn, sa vil ikke de kjenne den
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historien. Og da klarer ikke de G utnytte det pGd samme mdten som vi gj@r. Vi som er her ng»

(informant 4).

Informanten indikerer at laeringen utspringer seg i organisasjonen sa lenge de ansatte ikke slutter.
Dersom det skjer vil bedriften miste verdifull kunnskap og kompetanse som er tilegnet gjennom
hendelser bedriften har gatt giennom, som nyansatte ikke vil besitte. Dette kan ogsa henge sammen

med informantenes uttalelser om at de ikke gnsker at nyansatte arbeider med krisehandtering.

4.5.3 Leeringspunkter

For at lzering skal ha virkning m3, ifglge Jacobsen og Thorsvik (2013), lederen ha lzert pa individniva
f@r laeringen implementeres i bedriften og blir omformet til organisatorisk laering. Det er naturlig a
anta at dette ogsa omfatter kriseledere da vi tidligere har funnet ut at kriseledelse er noksa likt
vanlig ledelse. Pa spgrsmalet om hvilken leerdom kriselederne tar med seg videre i mgte med

eventuelle fremtidige kriser svarte en informant:

«Jeg laeerte at ndr folk i det daglige snakker om krise sa er det bare surr, de vet ikke hva krise
er. Altsa det der smdtteriet, de smdproblemene vi vanligvis... Det er, det er bare smatteri i
forhold. Sa jeg blir nok mindre stresset ndr folk gdr rundt og sier at ‘nd er det krise’»

(informant 3).

Informanten understreker at ordet «krise» brukes om sa mangt. Selv om noen pastar at en
krisesituasjon har oppstatt, hevder vedkommende at det ofte bare er snakk om bagateller. Dette
stgttes ogsa av en annen informant, som uttaler at «Det er ikke alt som er en krise, selv om det
gjerne blir omtalt som det» (informant 4). Videre hevder informanten at for a utgve god kriseledelse,
ma man ha et begrep om hva en krise faktisk er. Det er etter en hendelse som Turgy-ulykken at man

virkelig forstar betydningen av krise.

Pa sp@grsmalet om hva det viktigste leeringspunktet var, svarte en informant fglgende:

«Det er nok hele pakken tror jeg. Det er jo mye mer komplekst det G hdndtere en storulykke.
Men ogsd i andre kriser, det G vite at du kan ‘only do so much’ og at det vil komme til G vaere
kaos og fales kaotisk, men du ma bare ha en veldig sterk tro pd at ‘dette fikser vi’. Stole pd
systemene dine, stole pa folk, ta en oppgave av gangen, finne ut hvilken som er viktigst til

enhver tid og bare male igijennom» (informant 3).
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Informanten nevner at det er viktig a tro pa at «dette fikser vi». Dette er i seg selv en viktig laerdom.
Gangdal og Angeltveit (2014) fremhever verdien av a bruke teamet, snarere enn a vaere en sterk
styrende kriseleder som tenker at «dette fikser jeg». Videre var viktigheten av a ha fokus pa
oppgaver en fellesnevner i de fleste intervjuene. Flere sa verdien av a sette ut oppgaver med det

samme det ble klart at behovet ville oppsta.

Videre har flere kriseledere lzert a se viktigheten av a opprettholde, og gjerne til og med gke, fokuset

pa trening.

«En av de tingene som vi har notert oss er at det var folk som var pG pargrendesenteret som
falte at de ikke hadde noen trening i @ mate folk i kriser eller i sorg. De fglte at vi gjerne
kunne hatt et eller annet opplegg for a lzere folk pa det. For det tror jeg at... Det er ikke alle
som er egnet til det rett og slett. Det er ikke alle som vet hvordan de skal hdndtere en slik

situasjon» (informant 4).

Det formidles av enkelte at de verdsatte tiden og de ressursene som ble lagt ned i trening, og at det
fremdeles ligger stor laering i dette. «{(...) det er essensielt G ha team som er trente og som vet sine
oppgaver» (informant 7). Et trent team vil vaere bedre rustet for krisehandtering, og dette ma

arbeides med kontinuerlig.

