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Forord

Denne masteroppgaven ble skrevet grunnet gkende fokus pa konseptet samvirke. Det & kunne
samarbeide pa en god mate, samt benytte seg av tilgjengelige ressurser, krever mer enn a sette
sammen individer som kan veere nyttige i en bestemt hendelse. Identifisering, bevisstgjering
og innfaring av de mest sentrale forutsetningene, kan ofte veere en ngdvendighet for & lykkes.

Jeg vil gjerne benytte denne muligheten til 4 takke Morten Sommer for god veiledning i
forbindelse med denne oppgaven. Morten ga meg mange gode innspill bade med tanke pa
faglitteratur, ideer til oppgavens struktur og generell stgtte i alle faser av arbeidet. Han svarte
alltid nar jeg ba han om hjelp, til og med i helgene, og kom med forslag til problemlgsning.
Dette gjorde denne prosessen veldig positiv og ikke minst laererik.

Jeg Vil takke alle instrukterene pa samvirkegvelsene bade for faglige innspill, men ogsa hjelp
til praktisk gjennomfgring av dette studiet. Det ble tatt hensyn til meg ved flere anledninger, i
tillegg til at instrukterene stilte opp, bade i forbindelse med min transport til og fra
hendelsene, utdeling og innsamling av sperreskjema, informasjon til mannskapene om min
deltagelse og formal, i tillegg til at jeg fikk tilgang til mange fine bilder som ble tatt under
gvelsesdagene. Sigve Kolstad, Gert Olsson, Robert Egeland og Merete Kluge spesielt takk til
dere!

Jeg Vil ogsa takke Tor Arne Espedal som bade inspirerte meg til & skrive denne oppgaven,
men ogsa ga meg veiledning og oppfalging gjennom hele prosessen.

Sist men ikke minst gnsker jeg a si takk til alle ledere fra Rogaland Politidistrikt, Rogaland
Brann og Redning IKS, samt Ambulansetjenesten ved Stavanger Universitetssykehus, som
tok seg tid til & fylte ut sparreskjemaene pa de travle gvelsesdagene.

Jeg gnsker ngdetatene i Sgr-Rogaland lykke til med det videre beredskapsarbeidet og haper at
min oppgave kan bidra positivt til deres arbeid

Stavanger, 12. Juni 2015
Lucy Jegtnes



Sammendrag
| skyggen av 22.juli rapporten, ble det bestemt at samvirkeprinsippet skal legges til grunn i

samfunnssikkerhets- og beredskapsarbeid. En av grunnene til dette, er gkende gjensidig
avhengighet mellom etatene knyttet til en suksessfull oppgavehandtering. Selv om dette
prinsippet stadfester nadvendigheten av et godt samarbeid, mangler selve begrepet ’samvirke”
en tydelig definisjon i Norge. | denne oppgaven ses samvirke pa som en mate a lgse komplekse
oppgaver i samarbeid med andre, samt benytte seg av bade menneskelige og materielle

ressurser pa best mulig mate.

Samvirkegvelsene i Sgr-Rogaland, som ble gjennomfert i perioden april-mai 2015, dannet
grunnlaget for konklusjonene i denne masteroppgaven. Gjennom feltstudier, samt bruk av
sparreskjema, ble det identifisert hvilke forutsetninger som bar veere til stede for a fa et godt
samvirke. Det teoretiske grunnlaget har veert utgangspunkt for hvordan samle inn data og
dannet mal for kategorisering og presentasjon, samt underbygget konklusjoner og pastander i
drgftingen. Tema innenfor teoriene omhandler samvirke, team, situasjonsforstaelse, mentale

modeller, kommunikasjon, informasjonsutveksling, ledelse, stress og tillit.

Et godt samvirke vil pa mange mater avhenge av en lik tilneerming til hendelsen, en sakalt felles
situasjonsforstaelse. Selv om god kommunikasjon og informasjonsutveksling vil vaere viktige
hjelpemidler i forhold til dannelsen av det, kan informasjonen av og til tilegnes forskjellig
mening og dermed fare mannskapenes situasjonsforstaelse i ulike retninger. En felles forstaelse,
som kan oppnas ved dannelsen av felles mentale modeller, kan hindre dette.

Selv om god kommunikasjon vil vere et viktig hjelpemiddel ved alt teamarbeid, herunder
samvirke, vil ikke mannskapene kunne nyttiggjere seg av det dersom det ikke eksisterer gode

kommunikasjonskanaler.

Ledelsen vil ogsa kunne pavirke samvirket, da lederne har evnen til & pavirke individuelle og
felles prestasjoner til deltagende team. Lederen ma derfor kunne anvende den riktige
ledelsesformen under utgvelsen, samt veere i stand til & utforme en ledelsesorganisasjon som vil
stgtte bade lederen selv og mannskapene under arbeidet.

Dannelsen av en felles “arbeidsplattform™ blant de deltagende lederne vil pavirke
koordineringen av ressurser pa en positiv mate. En ner fysisk plassering, vil blant annet fremme

kommunikasjon, forutsatt at lederne klarer a formidle den relevante informasjonen og ikke

II



minst forbli pa “’plattformen”.

De emosjonelle pavirkningene, som stress og tillit, bar ogsa tas hgyde for, da disse kan ha en
innvirkning pa de kognitive prosessene til mannskapene og lederne. Stress kan redusere evnen

til & prosessere innkommende informasjon, mens tillit kan skape gode forutsetninger for dialog.

I
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1.0 Innledning
En gkende gjensidig avhengighet mellom ngdetatene, knyttet til suksessfull

oppgavehandtering, stadfester ngdvendigheten av et godt samarbeid. 1 skyggen av 22.juli
rapporten, ble det bestemt at samvirkeprinsippet skal legges til grunn i samfunnssikkerhets- og
beredskapsarbeid. Dette etter at det ble konkludert at skadeomfanget trolig kunne veert mindre,
dersom samarbeidet mellom ngdetatene hadde veert bedre (NOU, 2012).

"Bdde samfunnssikkerhet og beredskap krever at landets samlede ressurser utnyttes pd en

effektiv mdte. Dette krever koordinering og samhandling” (NOU, 2012:453).

Samvirke har alltid veert pa dagsorden for ngdetatene, og ble faktisk trent mye pa fer, med
sivilforsvarets ”samvirke pa skadested” kurs. Fokuset pa disse kursene ble derimot mindre pa

slutten av 2000-tallet fgr samvirke ble innfart som et fjerde beredskapsprinsipp.

Selv om samvirkeprinsippet er et godt tiltak, mangler selve begrepet samvirke” en tydelig
definisjon i Norge (Holtan mfl., 2015). | denne oppgaven ses samvirke pa som en mate a lgse
komplekse oppgaver i samarbeid med andre, samt benytte seg av bade menneskelige og

materielle ressurser pa best mulig mate.

| praksis vil samvirke ha flere likhetstrekk med samhandling i team, da personer fra ulike etater
samarbeider om a lgse konkrete oppgaver. P4 samme mate som team, vil samvirke ha lite &
bidra med, dersom samvirket ikke fungerer. | fglge Eriksen (2011) og Eid mfl.,(2005) kreves
det at for en oppgave skal bli utfgrt, ma det mer til enn & sette mennesker med en spesiell
bakgrunn sammen, da teamets prestasjon avhenger av bade individuelle og samhandlende

prosesser. For a fa til et godt samvirke, bar derfor disse forutsetningene tas hgyde for.

| denne oppgaven synliggjares forutsetninger som bgar vaere til stede for a fa et godt samvirke
Det teoretiske grunnlaget har veert utgangspunkt for hvordan samle inn data og dannet mal for
kategorisering og presentasjon, samt underbygget konklusjoner og pastander i drgftingen.
Tema innenfor teoriene omhandler samvirke, team, situasjonsforstaelse, mentale modeller,

kommunikasjon, informasjonsutveksling, ledelse, stress og tillit.



Konklusjonene og pastandene i forbindelse med dette studiet, bygger pa feltstudiet, samt
besvarelsene fra spgrreskjema, som ble foretatt under samvirkegvelsene i Ser-Rogaland

perioden april-mai 2015.

1.1 Problemstilling
Ved utformingen av min problemstilling matte jeg vurdere hvor mye jeg kom til & klare a utrette
innenfor de tidsrammene jeg hadde. | tillegg ville jeg skrive om et tema som jeg har stor

interesse for.

| forkant av mine masterstudier, jobbet jeg i ambulansetjenesten ved Stavanger
Universitetssykehus. | lgpet av min arbeidserfaring, har jeg veert pa flere hendelsessted av bade
stort og lite omfang. Bade tverrfaglig og tverretatlig samarbeid var derfor noe jeg var godt kjent
med og visste om en del gjennomgaende utfordringer allerede far jeg begynte & studere. Selv
om forskningen sa at demografisk mangfold har vist seg & veere en positiv assosiasjon med
produktivitet (Hoch, 2014), sa jeg at av og til kunne dette vare vanskelig a fa til i praksis.
Erfaringene fra 22. juli viser at det fortsatt er utfordringer knyttet til samvirke, og av den grunn
er det behov for mer kunnskap om hva som ma til for a fa et godt samvirke. Dette temaet ble

derfor valgt ut og dannet fokuset i denne oppgaven.