4.5.4 Leering gjennom debrief

Flere av informantene fremhevet betydningen av a foreta en debriefing etter krisen, altsa en formell
gjennomgaelse av hendelsesforlgpet i fellesskap. Det mest gunstige tidspunktet for en slik
gjennomgang er sa raskt som mulig etter hendelsen, nar den fremdeles sitter friskt i minnet. En
informant fortalte at de hentet inn krisepsykologer som gjennomfgrte kurs for a sikre at de
involverte fikk en god debrief. Gruppen besto av beredskapsteamet og noen som ikke var involvert i
krisen, som av Gangdal og Angeltveit (2014) beskrives som en vanlig mate a gjennomfgre en debrief
pa. Det kan ogsa gjennomfg@res debriefing innad i selve teamet: «(...) selve teamet hadde en debrief
pa@ mandag hvor vi snakket om hvordan dette ble handtert, og vi ga litt tilbakemeldinger til
hverandre» (informant 7). En annen informant understreker at man aldri blir utleert i kriseledelse, og
at tilbakemeldinger er veldig viktig for laering. Det kan sgrge for at man blir oppmerksom pa feil som
ble gjort, slik at de ikke gjentas ved en eventuell ny krise. Pa den maten bidrar tilbakemeldinger til

lzering og utvikling innen kriseledelse.
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En annen informant mener derimot at tilbakemeldingene de mottok etter Turgy-ulykken ikke har
veert spesielt viktige for laeringen. « Vi fikk veldig lite kritiske tilbakemeldinger pa denne ulykken. Sa
jeg tror ikke de har veert sa veldig viktige» (informant 4). Dette er et interessant utsagn, og kan tolkes
som at informanten mener at laering hovedsakelig oppstar i forbindelse med kritikk. Gangdal og
Angeltveit (2014) mener at det viktigste med en debrief er & kartlegge forbedringspunkter, noe alle
bedriftene gjorde. Samtlige forklarer at de har fatt tilbakemeldinger fra kollegaer, ledere, de andre
involverte bedriftene og pargrende. Slike tilbakemeldinger kan hjelpe teamet med a komme frem til
forbedringspunkter som kan gjgre handteringsarbeidet bedre, samt fgre til mer laering om
krisehandtering. Derimot trekker ogsa Gangdal og Angeltveit (2014) frem viktigheten av a laere av
ting som ble gjort rett, slik at dette kan tas med i m@gte med eventuelle fremtidige kriser. Ofte er man
mer mottakelig for positive tilbakemeldinger, enn negative. A laere av feil krever mer arbeid, da man
ma reflektere over hva man egentlig burde ha gjort. Det kan virke demotiverende, og man unngar
derfor a ta til seg den negative tilbakemeldingen. Positive tilbakemeldinger virker derimot

motiverende, da man far bekreftet at man har gjort noe bra.

4.5.5 Leering gjennom andre bedrifters erfaring

Leering trenger ikke ngdvendigvis & oppsta innad i bedriften, det kan ogsa forekomme mellom
bedrifter. «Vi ser pd hva andre driver med og om de har noen gode ideer til hvordan vi skal gjgre
det» (informant 2). Av en annen informant papekes det at «det er veldig mange som etterspar var
laering» (informant X). En av informantene forteller at denne typen lzering ofte forekommer gjennom

ulike samlinger.

«Det foregdr en god del pa det omradet. Det er jo en del bransjetreff pa det som gdr pa
beredskap. Forskjellige type samlinger, bade i regi av andre selskaper, organisasjoner som

jobber med dette her. SG der er det mye erfaringsoverfgring» (informant 7).

Det fremgar av intervjuene at de involverte bedriftene har hatt flere samlinger i etterkant av Turgy-
ulykken, hvor de har utvekslet erfaringer knyttet til hendelsen. «Pd de samlingene har vi fatt relativt
god innsikt i hva de andre har gjort, og hva som ikke har lykkes hos dem» (informant 3). Videre
forteller informanten at «Noen ting har vi tatt til oss og gjort. Vi har pag en madte tatt det inn i vart
styringssystem, og vdr mate G handle pd» (informant 3). Det forela altsa noe erfaringsoverfgring
mellom bedrifter i forbindelse med Turgy-ulykken. Denne typen laering kan bidra til bedre
krisehandtering. Positive erfaringer en bedrift har gjort seg kan implementeres i en annen, og