Valget pa problemstillingen falt pa:

Hvilke mest sentrale forutsetninger ma veere til stede for a fa til et godt samvirke?

1.2 Hensikten med studiet
Hensikten med denne oppgaven er a danne et grunnlag som vil hjelpe a utarbeide malrettede
tiltak knyttet til styrking av samvirket i beredskapssektoren.

Denne oppgaven kan ogsa brukes av andre etater og organisasjoner til a bedre deres

handteringen av hendelser i samarbeid med andre aktgrer, bade tverrfaglig og tverretatlig.



1.3 Bakgrunn

Arena for mine studier var samvirkegvelsene som ble holdt i Sgr- Rogaland perioden april-mai
2015. Det var arrangert 12 dager med samvirketrening mellom Rogaland Brann og Redning
IKS, Rogaland Politidistrikt samt ambulansetjenesten ved Stavanger Universitetssykehus. |
lgpet av de 12 dagene med samvirketrening, deltok jeg pa 6 1/2 av dem. Ved hjelp av
sparreskjema, fikk jeg svar fra 33 ledere som var i ILKO (innsatsleders kommandoplass), da
disse var knutepunktet i forhold til det tverretatlige samarbeidet. Jeg benyttet ogsa mine
observasjoner, hadde feltsamtaler med innsatspersonell, samt avklarende samtaler med
instruktgrene. Jeg var ogsa med pa alle de felles evalueringsmgtene der det ble tatt opp hva som

fungerte og ikke fungerte med samvirket ved aktuelle utferelser.

Det ble gjennomfart to ulike scenarioer pa samtlige gvelsesdager, der begge hadde hgy
vanskelighetsgrad. Scenarioene krevde bade en god organisering av egen etat, men det ble ogsa
stilt krav til et godt tverretatlig og tverrfaglig samarbeid. Et av malene med samvirkegvelsene
var a fa gvd s mange ledere som mulig. Politiet og helse byttet derfor pa ledere mellom de
ulike scenarioene. Brannvesenet, hadde samme fagleder gjennom hele gvelsesdagen grunnet en

annerledes intern organisering.

Det forste scenarioet gikk ut pa at en buss hadde kjert av veien og truffet en hgyspentmast.
Dette medfarte utfordringer i forbindelse med redningsarbeidet, da innsatspersonellet farst
matte fa en representant i fra el-selskapet pa plass, fer de kunne iverksette redningsaksjonen.
Som fglge av at det hverken var gjerningsmenn pa stedet eller at det var et ulykkessted som
krevde mye sikring, hadde politiet primeart i oppgave a bistd ambulansetjenesten og

brannvesenet ved deres fagoppgaver.

S

Figur 1.1 Illustrasjon av scenario 1



Det andre scenarioet bygde pa ondsinnede intenderte handlinger, der terrorgruppen IS stod for
en bilbombe med en pafglgende gisselsituasjon. Dette var imidlertid opplysninger som
innsatspersonell ikke visste om nar de startet gvelsen, da meldingen som kom inn til
operasjonssentralene tilsa at det var en trafikkulykke. Etter redningsarbeidet ble iverksatt, fikk
innsatspersonellet beskjed om at dette dreide seg om en terrorhandling. Dette stilte andre krav
bade til organiseringen og ledelsen, da det krevde en omstilling i en allerede vanskelig og

stressende situasjon.
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Figur 1.2 Illustrasjon av scenario 2

Selv om scenarioene var like, var det likevel variasjoner. Meldingen som gikk inn til sentralene,
varierte fra dag til dag, slik at noen dager fikk innsatspersonellet mer informasjon enn andre
dager. Det ble ogsa byttet pa hvilken ngdsentral som fikk meldingen farst, altsa brannvesenet,
ambulansetjenesten eller politi. Antallet markerer og antall tilgjengelig innsatspersonell
varierte ogsa pa de ulike gvelsesdagene. Noen dager var luftambulanse med, slik at
ambulansetjenesten hadde flere ressurser. Ved noen anledninger ble scenarioene ogsa tilpasset
ressursene som var med den aktuelle dagen. Dagene nar politihunder var tilgjengelig, ble noen
markerer plassert lengre vekk fra skadestedet for a fa trent pa sgk. Det var ogsa naturlige
variasjoner i vaerforhold, samt endring av lokalisasjonen pa scenario 1 grunnet konflikt med

grunneieren.

1.3.1 Rogaland Brann og redning IKS
Rogaland Brann og Redning IKS har totalt 360 ansatte i regionen fordelt pa atte avdelinger som
jobber med alt fra forebygging, beredskap, miljerettet helsevern, skjenkekontroll, ngdanrop,



gkonomi, personal, ikt til informasjon og radgiving innenfor samfunnssikkerhet. Den bestar av

13 brannstasjoner, hvorav 4 er dggnbemannet (Rogaland brann og redning IKS, 2015a).

Ngdsentralen til brann har samme dekningsomradet som Rogaland politidistrikt, og har som
hovedoppgave & motta og formidle varsel om brann, ulykke, katastrofer og akutt forurensning,
fra 18 kommuner i Rogaland, i tillegg til Sirdal kommune i Vest-Agder. Sentralen ligger i
Stavanger og dekker et omrade pa ca 357 000 innbyggere med 28 brannstasjoner. Den skal ogsa
dekke Arendal og Haugesund sine 110 sentraler ved behov (Rogaland brann og redning IKS,
2015b; Rogaland brann og redning IKS, 2015c).

Ledelsesbegreper som ble anvendt av brann ved mine studier var: Fagleder Brann og

Utrykningsleder.

1.3.2 Rogaland politidistrikt

Rogaland politidistrikt er landets 3.sterste politidistrikt med 771 ansatte, som jobber i et
politidistrikt bestdende av 19 kommuner. Distriktet strekker seg fra Hjelmeland i nord og
Kvitsgy i vest, til Egersund i sgr og Sirdal i gst med og totalt 321.800 innbyggere. Rogaland
politidistrikt er delt inn i fem funksjonelle og fem geografiske enheter, som ogsa inkluderer
Namsfogden i Sandnes og Stavanger og Politiets sikkerhetstjeneste (Politiet, 2012).
Operasjonssentral i Rogaland i er dagnbemannet. Operatarene i politiets operasjonssentral skal
blant annet motta, vurdere og prioritere meldinger som kommer inn, samt disponere ressurser
(Politihagskolen, 2015).

Justis- og beredskapsdepartementet har det gverste ansvaret for virksomheten til politiet, men
store deler av ansvaret, som faglig ledelse, oppfalging og utvikling av politidistrikter, er
delegert til Politidirektoratet (Politiet, 2013).

Ledelsesbegreper som ble anvendt av politiet ved mine studier var: Innsatsleder, Aksjonsleder,

Nestkommanderende, Sambandsoperatar

1.3.3 Ambulansetjenesten ved Stavanger Universitetssykehus

Ambulansetjenesten inngar i Helse Vest RHF (regionalt helseforetak) og er underlagt Helse
Stavanger og Stavanger Universitetssykehus. Helse Vest er et av fire regionale helseforetak i
Norge og er direkte underlagt Helse- og omsorgsdepartementet (Helse Vest, 2015; Helse
Stavanger, 2014a).



Stavanger Universitetssykehus betjener en befolkning pa 330 000 i Segr Rogaland, fra
Hjelmeland i nord til Sokndal i ser og har ca 7300 ansatte, hvorav ca. 150 inngar i
ambulansetjenesten. Det er totalt 17 ambulanser i beredskap hvorav én er psykiatriambulanse,
0g pa Judaberg i Finngy er det stasjonert en ambulansebat (Helse Stavanger, 2014a; Helse
Stavanger, 2014c). Ambulansestasjoner ligger pa Hjelmeland, Jgrpeland, Stavanger, Sandnes,

Jeeren, Egersund og i Sokndal (Helse Stavanger, 2014 c).

Stavanger AMK, Akutt medisinsk kommunikasjonssentral, har den regionale funksjonen for
Helse Vest og bemannes av koordinatorer med ambulanseutdannelse, samt sykepleiere.
Omradene som ivaretas av AMK er blant annet radgiving, varsling av lokal helsetjenesten,
politi eller brann, samt mottak av telefoner fra publikum ved akutt sykdom, skade eller ulykke
(Helse Stavanger, 2015; Helse Stavanger, 2014 b).

Ledelsesbegreper som ble anvendt av ambulansetjenesten ved mine studier var Operativ leder
helse, Leder ambulanse, Fagleder helse, Leder Sampleplass Skadde.

1.3.4 Begrepsavklaring

Innsatsleder (IL) - Politiets innsatsleder er leder for aksjoner pa taktisk niva, i samarbeid med
operasjonsleder. Innsatsleder skal organisere, koordinere og lede innsatsstyrken slik at den kan
lgse oppdraget pa best mulig mate. Innsatsleder skal ogsa foreta risikovurderinger ved
planlegging og gjennomfering av aksjoner. Han kan blant annet nekte adgang til omradet,
dersom vurderingen tilsier at det er stor risiko for egne eller andres innsatspersonell.
Innsatsleder har ogsd ansvaret for & opprette innsatsleders kommandoplass, ILKO. Ved
etablering av ILKO, skal lederne kunne kommunisere uten sambandsmidler og ma derfor veere
plassert slik at de ogsa kan bruke tegn/signaler (Politidirektoratet, 2007; Politidirektoratet,
2015).

Aksjonsleder (AL) - Utpekes av IL ved behov og ved tilgang p tilstrekkelig med ressurser. AL
er underlagt IL. IL kan utpeke flere AL som har ansvar for hvert sitt omrade (Politidirektoratet,
2015).

Nestkommanderende (NK) — innsatslederens hgyre hand. Skal blant annet avlaste IL, holde seg

best mulig oppdatert ift situasjonsbilde og organisere innsatsstyrkene (Politidirektoratet, 2007).



Sambandsoperatgr - Sambandsoperatgrens oppgaver er a betjene sambandet, samt motta og
formidle meldinger til rett person til rett tid. Han skal ogsa fare kontroll med at sambandet
fungerer (Politidirektoratet, 2007).

Fagleder brann (FB) — ivaretas av brannsjef eller hans stedfortreder. Der overordnet vakt ikke
er pa stedet, ivaretas funksjonen av utrykningsleder. Fagleder Brann skal blant annet ivareta

innsatsledelsen til politiet kommer til stedet (Politidirektoratet, 2015).

Utrykningsleder — skal lede brannvesenets innsats inntil brannsjefen eller den som har vakt
overtar ledelsen (DSB, 2015).

Operativ leder helse (OLH) — rollen tildeles ofte til den mest kompetente ambulansearbeideren
ofte pa den farste ambulansen. Ansvarsomradene er koordinering av egne ressurser i samarbeid
med leder brann og innsatsleder politi. Arbeidsoppgavene er blant annet risikovurdering og
organisering/ledelse av de operative helseressursene pa et skadested. OLH skal samarbeide tett
med IL. Han har sammen med Fagleder helse (FH) det overordnede ansvaret for en helhetlig
medisinsk innsats pa skadestedet. OLH har ogsa ansvar for & peke ut delledere (Helse
Stavanger, 2011).

Leder ambulanse — fungerer som NK til OLH. Denne funksjonen blir ikke nzermere omtalt da
den ikke ble benyttet av ambulansepersonell under samvirkegvelsene (Helse Stavanger, 2011),
blant annet pa grunn av en naer forstaende innfaring av nye titler og instrukser i helsetjenestens

innsats pa skadestedet.

Fagleder Helse — betjenes enten av anestesilege i utrykningsteam, luftambulanse eller
vakthavende legevaktslege. Ansvarsomrader er bade organisering, men ogsa ledelse av det
medisinskfaglige arbeidet pa skadestedet. OLH vil utfgre oppgavene til Fagleder Helse i

pavente vedkommende sin ankomst (Helse Stavanger, 2011).

Leder Samleplass Skadde — har ansvar, i samarbeid med OLH, for sampleplassen inntil Fagleder
Helse er pa plass. Han skal blant annet etablere samleplass skadde, ha oversikt over pasienter

og gi regelmessige situasjonsrapporteringer til OLH (Helse Stavanger,2011).
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Nestkommanderende
Fagleder Politi
Aksjonsleder
Sambandsoperatgr

Leder ambulanse

Fagleder Helse Utrykningsleder

Leder Samleplass skadde

Figur 1.3 Egen komponert figur. Lederfunksjonene som er markert med redt er de som danner bindeleddet mellom
etatene. Ledere som er markert med hvitt svarer til lederen innenfor sin etat. Det kan dog oppsta situasjoner hvor
kommunikasjonskanalene endres.

1.4 Avgrensning

Hendelser med stort skadeomfang vil ofte kreve deltagelse fra aktarer pa flere hierarkiske niva
som har hver sine spesifikke oppgaver (Lavik, 2010; Flin mfl., 2002; Hovden, 2012). Grunnet
prosjektets starrelse har jeg valgt & avgrense oppgaven til kun @ omhandle det taktiske nivaet,
altsa det nivaet som er direkte utgvende og favner de som er pa skadestedet med fokusomrader

som varsling, sikring, behandling og evakuering (Lunde, 2014; Hovden, 2012; Flin mfl., 2003).
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Politisk: D, DSB, Helsedirektoratet

J
~

Strategisk: LRS

Operasjonell:

110 sentral, AMK, Politiets
operasjonssentral

Taktisk:

Innsatsleder, Operativ Leder Helse,
Fagleder Brann

Figur 1.4 Egen komponert figur. Illustrasjon av de ulike beredskapsnivaene

Nivaene som ikke blir omtalt i denne oppgaven er den overordnede politiske ledelsen, det
strategiske nivaet, samt det operasjonelle nivaet, som er bindeleddet mellom strategisk og
taktisk ledelse (Lunde, 2014).

Jeg kommer heller ikke til & omhandle kollektiv beslutningstaking, selv om det kan pavirke
samvirke. Hadde rammene for denne oppgavene veert stgrre, da kunne jeg gjerne ha tatt med
temaer som intuitiv og analytisk beslutningstaking. Jeg fokuserte heller pd mekanismer som

farer til at mennesker er i stand til & ta gode beslutninger, som informasjonsutveksling.
Selv om jeg har med teori om kommunikasjon, favner jeg heller ikke om problemstillinger som
kulturelle forskjeller, da jeg kun ga en generell tilnerming til temaet. Det samme gjelder teori

om informasjonsutveksling.

Jeg gar heller ikke i dybden pa ledelsesteoriene eller inn pa sosialpsykologi.
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1.5 Oppgavens oppbyggning og innhold

Kapittel: Innhold:

Kapittel 1: Innledning, problemstilling, hensikten med studiet, bakgrunn, avgrensning

Kapittel 2: Relevant teori. Teorien er delt inn i ulike kapitler, der hvert kapittel
belyser ulike temaer. For a fa bedre struktur, har jeg ogsa valgt a anvende
underkapitler, da det gir teksten bedre leservennlighet og oversiktlighet.
Leservennligheten blir gkt ogsa ved hjelp av illustrasjoner og modeller.

Kapittel 3: Metodekapittelet. Her belyses fremgangsmaten med dette prosjektet,
herunder styrker og svakheter. Oppgavens validitet, generaliserbarhet samt
etiske aspekter, blir presentert i slutten av metodekapittelet.

Kapittel 4: Empiri. Her vil leseren finne prestenasjon av funn, noe som blir gjort ved
hjelp av bade tekst og diagrammer.

Kapittel 5: Drgfting. Empirien presentert i kapittel 4 blir drgftet opp mot teorien
presentert i kapittel 2

Kapittel 6: Konklusjon, der hovedfunn blir oppsummert og forslag til lasningen av

problemstillingen blir presentert. Avsluttende ord og refleksjoner
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2.0 TEORI

| dette kapittelet presenteres relevant teori. Teoribyggingens viktigste funksjon er & forklare
eller gjere forstaelig de fakta man mener a sta overfor (Skog, 2010). Begreper som blir omtalt
er samvirke, team, mentale modeller, situasjonsforstaelse lederskap, informasjonsutveksling,

kommunikasjon, samt tillit og stress.

2.1 Samvirke

Samvirke er et begrep som ofte blir assosiert med beredskapssektoren, da samvirke er et fjerde
beredskapsprinsipp som ble innfert i etterkant av terrorhandlingene 22.juli 2011. Samvirke har
derimot ingen etablert definisjon i Norge, noe som séledes kan vere uheldig, da det kan medfare
forskjellig praksis grunnet variasjoner i forhold til tolkningen og anvendelsen (Holta mfl.,
2005).

Hammervoll (2014) definerer samvirke som:” i hvilken grad beredskapsakterene i
beredskapsnettverket standardiserer, planlegger og tilpasser sine verdiskapende aktiviteter
knyttet til fremforing av beredskapsressurser og skadebegrensning pd skadestedet”

(Hammervoll, 2014:21).