feiltrinn kan unngas.
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En annen informant forklarer at bedriften prgver a ta leerdom fra andre bedrifter, men at de ikke er
gode nok pa det. Dette stemmer overens med forbedringspotensialet som finnes i bransjen, som
fremgar av fglgende utsagn: «Vi har nok en utfordring her i bransjen med a fa erfaringsoverfaring pa
tvers. Vi har nok enda et steg eller to G ga der altsa» (informant 7). Dette kan henge sammen med et
annet informantutsagn om at bedrifter ofte er flinke til & dele egen erfaring, men ikke like flinke til &
lytte til andres, og implementere den. En informant forteller at det a dele erfaringer med andre,

ogsa kan ha verdi for bedriften selv.

«Vi har blitt invitert pa forskjellige foredrag for G fortelle og dele om vare erfaringer som
andre gjerne kan bruke. Det er veldig kjekt at vi kan veere til hjelp for andre, og vi laerer ogsa

mye av det selv» (informant 2).

Informanten papeker at bedriften selv laerer av egne foredrag som holdes for andre bedrifter.
Spersmal man far underveis i foredraget apner gjerne opp for refleksjon, bade rundt teori, erfaring
og kunnskap. Man kan fa spgrsmal om forhold man ikke har tenkt pa fgr, eksempelvis spgrsmal som
krever at man ma reflektere over egen praksis. Hvorfor man gjorde som man gjorde, og hvorfor det
fungerte bra. P4 den maten jobber man videre med laeringen. Som foredragsholder er man i en aktiv
posisjon hvor man hele tiden ma vaere fokusert og forberedt pa spgrsmal. Da er man trolig mer
mottakelig for lzering, enn man vil vaere som lytter. Laering gjennom andre bedrifters erfaringer kan
altsa ha motsatt virkning. Den bedriften som i utgangspunktet skal leere bort noe, vil gjerne vaere

den bedriften som sitter igjen med stg@rst laeringsutbytte.

Samtlige informanter noterte seg flere sentrale lzeringspunkter som en fglge av ulykken. Det ble
trukket frem at de lzerte viktigheten av a trene, benytte seg av teamet, sette ut oppgaver
umiddelbart, samt hva en krise virkelig er. Leering kan oppnas pa ulike mater, der flere informanter
papeker at tilbakemeldinger, seerlig i form av debrief etter krisen, kan vaere av stor verdi. Det var en
felles oppfatning blant informantene om at det er utfordrende a sgrge for at leerdommen tilfaller
hele bedriften, slik at det blir en form for kollektiv laering. Selv om det kan virke som at det er
kollektiv leering pa overflaten, er ikke det ngdvendigvis tilfellet. Det fremgar ogsa at det eksisterer
lzering mellom bedrifter, men at det foreligger mer laering i deling av egen erfaring, enn ved a lytte til

andres.
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5. Konklusjon

Formalet med oppgaven er a gi innsikt i hvordan ledere arbeider med sine ansatte for & skape en
robust bedrift som kan handtere kriser, da dette kan veere leererikt for andre bedrifter. Dette har vi
belyst giennom helikopterulykken som utspilte seg ved Turgy den 29. april 2016. Vi har sett flere
interessante momenter som kan bidra til mer fokus pa, og ikke minst mer laering om, hva god
kriseledelse og krisehandtering innebaerer. Gjennom teori og empiri fra de individuelle
dybdeintervjuene som er blitt presentert og analysert, vil vi na giennomga de mest fremtredende
funnene pa bakgrunn av problemstillingen: Kriseledelse og Turgy-ulykken: Hvordan ble ulykken

hdndtert av ledelsen i de bergrte bedriftene, og hva laerte de?