En svensk definisjon sier at samvirke er: “Den interaksjon som skjer mellom to eller flere
aktorer i den hensikt a samordne sine virksomheter og at samordning av virksomheter
innebcerer at disse koordineres for d oppnd felles mdl. (...) Samvirke er den metoden som velges
ndr de aktorene hvis virksomhet som skal samordnes er selvstendige i forhold til hverandre og
ingen part derfor har beslutningsrett overfor den andre” (Wahlberg mfl., 2003 gjengitt etter i
Holtan mfl., 2015:12).

Samvirke ma ikke blandes med kollektiv beslutningstaking. Selv om de ulike
etatene/organisasjonene anvender samvirkekonseptet, vil hver aktgr fremdeles ta egne
beslutninger, bare at disse beslutningene tar hensyn til de gvriges aktagrene sine forutsetninger
og behov (Fredhom mfl., 2006).

| denne oppgaven ses samvirke pa som a benytte seg av bade menneskelige og materielle

ressurser pa best mulig mate, gjennom koordinering og en gjensidig tilpasning av hverandre
(Hammervoll, 2014; Holtan mfl., 2015).
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2.2 Team

“Two or more individuals with specified roles interacting adaptively, interdependently, and

dynamically toward a common and valued goal”

(Dyer, 1984; Salas mfl., 1992 gjengitt etter i Salas mfl., 2005:559).

Innfaring av teambaserte arbeidsstrukturer er en av de stgrste endringene som har forekommet
i arbeidsmarkedet de siste 50 arene. En av grunnen til dette er gkende kompleksitet bade i
omgivelsene, men ogsa i de ulike arbeidsoppgavene (Hoch, 2014). Team har evne til a tilby
bade starre effektivitet, produktivitet, allsidighet, innovativitet samt tilpasningsevne enn
enkeltindivider kan (Salas mfl., 2005; Eriksen, 2011; Fredhom mfl., 2006; Hock, 2014).

Et godt teamarbeid er ikke noe som plutselig oppstar (Salas mfl., 2005). Dersom team skal
fungere godt, ma aktgrene kjenne til og veere i stand til & utfare sine oppgaver. Team blir derfor
mer effektive med tiden etter hvert som teammedlemmene larer a jobbe sammen og som deres
egne ferdigheter styrkes. Team som har jobbet mye sammen fokuserer pa teamets overordnede
mal, identifiserer seg selv med hele teamet, statter hverandre samt kompenserer for hverandre
for & na teamets mal (Bartone mfl., 2011; Flin mfl., 2002). En av arsakene til det, er dannelsen
av noe som kalles felles mentale modeller (Flin mfl.,2008; Endsley 1995). Dette blir n&ermere

omtalt i neste kapittel.

Mangfoldige team kan pa mange mater styrke teamprestasjoner, da bred fagkunnskap og
erfaring reduserer mengden av overlappende informasjon, altsa informasjon som allerede er
kjent for andre (Hoch, 2014), det kan dog oppstd samhandlingsutfordringer dersom

bakgrunnene til de ulike teammedlemmene er veldig forskjellig.

R
\
\
\\\ B /
o <

Figur 2.1 Egen komponert figur. Graden av overlappende informasjon vil variere avhengig av teamets
kunnskapsgrunnlag
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Graden av overlapping sier heller ingenting om informasjonens relevans, da denne ofte vil vare
situasjonsavhengig. Det er derfor ikke gitt at tverrfaglige team er mer robuste, men de vil
derimot ha bedre forutsetninger til & mgte flere forutsetninger enn team med tilnermet samme

kunnskap.

Kommunikasjon og informasjonsutveksling har en viktig betydning for teamprestasjoner (Hsu
mfl., 2011; Flin mfl.,2008). Kommunikasjon kan bli pavirket av, blant annet, hvordan team blir
organisert. Ved hierarkisk oppbygging, vil for eksempel kommunikasjonsformen basere seg pa
spgrsmal og svar, i motsetning til flate strukturer der informasjonen kommer mer pa eget
initiativ (Brun mfl., 2003). Tidligere studier bekrefter ogsa at teamprestasjoner pavirkes av
interaksjonsprosesser slik som koordinering, som gar ut pa a samkjgre alle aktivitetene slik at
de samlet sett gir et best mulig resultat ( Eriksen, 2011)

Selv om god interaksjon og samhandling i team er viktig for suksessfull problemlgsning (Flin
mfl., 2008), kan det bli vanskelig a fa det til i praksis. En av grunnene til det er at team som
ikke har jobbet sa mye sammen, er sarbare for noe som heter “Ny gruppe syndrom”. Det gir ut
pa at i starten er teammedlemmene gjerne usikre pa deres rolle og status. Man prgver derfor a
unnga a uttrykke sine meninger som kan vere annerledes enn det som allerede har blitt foreslatt
av ledere/personer med makt, for & unnga konflikter. “Ny gruppe syndrom” kan ogsa medfare
felles enighet selv om alle egentlig ikke er enig. Denne oppfarselen er kalt falsk konsensus, og
handler mye om den enkeltes motivasjon til & beholde sin posisjon. Felles enighet kan fare til
kollektiv ignoranse og andre faktorer som igjen farer til, blant annet darlig beslutningstaking
(Boin mfl., 2013).

En annen utfordring for samhandling i team er at mennesker tror sterkt pa sin egen objektivitet,
ved & blande sin egen personlige tolkning av verden, med hvordan verden egentlig er. Dette kan
fort bidra til uenigheter og konflikter hvis teammedlemmene ikke klarer & snakke om samme
sak (Dyndal, 2010). Utfordringer knyttet til kommunikasjon og informasjonsutveksling blir

omtalt seinere i oppgaven.
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2.3 Situasjonsforstaelse

”Cognitive skills that involve selection and comprehension of information from the world
around us to make sense of our work environment”
(Flin mfl., 2008:36).

Situasjonsforstaelse vil kunne oppnas kun via en aktiv deltagelse. Det kan skaffes gjennom
egne observasjoner, men ogsa ved hjelp av verbal og non-verbal kommunikasjon (Endsley,
1995; Endsley mfl., 2000). Kjennskap til de man jobber med, samt tillitsfulle relasjoner, vil
veere positivt, da det vil gjare det lettere a utveksle, samt ta til seg informasjon (Frigotto mfl.,
2011; Hoch, 2014; Salas mfl., 2005). Selv om informasjon er en viktig forutsetning for dannelse
av en situasjonsforstaelse, ma den ogsa kunne anvendes riktig (Flin mfl., 2008; Endsley, 1995).
Med andre ord, tilgang til informasjon vil ikke ngdvendigvis skape det riktige situasjonsbildet,
dersom informasjonen misforstas eller plasseres i feil kontekst (Jones mfl., 2000; Dyndal, 2010;
Flin mfl., 2008). Her vil mentale modeller ha noe a si (Endsley, 1995). Mentale modeller blir

omtalt i neste kapittel.

Etablering av situasjonsforstaelse kan bli pavirket av faktorer som stress, da stress kan redusere
evnen til a ta til seg informasjon (Endsley, 1995; Olsen mfl., 2008), samt gjennom fysiske og
psykologiske stressorer, som stgy og usikkerhet (Hockey, 1986; Sharit and Salvendy, 1982
gjengitt etter i Endsley, 1995).

Begrenset eller feilaktig situasjonsforstaelse sker muligheten for feil (Frigotto mfl., 2011), da
det kan fare til feil fokus og dermed utilstrekkelige tiltak (Klein, 1989). Det kan dog vere

utfordrende & vite om den situasjonsforstaelsen som man har, er riktig eller feil (Endsley, 1995).

En felles situasjonsforstaelse er en viktig forutsetning for gode team prestasjoner, da man lettere
klarer & forutse hverandres behov. Uten felles forstaelse, kan teammedlemmene ga mot
forskjellige mal, noe som igjen kan fare til ineffektivt samarbeid (Salas mfl. 2005; Hsu mfl.,
2011) gjennom for eksempel motstridende tiltak En felles situasjonsforstaelse trenger ikke a
bety at alle mannskapene har en helt lik oppfatning av situasjonen, men heller en forstaelse for
hvilken retning situasjonen gar i (Fredhom mfl., 2006).
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Situasjonsforstaelse(SA) i team kan illustreres som vist i figur 1:

Teammedlem 1 SA

Teammedlem Teammedlem
4 SA 2SA

Teammedlem 3 SA

Figur 2.2 Situasjonsforstéaelse i team (Endsley, 1995:39). Overlappingen illustrer teamets fellesforstaelse.

2.4 Mentale modeller

Mechanisms whereby humans are able to generate descriptions of system purpose and form,
explanations of system functioning and observed system sates, and predictions of future
states.

(Rouse and Morris, 1985:7 gjengitt etter Endsley, 1995)

Menneskets begrensede prosesseringskapasitet knyttet til informasjonshandtering farer til
dannelsen av mentale forenklingsstrategier, sakalte mentale modeller (Jones mfl., 2000). Selv
om viktigheten med mentale modeller vil variere under ulike omstendigheter (Kozlowski and
llgen, 2006 gjengitt etter i Hsu mfl., 2011), ville verden uten mentale modeller blitt for
kompleks til & oppfatte (Dyndal, 2010).

Det som skjer i praksis er at hjernen velger ut informasjonen som den synes er viktig. Dette
forklarer hvorfor to mennesker kan observere den samme hendelsen, men beskrive den

forskijellig, grunnet fokus pa forskjellige elementer (Dyndal, 2010).

Mentale modeller gjer det ogsa mulig & danne predikasjoner (Brun mfl., 2003), noe som vil
veere et viktig hjelpemiddel ved arbeidsutfgrelsen. Lukt av drivstoff pa en trafikkulykke, vil for
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eksempel indikere at det er fare for brann, noe som vil tillate mannskaper a eventuelt hindre en

slik utvikling eller iverksette skadeforebyggende tiltak som evakuering av ulykkesstedet.

Mentale modeller er ofte under menneskenes bevissthetsniva. Selv om de mentale modellene
som anvendes, er feil, klarer man ngdvendigvis ikke & forsta det. Resultatet av dette kan veere
at data som skulle bety noe, betyr noe helt annet, eller at man ikke far med seg viktig
informasjon. Selv nar en riktig modell er valgt ut, kan det likevel oppsta utfordringer, grunnet
faktorer som feil plassering av data i forhold til konteksten, noe igjen kan pavirke meningen av

informasjonen (Klein, 1989b; Manktelow and Jones, 1987 gjengitt etter i Endsley 1995).

De mentale modellene er dynamiske og endres som et resultat av erfaringer, pavirkninger og
refleksjoner (Dyndal, 2010; Flin mfl., 2008). Endring i mentale modeller krever at en ser
mgnstre i egne opplevelser for  sa overfare disse til en modell. Det trenger derimot ikke vere
vitenskapelige begrunnelser for dannelsen av mentale modeller. Noen ganger baseres
modellene pa enkelthendelser som er feilaktige, andre ganger klarer ikke mennesker a danne
de riktige koblingene mellom erfaringene, selv om erfaringene er riktige (Dyndal, 2010). Det
er derfor viktig a fa frem at de mentale modellene ikke ngdvendigvis gjenspeiler virkeligheten

og kan til og med skape en feil virkelighetsoppfattelse (Jones mfl., 2000).

2.4.1 Felles mentale modeller
Mentale modeller som er veldig forskjellige fra hverandre, kan noen ganger redusere
teamprosesser og til og med medfare konflikter (Klimoski and Mohammed, 1994 gjengitt etter

i Hsu mfl., 2011). Team bgar derfor etterstrebe etableringen av felles mentale modeller.

Teamets mentale modeller kan defineres som ”an organized understanding or mental
representation og knowledge that is shared by team members” (Mathieu mfl., 2005 gjengitt
etter i Hsu mfl., 2011:3).

Felles mentale modeller fremmer bade kommunikasjon, gjennom  raskere
informasjonsprosesserings mekanismer (Cannon-Bowers and Salas,2001; Mohammed and
Dunville, 2001 gjengitt etter i Hsu mfl., 2011; Flin mfl., 2008), samt de skaper mindre behov
for koordinering da felles mentale modeller sgrger for at alle er pa samme side og at de har
samme forstaelse for hva som ma gjeres, de vet hvem som er knyttet til de ulike

arbeidsoppgavene og at de jobber mot felles mal (Flin mfl., 2008; Salas mfl., 2005; Brun mfl.,
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2003). Gjennom felles mentale modeller blir det ogsa lettere for mannskapene a forutse
hverandres behov knyttet til oppdragsutfarelsen, samt tilpasse seg bedre til endrede omgivelser
(Converse mfl., 1991 og Cannon-Bowers mfl., 1990 gjengitt etter i Hsu mfl., 2011).

Forstaelsen for hverandres mentale modeller oppnas kun etter lang tid med nzrt samarbeid.
Gode team er derfor noe som blir skapt og ikke gitt (Bartone, 2010; Dyndal, 2010; Flin et
al.2008; Salas mfl., 2005). Felles mentale modeller kan derimot fremmes gjennom trening

(Brun mfl., 2003) eller gjennom teambyggende aktiviteter (Hsu mfl., 2011).

Det er dog tilstrekkelig at felles modeller kun er tilnzermet like, og ikke helt identiske. Selv om
felles mentale modeller er et viktig verktgy for et godt samarbeid og samvirke, vil en eksakt
replikasjon av hverandres modeller fort redusere teamets evne til problemlgsning. Ensidige
perspektiver vil for eksempel ga ut over teamets tilpasningsdyktighet. Det bgr derimot ogsa
poengteres at oppnaelse av fullstendig replikasjon er sveert tidskrevende, om ikke umulig (Salas
mfl., 2005).

2.5 Emosjonelle pavirkninger

Fplelser kan forstas som et avansert informasjonssystem”
(Eide & Eide, 2012:49)

Forskningen viser at den individuell kapasitet til & veere bevisst, samt handtere falelser spiller
en viktig rolle i forhold til teamprestasjoner (Druskat & Wolff, 2001; Elfenbein, 2006;
Elfenbein, Polzer & Ambady, 2007; Jordan & Troth, 2004 gjengitt etter i Troth, 2011).

2.5.1 Stress

Stress kommer av at noe mennesker verdsetter er i fare eller star pa spill (Weick, 1990). Stress
trenger derimot ikke & vaere bare negativt, da en viss mengde stress kan fremme prestasjoner,
ved & gke oppmerksomheten mot viktige aspekter ved situasjonen (Endsley, 1995). Hvordan
stress handteres varierer fra person til person (Paton mfl., 1999). Stressorer for eksempel, er

kun stressorer hvis de oppfattes som stressende (Mandler, 1982 gjengitt etter i Endsley, 1985).

Stressfulle miljger pavirker menneskets prestasjonsevner og skaper noe som heter selektiv

oppfattelse. Selektiv oppfattelse gar ut pa at enkelte inntrykk forsterkes og evnen til a vurdere
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kompleksiteten i situasjonen avtar. Faren med det er at informasjon som kan veare viktig utelates
og evnen til a ta til seg ny informasjon reduseres (Olsen mfl., 2008; Endsley, 1995). Stress kan
ogsa gjgre noe med valg av arbeidsstrategier, da tidligere forskning indikerer at stress farer til
hurtige lgsninger som blir foretrukket fremfor mer ngyaktige (Brun mfl., 2003). Stressfulle
miljger gker ogsa sannsynligheten for at hver enkelt vil kun fokusere pa sin oppgave (Flin mfl.,
2008). ”Robinson Crusoe- syndrom” er nar akterene betrakter seg som den eneste pd “oya”,

ikke har helhetlig tankegang og heller jobber med egne aktiviteter (Auf der Heide, 1989).

Kjennskap til sine styrker og svakheter er viktig moment i forhold til stresstoleranse, samt
gruppesamhold og lederskap (Paton mfl., 1999). Stress kan ogsa unngas gjennom reduksjon av
usikkerhet. Dette kan for eksempel gjgres ved a ha gode prosedyrer, da mannskapene far noe
kjent a falle tilbake pd i vanskelige situasjoner. Det ma likevel presiseres at i noen tilfeller ma

prosedyrer avvikes, da for mye struktur kan hindre handlingsmuligheter (Boin mfl., 2013).

Evnen til & handle rasjonelt i en stresset situasjon, kan styrkes gjennom god trening og kunnskap
(Ursano, 1994). Noen mennesker fungerer derimot ikke under press selv om forholdene ligger
til rette (Boin mfl., 2013).

2.5.2 Tillit

Tillit i teamsettinger har blitt definert som “the shared perception... that individuals in the
team will perform particular actions important to its members and... will recognize and

protect the rights and interests of all the team members engaged in their joint endeavor”

(Webber, 2002:205 gjengitt etter i Salas mfl., 2005:568).

Tillit har betydning bade for relasjonelle forhold, samt gruppeprosesser og herunder om lederen
blir akseptert (Eid mfl., 2005; Bartone mfl., 2010; Salas mfl., 2005). Gjensidig tillit bidrar
positivt til informasjonsflyten, da aktgrene er mer villige til & delta i kommunikasjonsprosessen
og kommuniserer fritt ngdvendig informasjon gjennom teamet, uten & veere redd for at deres
innspill blir sett ned pa, ikke verdsatt, eller at informasjonen som de kommer med ikke vil bli
brukt skikkelig (Cannon-Bowers mfl., 1995 gjengitt etter i Salas mfl., 2005). Nar man har tillit
til personer, er det heller ikke behov for & bruke mye ressurser for a finne ut om de snakker sant

eller om de handler som avtalt (Jacobsen mfl., 2005).