Gjennom forskningen pa utgvelse av kriseledelse under Turgy-ulykken har vi avdekket flere
elementer som stgtter var antagelse om at kriseledelse bygger pa en rekke standardprinsipper for
ledelse. Det kan dermed argumenteres for at kriseledelse er noksa likt vanlig ledelse, men at det er
veldig «kondensert». Med det menes det at kriseledelse i bunn og grunn er en sammenfatning av
flere sentrale ledelsesprinsipper i et kort tidsrom. Likevel har analysen fremhevet fire sentrale
forskjeller mellom kriseledelse og vanlig ledelse: tid, informasjon, beslutninger og emosjonell

tilstand.

| krisesituasjoner gar alt raskere enn til vanlig, og man har ikke anledning til 3 behandle informasjon
etter tradisjonell analytisk modell. Mangel pa tid gj@r at kriselederen ikke har mulighet til 3 sette seg
ned og analysere den informasjonen som er tilgjengelig. Beslutninger man vanligvis hadde fattet
etter ngye overveielse ma ofte tas umiddelbart. Dette har ogsa stor betydning for
informasjonsbehandlingen. Til tross for at situasjonen er uoversiktlig og informasjonen mangelfull,
ma kriselederen likevel fatte raske beslutninger som kan vaere kritiske for bedriften. Feilaktige
beslutninger kan eksempelvis ha store ringvirkninger pa bedriftens renommeé. Det kan veere en stor
pakjenning a ga fra a ha full oversikt, til & plutselig befinne seg i en situasjon med mangel pa kontroll.
Derfor er det viktig at kriselederen evner a holde fglelsene i sjakk og hodet kaldt. En mental
forutsetning for a kunne handtere en krise er a erkjenne at krisen er et faktum. Fgrst da er det mulig

a agere og sette ut de ngdvendige oppgavene.

Det er flere faktorer som bidrar til god krisehandtering. En forutsetning for & kunne handtere kriser,

er at bedriften har etablerte beredskapsplaner. En godt etablert beredskapsplan kan sgrge for at
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tiltak blir giennomfgrt pa automatikk. Det er sentralt & ha forskjellige beredskapsplaner til ulike typer
situasjoner, da alle kriser har et unikt preg. Beredskapsplanen kan minke usikkerhet rundt hva som

skal gj@res, og kan vaere en god pekepinn pa hvordan krisen kan handteres.

Det er essensielt 3 ha et velfungerende beredskapsteam for a8 kunne handtere kriser pa best mulig
mate. Det er viktig at medlemmene har trent mye og terpet pa sine oppgaver. Dette henger ogsa
sammen rollefordelingen. Teammedlemmene ma vite hva deres roller er, samt vaere komfortable i
den posisjonen de har. Flere av de stgrre bedriftene har beredskapsavdelinger der ansatte er pa vakt
til enhver tid. Beredskapslederne i disse bedriftene jobber med beredskap til vanlig, ikke bare i
krisesituasjoner. Dette er ikke tilfelle for de mindre bedriftene, der kriselederen og resten av
kriseteamet ofte har helt andre arbeidsoppgaver til vanlig. Dersom man har en beredskapsrolle til
enhver tid, vil man gjerne bli mer rutinert pa sine oppgaver. Det at beredskapsteamet jobber fast
sammen kan ogsa ha en positiv pavirkning pa samarbeidet og samspillet mellom dem. Godt samspill
og trygghet rundt arbeidsoppgaver gjgr beredskapsteamet sterkere. Stgrrelsen pa bedriften kan

altsa derfor ha betydning for hvor velfungerende handteringen er.

@velser spiller ogsa en viktig rolle i bedrifters forberedelser pa eventuelle kriser. Dersom en
beredskapsplan ikke er testet ut giennom trening, vil man ha lite utbytte av den under
krisehandteringen. Ogsa her var det en viss forskjell knyttet til bedriftenes stgrrelse. Det var en
tendens til at de stgrre bedriftene hadde flere, og ofte mer altomfattende, gvelser enn de mindre
bedriftene. En arsak til dette kan vaere at de har mer ressurser som kan brukes pa trening. Det kan
vaere kostnadsfullt 8 gjennomfgre gvelser, saerlig fullskalagvelser. Flere av de mindre bedriftene
giennomfgrte som oftest faerre og enklere typer gvelser enn disse. Trening er en forutsetning for

god krisehandtering, og hvor stor kapasitet man har til 3 gve avhenger altsa av bedriftens stgrrelse.