21



Tillit skaper fort fglelsen av trygghet pa arbeidsplassen, noe som pavirker teamprestasjoner pa
en positiv mate. Tillit er spesielt viktig i situasjoner preget av usikkerhet og fare. Mennesker
som jobber i relasjoner som er preget av tillit er, for eksempel, mer villige til & handle i hay-
risikosituasjoner (Bartone et al. 2010; Eid mfl., 2005; Hammervoll, 2014; Jacobsen mfl., 2005).

Tillit skaper ogsa handlingsrom” til & gi tilbakemeldinger til hverandre og pa denne maten
forbedre, styrke og effektivisere arbeidet. Forskningen viser at man ikke alltid selv vet om sine
svakheter. Feedback fra hverandre er derfor et viktig tiltak (Salas mfl., 2005). Tillit gir ogsa
grunnlag for a delegere handlingsfrihet, slik at man fremmer fleksibilitet i organisasjonen, og
pa denne maten utnytter ressursene bedre (Jacobsen mfl., 2005). For at tillit skal ha noen

betydning, ma derimot aktgrene vare avhengige av hverandre (Hammervoll, 2014).

Mistillit til hverandre kan forarsake feil fokus under oppdragsutfarelsen, der teammedlemmene
er mer opptatt av a kontrollere og inspisere hverandre, fremfor & samarbeide (Salas mfl., 2005).

2.6 Kommunikasjon

“Communication is the exchange of information, feedback or response, ideas and feelings”

(Flin mfl., 2008:69).

Kommunikasjon kommer fra det latinske ordet communicare og betyr “4 gjore felles”.
Kommunikasjon kan bade vere verbal og non-verbal, der budskapet bade kan formidles ved
hjelp av ord og utrykk, men ogsa ved hjelp av kroppssprak (Eide mfl., 2012). Kommunikasjon
er essensielt for a forsikre seg om at ngdvendig informasjon er tilgjengelig (Paton mfl., 1999),

samt en bekreftelse pd at man gar i samme retning (Salas mfl., 2005).

Maten problemet blir presentert pa, kan pavirke hvordan problemet blir lgst (Bettman and
Kakkar, 1977; Herstein, 1981; Sundstrom, 1987; Tversky and Kahneman, 1981 gjengitt etter i
Endsley, 1995), noe som illustrer viktighet med god kommunikasjon. Hva som er god
kommunikasjon vil derimot avhenge av konteksten, altsd malet og hensikten med

samhandlingen. | noen situasjoner er vi mer opptatt av informasjonsformidling, i andre tilfeller
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er det relasjonelle viktigere. Som regel er god kommunikasjon nar det som blir oppfattet,

samsvarer med det som blir formidlet (Rgkenes mfl., 2011).

Det finnes flere ulike kommunikasjonsteorier, med ulike innfallsvinkler (Dance, 1970 gjengitt
etter i Eide mfl., 2012). De ulike perspektivene far frem ulike aspekter ved kommunikasjon, det
er derfor viktig med en helhetlig tilnserming. Kommunikasjonen kan fremstilles pa ulike mater,
som for eksempel en lineger prosess, der avsenderen formidler et budskap til mottakeren (Eide
mfl., 2012).

Figur 2.3 Linezer modell for kommunikasjon (Eide mfl., 2012:66)

Kommunikasjon kan blir pavirket av ulike faktorer som lokalisasjon, da for eksempel arkitektur

og innredning av rom vil pavirke hvem man samhandler med (Jacobsen mfl., 2005).

Kommunikasjonskanaler vil ogsa ha en betydning (Salas mfl., 2005), da deltagelsen av flere
aktgrer kan gjere det vanskelig 4 na ut til alle. Dersom alle aktgrer utveksler informasjon med
hverandre, kan antall informasjonsveier beregnes med formelen N*(N-1)/2, hvor N er antall
medlemmer i nettverket. Dersom nettverket bestar av tre beredskaps-aktgrer, er det totalt 3
informasjons-veier 3x(3-1)/2, mens det med 10 beredskaps-aktarer blir 45, 10x(10-1)/2. Dette
illustrerer klart og tydelig at jo flere akterer som deltar i arbeidet, desto mer krevende blir
informasjonsutvekslingen, spesielt dersom hver informasjonsvei ma pleies hver for seg
(Hammervoll, 2014).

Situasjonsforstaelse har ogsa noe a si i forhold til kommunikasjon (Hsu mfl., 2011), da
begrenset forstaelse for hvilken situasjon man jobber under, reduserer teamets evne til a trekke

riktige konklusjoner, slik at misforstaelser kan oppsta.

Kommunikasjon kan ogsa bli pavirket av teamets sammensetting. Forskningen viser at det kan

oppsta redusert samhandling med team medlemmer som oppfattes annerledes enn seg selv
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(Devine, 1999; Mesmer-Magnus and DeChurch, 2009; Miranda and Saunders, 2003 gjengitt
etter i Hoch, 2014).

Closed-loop” kommunikasjon kan veere en effektiv mate & forsikre seg om at den sendte
kommunikasjonen har blitt hgrt og ikke minst, blitt forstatt riktig. ”’Closed-loop communication
involves (a) the sender initiating a message, (b) the receiving the message, interpreting it, and
acknowledging its receipt, and (c) the sender following ut to insure the intended message was
received” (Mclntyre & Salas, 1995 gjengitt etter i Salas mfl., 2005:568).

| praksis kan det vaere vanskelig & oppna effektiv kommunikasjon (Hsu mfl., 2011). Graden av
kommunikasjon reduseres for eksempel under intensive arbeidsperioder, pa tross av
mannskapenes informasjonsbehov (Volpe, Cannon-Bower, Salas & Spector, 1996 gjengitt etter
i Hoch, 2014). Stress kan ogsa pavirke kommunikasjon pa en negativ mate gjennom fysiske og
kognitive reaksjoner, som begrenset prosesseringsmulighet og selektiv oppfattelse (Salas mfl.,
2005; Olsen mfl., 2008 ).

Studiene viser at erfarne team kommuniserer mindre enn uerfarne, noe som forklares med at
erfarne team utvikler et eget vokabular, noe som gjer behovet for lange og avklarende beskjeder
mindre (Salas mfl. 2005). Kommunikasjonsadferd kan derfor bli formet ved trening (Flin mfl.,
2008). Det & identifisere alle faktorer som inngar i kommunikasjonsprosessen er derimot

vanskelig, om ikke umulig (Eide mfl., 2012), noe som vil vanskeliggjere treningsprosessen.

2.6.1 Informasjonsutveksling

”Conscious and deliberate attempts on the part of team members to exchange work-related
information, keep one another appraised of activities, and inform one another of key

developments”

(Bundreson and Sutcliffe, 2002:881 gjengitt etter i Hoch, 2014:542).

Informasjonsutveksling, samt integreringen av den er kritisk, bade for team og for individuelle
prestasjoner (Deeter-Schmelz and Ramsey, 2003; Mesmer-Magnus and De Church, 2009
gjengitt etter i Hsu mfl., 2011; Bunderson and Sutcliffe, 2002; Jehn and Shah, 2007 gjengitt
etter i Hoch, 2014). Informasjonsutveksling vil for eksempel veere en kjerneaktivitet for & oppna
en felles situasjonsforstaelse og absolutt et ngdvendig grunnlag for palitelig beslutningstaking

og lederskap, herunder koordinering av ressurser (Kruke, 2010; Hoch, 2014).
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En god informasjonsutveksling forutsetter at informasjonsmengden tilpasses formalet, samt
mottakerens evne til a ta imot og bearbeide informasjon som gis er tilstede (Eide mfl., 2012).
Man ma derfor finne en balansegang mellom for mye og for lite informasjon, hvem som skal
ha informasjonen og til hvilken tid (Salas mfl., 2005). Ved for mye informasjon kan det
vesentlige bli borte, i tillegg til at informasjonen bli forstyrrende. Ved for lite informasjon, kan
man ga glipp av viktig informasjon (Eide mfl., 2012). Forskningen viser dog at dersom mindre
kommunikasjonen enn det som hadde veert optimalt, er bedre enn at det blir for mye
informasjon. Stor informasjonsflyt, hjelper derfor ikke alltid & sortere informasjon, men heller

det motsatte, at mottakeren blir overveldet (Frigotto mfl., 2011).