Det vil alltid vaere en risiko for a havne i situasjoner man verken har planlagt for eller trent pa.
Trening kan gj@re det lettere 3 automatisere prosesser, og det kan bidra til at man klarer a
improvisere nar det er ngdvendig. Beredskapsplaner og gvelser er gode hjelpemidler i
krisehandtering, men bare til et visst punkt. | den sammenheng kommer det frem at erfaring er alfa
og omega. Erfaring kan vaere vel sa viktig som trening nar det kommer til & kunne improvisere.
@velser kan medbringe ngdvendig erfaring, men det er likevel en vesentlig forskjell pa a trene pa

kriselignende situasjoner sammenlignet med a oppleve en reell krisesituasjon. Trening setter seg i
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fingrene, mens erfaring fra reelle opplevelser kjennes pa hele kroppen. Det kan derfor argumenteres
for at livserfaring og erfaring fra tidligere hendelser trumfer trening og beredskapsplaner nar det

kommer til krisehandteringsevne.

Leering er viktig for utvikling og forbedring av krisehandteringen. Det er viktig for organisasjoner a
leere av kriser, da det kan bidra til en bedre krisehandtering. Bedriftene sitter igjen med flere
sentrale leeringspunkter fra Turgy-ulykken som kan komme godt med i mgte med eventuelle

fremtidige kriser. Fglgende laeringspunkter fremgar av analysen:

Verdien av gving. Ulykken tydeliggjorde viktigheten av gving, og at dette var noe som ma gjgres
jevnlig. Det er viktig & veere komfortabel i den rollen man har for a gjgre en god jobb. @ving kan gjgre
at man blir tryggere pa oppgavene sine, og pa den maten tryggere i rollen sin. Trening er ogsa med
pa a utvikle et godt samarbeid innad i beredskapsteamet. Et velfungerende team er et stikkord i god
krisehandtering, og her star godt samspill mellom teammedlemmene sentralt. @velser bidrar til et

styrket beredskapsteam, som igjen fgrer til styrket krisehandteringsevne.

Bruk av beredskapsteamet. Beredskapsteamet bgr benyttes i sa stor grad som mulig da det vil vaere
utfordrende for kriselederen a gjennomfgre krisehandteringen alene. God krisehandtering
innebaerer et godt samarbeid mellom ansatte. Teammedlemmene besitter mye god kompetanse og
erfaring. Nar det gjgres tilgjengelig for kriselederen, blir vedkommende en god kriseleder, og

krisehandteringen deretter.

Tiltak ma settes i gang umiddelbart. Krisehandtering omfatter mange oppgaver, det er ufattelig mye
som ma gjgres, og tid er en kritisk faktor. A sette i gang prosjekter med en gang man ser at det

kommer til 3 bli et behov for det, er en mate man kan kjgpe seg tid pa.

Betydning for hva en krise virkelig er. A ha begrep om hva en krise faktisk er, er viktig for & kunne
utgve god kriseledelse og krisehandtering. Man er ngdt til 8 ha en forstaelse av hva man faktisk har

med 3 gjgre, herunder omfanget, kompleksiteten og ngdvendige gjgremal.
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Mange av bedriftene mener at de har en form kollektiv lzering. Samtlige gjgr informasjon tilgjengelig
for alle med den hensikt om at det skal bidra til laering. Likevel fant vi tendenser til at det ikke er sa
mye kollektiv leering som fgrst antatt. Mye av den samme laeringen blir gjort hver gang, noe som kan
vitne om at man ikke har laert i utgangspunktet. Flere uttalelser tyder ogsa pa at laeringen i stor grad
har blitt veerende pa individniva. Bedriftene har ikke klart @ implementere leerdommen i bedriften i
stor nok grad til at det har blitt kollektiv laering. Dette indikerer at det ma gjg@res tiltak, utover a gjgre
informasjon tilgjengelig, samt gjennomfgre gvelser, som sgrger for at ny kunnskap implementeres i
hele organisasjonen. A tilrettelegge for at laering tilfaller hele organisasjonen er vanskelig, men kan

veere et viktig verktgy for beredskap.

| etterkant av Turgy-ulykken forekom det noe laering mellom bedriftene. Det ble tatt leerdom av
hverandres erfaringer, men det var nar bedriftene selv skulle dele egen erfaring at de faktisk lserte
mest. For & oppna et godt lzeringsutbytte er det viktig & jobbe aktivt med erfaringen. A dele den med
andre bedrifter er en mate a gjgre dette pa. For at laering skal finne sted er man ogsa ngdt til a veere
mottakelig for det. Mye kan spille inn pa dette, eksempelvis hvilken rolle man befinner seg i. Nar
man er i en situasjon hvor man skal leere bort noe til andre, er man ogsa gjerne mer mottakelig for

lzering selv, da man er i en aktiv rolle.

A gjennomfgre en debrief er en annen mate & jobbe med erfaringen. En debrief kan gjgre
teammedlemmene oppmerksomme pa hva som fungerte bra, og hva som burde blitt gjort
annerledes. Man far muligheten til 3 reflektere over egne og andres handlinger, og gi hverandre
tilbakemeldinger. Slike tilbakemeldinger er viktig for lzering og utvikling. Tidspunktet for debriefingen
er en sentral faktor for laeringsutbyttet. Den bgr gjennomfgres raskt i etterkant, da man er mer

mottakelig for laering nar man har hendelsen friskt i minnet.
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6. Videre forskning

Vi har gjennom denne erfaringen sett at krise- og beredskapsledelse er sveert aktuelle temaer som
bgr fremmes ytterligere hos bedrifter. Til tross for at vi har sett pa flere elementer som kan bidra til

dette, har vi observert flere faktorer som kunne vaert hensiktsmessig a se naermere pa.

Gjennom forskningsarbeidet har det dukket opp flere interessante innfallsvinkler som dessverre har
ligget utenfor rammene for denne bacheloroppgaven. Noe som kan danne grunnlaget for videre
forskning pa omradet er a gke fokuset pa viktigheten av egenskaper hos en leder, og spesielt under
kriser. Det er et interessant aspekt at noen informanter papekte at de aldri har opplevd at
egenskaper har veert sentralt i forbindelse med rekruttering. Det kan vaere diskutabelt at ikke
lederegenskaper blir lagt mer vekt pa, spesielt i kritiske situasjoner hvor mennesker reagerer svaert
forskjellig. Denne studien viser at dette er noe som absolutt bgr fokuseres mer pa under rekruttering
av kriseledere. Noe som bgr tas til etterretning er spesielt momentet med lederes evne til a takle

stress.
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Vedlegg

Vedlegg 1

Conical housing

2™ stage

MGB on airframe Epicyclic module 2d stage planet gear

[llustrasjon av hovedgirboksen («MGB on airframe») detaljert visning av planetgirboksen («epicyclic
module») og ett planetgir («2" stage planet gear»).

THROUGH RIM FRACTURE

Bilde av de to delene som ble funnet fra det gdelagte tannhjulet. Utmattingssprekken som til slutt
delte tannhjulet startet i lagerbanen der den rgde pilen peker.
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Vedlegg 2

Intervjuguide

Bakgrunn om informanten

1. Hva er ditt fulle navn?
2. Hva er din faglige bakgrunn?
3. Huvilken stilling hadde du under Turgy-ulykken i 20167?
4. Kan du utdype hva stillingen innebar?
5. Huvilken stilling har du i dag?
Ledelse
1. Hvakjennetegner din ledelsesfilosofi? Evt. hva bygger den pa?
2. Har du eller din organisasjon protokoller/litteratur som ledere skal forholde seg til?
3. Hadde ulykken noen betydning for din stilling og ansvarsomrade?
Kriseledelse
1. Hvordan opplevde du a veere *stilling* under ulykken?
2. Har du opplevd noe lignende tidligere? Evt. hva var annerledes denne gangen?
3. Vil dusi at krisen er over?
4. Hva er kriseledelse for deg?
o Hvordan utgve god ledelse under kriser?
5. Har du noen tanker om egenskaper som er spesielt viktige hos en kriseleder?
6. Har du noen tanker om viktig/ngdvendig kompetanse en bgr ha som kriseleder?
7. Pa hvilken mate skiller rollen som kriseleder seg fra vanlig, hverdagslig ledelse?
8. Kan du fortelle om tiden rett etter du mottok beskjeden?
o Hvordan delegerte du oppgaver?
o Kommunikasjonen?
o Hvavar planen fremover?
9. Ikrisesituasjoner som dette kreves det at ledere evner a ta raske beslutninger. Hva hjalp deg

til & fatte beslutninger i denne tiden?

10.
11.
12.
13.
14.
15.

Leering
1.
2.
3.
4,
5.
pa
6.
7.

8.

Hva er

Brukte dere beredskapsplanen? Hvordan opplevde du at den hjalp deg?