For & unnga overveldende informasjonsflyt eller manglende informasjonsflyt, kan utarbeidelse
av gode rapporteringsrutiner vaere et godt hjelpemiddel. Hyppigheten pa rapporteringene er noe
organisasjoner selv ma bli enig om, da dette ma tilpasses den enkelte situasjonen. For a fa til en
god rapportering, ma lederne ogsa vere flinke til a etterlyse det de gnsker a fa svar pa, da
lederne ofte har bedre forutsetninger for & ha et helhetlig bilde. Sparsmalsformuleringer som
“Hvordan gér det”, er veldig apne og dermed uspesifikke, noe som gir stort rom for tolkning.
Dersom man velger & anvende denne formen for formulering, ma man ikke be det rapporterende
nivaet a filtrere informasjon pa forhand, da det kan resultere at vesentlig informasjon ikke nar
frem. Dersom det lar seg gjare, bar det derfor stilles mer spesifikke spgrsmal (Fredhom mfl.,
2006). Det bgr ogsa skapes forutsettinger for at mannskapene skal kunne rapportere inn
informasjon pa egen hand, da forskningen viser at kommunikasjonsformen “’spersmél og svar”
er lite effektivt under krevende situasjoner (Urban mfl., 1995 gjengitt etter i Brun mfl., 2003 ).
Det er viktig & huske pa at alle rapporter kommer kun til & gjenspeile virkeligheten der og da,
da de vil vaere en beskrivelse av en tidsmessig passert hendelse (Fredhom mfl., 2006), en

tidligere rapport trenger derfor ikke a gjenspeile den navearende virkeligheten.

Heterogene team, der teammedlemmene har forskjellig bakgrunn, kan finne
informasjonsutveksling mer utfordrende enn homogene team. En av grunnene til det er at
mennesker finner det vanskelig a samhandle, dersom de ikke har en felles bakgrunnskunnskap.
Uenigheter og konflikter vil av den grunn lettere kunne oppsta (Chatman and Flynn, 2001; Jehn
mfl., 1999; Pelled mfl.,1999; Watson mfl., 1993; Webber mfl., 2001 gjengitt etter i Frigotto
mfl., 2011). Meningen i informasjonen er et resultat av samspillet mellom hvordan budskapet

tolkes, i hvilken kontekst budskapet formidles, samt hvordan budskapet er kodet. Nar
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informasjonen blir formidlet, kan det derfor variere hva slags mening informasjonen blir tildelt
(Regkenes mfl., 2011). Ulike individer som mottar samme informasjon kan derfor tolke den
forskjellig (Frigotto mfl., 2011 Hoch, 2014; Hsu mfl., 2011; Salas mfl., 2005).

2.7 Ledelse

"4 lede er d arbeide for at noe en allerede “har” i virksomheten, “fungerer”

(Ottesen, 2012:13).

Det finnes mange ulike definisjoner pa begrepet ledelse, blant annet at det er en prosess som
statter individuelle og felles aktiviteter for & na felles mal, pa en effektiv mate (Hammervoll,
2014; Fredhom mfl., 2006).

Teamleder defineres som: “person who is appointed, elected, or informally chosen to direct
and co-ordinate the work of theirs in a group” (Flin mfl., 2008:129). Teamlederen skal sgrge
for at teamet fungerer (Hsu mfl., 2011) og har derfor mye 4 si i forhold til team effektiviteten.

Teamlederen har evnen til & pavirke arbeidet pa en positiv mate gjennom blant annet: i)
skapelse, vedlikehold og presisjon i teamets mentale modeller; ii) etablering av forventinger
knyttet til teamprestasjoner; iii) overvaking av miljget for & forebygge uheldige
overraskelsesmomenter dersom det forekommer store endringer i situasjonen (Salas mfl.,
2005).

Selve ledelsesprosessen er et komplekst samspill mellom ulike aktgrer, som kan variere fra
situasjon til situasjon. I ledelsesprosessen inngar blant annet definering av oppgaver, samt
anskaffelse og handtering av ressurser. Styreformen i forhold til ledelse kan vare alt fra rad til
ordre (Fredhom mfl., 2006).

Lederen kan hjelpe teamet med & holde fokuset, men kan i verste fall gjgre samarbeid enda
vanskeligere (Flin et al. 2008). A vare underlagt en ledelse som ikke har ngdvendig kompetanse
til & lede organisasjonen kan raskt forverre arbeidet, bade for dem som er involvert, og for
lederen selv (Lunde, 2012).
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2.7.1 Utforming av ledelsesorganisasjon

En god organisering av ledelsen vil veere et viktig hjelpemiddel, ved blant annet at kapasiteten
til de ulike lederne gkes (Fredhom mfl., 2006). En viktig forutsetning ved utformingen av
ledelsesorganisasjon er at arbeidsfordelingen blir rimelig mellom aktgrene som fungerer i denne
organisasjonen. Utformingen av ledelsesorganisasjonen blir pavirket av faktorer som tilgang til
ressurser, ulykkens kompleksitet, dynamikken i hendelsesutviklingen, samt geografiske
forutsetninger (Fredhom mfl., 2006). Organiseringen bgr tilpasses organisasjonen, situasjonen
og behovet (Hovden, 2012).

En fordelt arbeidsbelastning vil i mange tilfeller veere en ngdvendighet, da mennesker har en
begrenset prosesserings kapasitet og dermed en begrenset evne i forhold til hvor mange

oppgaver de klarer & handtere innenfor visse tidsrammer (Fredhom mfl., 2006).

Kontrollspenn handler om hvor mange ansatte en leder i praksis kan ha ansvar for og fare tilsyn
med. Kontrollspennet pavirkes av faktorer som behovet for styring og graden av selvstendighet.
Dersom lederen ma ha ngye oppfalging av de ansatte, vil kontrollspennet bli mindre. Dersom
oppgavene er mer standardiserte, hvor de ansatte kan jobbe mer selvstendig, vil kontrollspennet
ogsa bli stgrre. Kontrollspennet skal ikke kun tilpasses personen med den overordnede

ledelsesfunksjonen, men samtlige aktarer som inngar i den (Fredhom mfl., 2006).

Graden av kontrollspenn

Stort kontrollspenn

Lite kontrollspenn

Ikke Noe Selvstendig Helt
selvstendig  selvstendig selvstendig

Figur 2.4 Grad av kontrollspenn vs behov for styring og oppfglging
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En potensielt mer effektiv tilneerming til teamledelse er delt lederskap som defineres som:

“a dynamic interactive influence among individuals in groups for which the objective is to lead
one another fto the achievement of group or organizational goals or both” (Hoch, 2014:541).
Delt lederskap beskriver lederskap som er spredd blant teammedlemmene og organisasjonelle
enheter. Den karakteriseres av beslutningstaking gjennom samarbeid og delt ansvar (Hock,
2014).

Forutbestemte strukturer i forhold til utformingen av ledelsesorganisasjon kan vere et
hjelpemiddel, men det kan ogsa komplisere arbeidet, dersom disse strukturene ikke passer i den
aktuelle situasjonen. Det ma derfor eksistere en viss grad av fleksibilitet ved utformingen av
ledelsesorganisasjonen, da fleksibilitet vil gjere det mulig & tilpasse organiseringen og
dynamikken i de ulike hendelsene. Uansett hvor godt organisasjonen er utformet, ma det likevel
tas hgyde for at det kan forekomme endringer i situasjonen, noe som kan kreve en omstilling
(Fredhom mfl., 2006).

2.8 Forskningsspgrsmal
| dette kapittelet har det blitt presentert teori som kan pavirke samvirke. Teorien kan
oppsummeres i falgende hovedpunkter:

1. Situasjonsforstaelse

2. Mentale modeller

3. Kommunikasjon og informasjonsutveksling

4

Ledelse og organisering
Det har ogsa blitt belyst emosjonelle faktorer som kan pavirke teamprosesser som stress og
tillit, for & illustrere at det ogsa vil kunne ha en betydning for de endelige teamprestasjonene,

gjennom blant annet en implisitt pavirkning pa de kognitive prosessene.

Forskningssparsmalene som har blitt laget med utgangspunkt i hovedpunktene fra teorien var

som foelgende:

- Hvilken betydning har en felles situasjonsforstaelse for teamprestasjoner og dermed pa

samvirke?
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- Hvordan pavirker mentale modeller teamprosesser, herunder dannelsen av felles
situasjonsforstaelse, kommunikasjon og koordinering av ressurser?

- Hvilken betydning har kommunikasjon og informasjonsutveksling pa samvirke?

- Hvilke forutsetninger bar veere til stede for a fa til en god ledelse, og hvordan kan ledelse

pavirke samvirke?