Hva forventer du av dine ansatte i en slik situasjon? Er rollefordelingen avklart pa forhand?
Hvordan klarte dere a opprettholde den daglige driften?

Kan du fortelle om fokuset dere hadde pa krisehandtering da, sammenlignet med na
Hvordan kan du beskytte deg selv mot a bli overveldet av fglelser?

Hvordan skaffer du deg rom til 3 ta inn sorgen over situasjonen som har skjedd?

Hva mener du er det viktigste du lzerte av ulykken?

Hvilken lzerdom tar du med deg i mgte med eventuelle fremtidige kriser?

Hvem vurderte innsatsen din under ulykken, og hvordan fikk du tilbakemelding?

Har du endret din lederstilstil etter ulykken?

Vil du si at kompetanse og laering med tanke pa bedriftens beredskapsarbeid blir vaerende
individniva, eller eksisterer det en form for kollektiv leering?

Hvordan sikrer dere at leerdommen dere tok med dere tilfaller hele bedriften?

Tar dere l&erdom andre bedrifters erfaringer? Pa hvilken mate?

Hvordan forbereder du deg og dine ansatte pa a handtere en eventuell lignende krise?

det st@rste inntrykket du sitter igjen med etter denne erfaringen?
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Vedlegg 3
Forespgrsel om deltakelse i forskningsprosjektet
“Kriseledelse og Turgy-ulykken: Hvordan ble ulykken handtert av ledelsen i de
bergrte bedriftene, og hva leerte de?”

Bakgrunnen for denne forespgrselen er en bacheloroppgave i studiet @konomi og Administrasjon
ved Hggskulen pa Vestlandet, avdeling Bergen. | dette skrivet gir vi deg informasjon om malene for
prosjektet og hva deltakelse vil innebzere for deg.

Formal

Formalet er a skape mer kunnskap om kriseledelse og handtering av kriser. Vi gnsker a se pa
hvordan de bergrte bedriftene handterte krisen og hvilken la&erdom de har tatt med seg videre. Ved a
undersgke dette feltet kan det fremkomme ny kunnskap som kan veere til nytte i eventuelle
fremtidige kriser. Problemstillingen var er: Kriseledelse og Turgy-ulykken: Hvordan ble ulykken
hdndtert av ledelsen i de bergrte bedriftene, og hva laerte de?

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?
Utvalget i forskningsprosjektet bestar av personer som har/hadde lederroller i bergrte bedrifter
under helikopterulykken pa Turgy.

Hva innebzaerer det for deg a delta?

Hvis du velger a delta i prosjektet, innebzerer det at du blir intervjuet. Dette kan enten gjgres ved a
mgtes i person eller over en videosamtale. Spgrsmalene vil blant annet omhandle krisehandtering,
ledelse under krise og hva man har lzert i etterkant. Intervjuet vil bli tatt opp pa band og
transkriberes. Opptakene og transkriberingen vil lagres pa lukkede medier uten

tilgang for vedkommende.

Det er frivillig a delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke samtykke
tilbake uten a oppgi noen grunn. Alle opplysninger om deg vil da bli anonymisert. Det vil ikke ha
noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a trekke deg.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi behandler
opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket. Informasjon gitt av deltakere
er bare tilgjengelig for prosjektgruppen, veileder og Hggskulen pa Vestlandet.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?

Prosjektet skal etter planen avsluttes 15.08.19. Alle opptak vil etter transkribering bli slettet. Selve
transkriberingen vil oppbevares etter regler gitt ved datatilsynet pa lukkede medier gitt en periode
pa 3 ar (Personopplysningsloven, lov av 14. april 2000 nr. 31 om behandling av
personopplysninger).

Hvor kan jeg finne ut mer?

Hvis du har spgrsmal til studien, ta kontakt med Amanda Roland, +47 450 60 646,
amanda.roland@arterra.no, Sandra Rosenvinge, +47 944 35 315, sandramrosenvinge@hotmail.com,
eller Hanne Nordvik, +47 480 93 555, hanne_nordvik@msn.com. Veileder pa denne
bacheloroppgaven er Kristin Lofthus Hope, +47 464 73 872, kristin.lofthus.hope@hvl.no
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Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet “Kriseledelse og Turgy-ulykken: Hvordan ble
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