De presenterte teoriene dannet ogsa grunnlaget for struktureringen av empirien, samt dannet
grunnlaget for draftingen i oppgaven. Da de emosjonelle reaksjonene kan ha en pavirkning pa
samtlige hovedpunkter, omtales de ikke lengre hver for seg videre i oppgaven, men flettes heller

inn i de aktuelle temaene.
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3.0 Metode
| dette kapittelet presenteres fremgangsmaten i forbindelse med denne masteroppgaven. De

ulike metodene vil bli presentert, herunder ulike teknikker som gar inngar/anvendes i disse.
Begrunnelse for valg av bestemte strategier samt styrker og svakheter ogsa blir belyst
underveis. Jeg kommer til & si noe om hvordan jeg fortolket og analyserte mine data, samt
studiens troverdighet og generaliserbarhet. Sist i dette kapittelet vil det bli presentert etiske

aspekter.

3.1 Valg av forskningsmetode

Metode er et verktgy for & samle inn informasjon. Hensikten med a anvende metode er for a
sikre at svar pa problemstillinger blir gyldige og palitelige. Ulike metoder fremmer forskjellige
aspekter av virkeligheten og bidrar dermed med hver sin dimensjon av kunnskapen. Pa denne
maten har de sine styrker og svakheter (Aase mfl., 2014; Halvorsen, 2008).

Kvalitativ metode benyttes gjerne til & studere sosiale prosesser der man prever a finne ut
hvordan mennesker oppfatter verden rundt seg og hvorfor. Denne metoden gir en
helhetsforstaelse og far blant annet frem meningssammenhenger. Metoden er ogsa godt egnet
til & forske pa et tema hvor det foreligger lite forhandskunnskaper. Man benytter flere kilder,
men via fa informanter og mange spgrsmal. | kvalitativ metode analyseres og tolkes det
gjennom hele forskningsprosessen, hvor det i analysen inngar bade det som blir sagt, men ogsa
informantenes handlinger og atferd. Ved denne metoden benytter man deltagende og ikke-
deltagende observasjon, feltarbeid, feltnotater, ustrukturerte samtaler, intervju eller
dokumentanalyse. Svakheter med kvalitativn metode er at det kan vere
ressurskrevende/tidskrevende, i tillegg til at det kan vere vanskelig a generalisere resultatene
(Aase mfl., 2014; Wadel, 2014; Halvorsen, 2008).

Ved kvantitativ metode klarer man & skaffe breddekunnskap, teste hypoteser eller
arsakssammenhenger. Datainnsamling foregar gjerne ved hjelp av sparreskjema med
begrensede svaralternativer, ved hjelp av eksisterende statistikk, strukturerte intervjuer eller
strukturerte observasjoner. Datamateriale tallfestes, slik at informasjonen gjgres om til malbare
enheter. Kvantitativ. metode har en strukturert og systematisert fremgangsmate og
karakteriseres av ngye planlegging pa forhand. Denne metoden gir mulighet til & innhente og

systematisere informasjon fra store informantgrupper. Utfordringen med kvantitativ metode er
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at man kan ga glipp av viktig informasjon da ikke all informasjon kan tallfestes, samt det er
ogsa vanskelig a hente inn tilleggsinformasjon eller vite hvilken informasjon som kan veere
relevant ved utformingen av forskningsdesign. Kvantitativ metode gir lite fleksibilitet i
motsetning til kvalitativ metode der man kan justere underveis (Aase mfl., 2014; Wadel, 2014;
Halvorsen, 2008).

Noen problemstillinger lar seg best besvare ved hjelp av kvantitative metoder der man sgker i
bredden, hvor data er malbare og ofte vises med tall. Andre problemstillinger krever at en gar

mer i dybden, der man studerer bade innhold og mening, og dermed anvender kvalitativ metode.

Samvirke er et veldig stort og omfattende tema. Jeg matte derfor ngye vurdere hvilke type data
som ville vaere mest hensiktsmessig & samle inn, hvilke data som er realistiske a fa inn, og ikke
minst hvilke data det er praktisk mulig & fa inn. | denne masteroppgaven falt valget pa bade
kvantitativ og kvalitativ metode. Jeg hadde bade parallell innsamling av kvalitative og
kvantitative data, men brukte ogsa kvalitative undersgkelser som oppfering av kvantitative
studier. Jeg ensket & identifisere gjennomgaende utfordringer med samvirke ved bruk av
sparreskjema, men visste at typen informasjon og kvaliteten pa informasjonen en kan fa fra
sparreskjemaer, er begrenset (Halvorsen, 2008). Jeg fikk for eksempel inn spgrreskjema som
sa at ledere oppfattet kommunikasjonen som god, dette sa meg ingenting om hvorfor den
fungerte. Jeg valgte derfor & anvende feltstudier, herunder observasjoner, feltnotater og

feltsamtaler for & fa dybdekunnskap om de ulike funnene/fenomenene.

Feltstudier ble ogsa anvendt av praktiske og ikke bare vitenskapelige grunner. Alle informanter
var samlet, noe som var praktisk mtp utdeling og utfylling av sparreskjema, i tillegg til at
kunnskapen var fersk i minnet hos mine informanter. Jeg valgte & ikke gjennomfare intervjuer,
da jeg fikk mye informasjon bade fra instrukterer og innsatspersonell under samvirkegvelsene.
Jeg valgte heller ikke & anvende dokumentstudie eller eksisterende statistikk, da det forelgpig
eksisterer lite forskning om samvirke. Oppgaven er derfor bygget pa primerdata, altsa nye data
som ble samlet inn av forskeren selv (Halvorsen, 2008). Svakheten med primerdata er at det
ikke har veert etterprgvd av andre. Dette er likesa en generell svakhet med kvalitative studier,

da det som ble observert i feltet aldri vil bli det samme.

| denne masteroppgaven valgte jeg a studere et fagfelt som jeg var godt kjent med. Dette var pa

mange mater praktisk bade fordi jeg hadde lokalkunnskap om hvordan de ulike etatene
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fungerer, men ogsa fordi jeg var kjent med detaljkunnskapen om hvordan de jobber pa et
skadested, og kjente derfor til “taus kunnskap”. Dette var fordelaktig ved analysen og
tolkningen av data da konteksten ma kjennes og forstas for at budskapet skal oppfattes riktig
(Aase mfl., 2014; Halvorsen, 2008). Samtidig kan det vaere noen utfordringer nar man gjar
feltarbeid i egen kultur. Man kan sta overfor noe som kalles kulturblindhet, der visse forhold
unnslipper analysen, da det blir tatt som en selvfelge (Wadel, 2014). Dette var noe jeg var sveert
bevisst pa ved mine feltstudier og pravde derfor a stille meg kritisk til det meste jeg sa. Jeg
reflekterte over hvorfor ting ble gjort som det ble gjort og prevde a unnga a ta ting for gitt.
Malet mitt var a lage gode feltnotater som jeg i senere tid kunne ta frem og reflektere over ved

tolkningen av data.

For & fa adgang til samvirkegvelsene oppsgkte jeg planleggingsgruppen. Samtlige ngdetater
fikk ngdvendig informasjon, slik at de fikk dannet seg en god forstaelse av forskningsprosjektet
og falgene av a delta frivillig. Det & fa adgang til feltet handler ikke bare om formell adgang,
men ogsa tilgang til relevant informasjon og adgang til 8 samhandle med deltakere pa en slik
mate at man far den type data man trenger (Wadel, 2014). P& gvelsesdagene fikk mannskapene
muntlig informasjon av gvelsesleder pa pre-brief om min tilstedeverelse og hensikt, noe som
bidro positivt til min datainnsamling. Min bakgrunn fra ngdetatene gjorde det ogsa relasjonelt
sett lettere & samle inn data.

3.2 Spearreskjema

Jeg valgte & anvende sparreskjema (vedlegg 1) for & kartlegge om det er gjennomgaende
utfordringer knyttet til samvirke. Sparreskjema gir en god anledning til & finne ut hva slags
meninger informantene har, samt stille sparsmal til et stort antall mennesker (Halvorsen, 2008)
Nar man velger a anvende sparreskjema, vil alle informanter telle likt (Wadel, 2014).

Kartleggingen av gjennomgaende variabler kan fort indikere en mulig arsaksforklaring pa
utfordringer ved samvirke. Noe er arsaken til noe annet, dersom tilstedevarelsen av en bestemt
variabel farer til gkt sannsynlighet for at arsak B vil inntreffe (Skog 2010). Jeg ville derfor ha
flest mulig svar for a styrke mine funn, i tillegg til at jeg ville kartlegge andre faktorer som
kunne forklare utfall av bestemte handlinger. Dette var for & unnga a trekke feilaktige
konklusjoner basert pa overfladiske funn. De overnevnte hovedpunktene i teorien dannet

basisen for utformingen av sperreskjemaet. Disse var situasjonsforstaelse, kommunikasjon og
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informasjonsutveksling, samt ledelse og organisering. Studien av mentale modeller ble foretatt
mer implisitt ved blant annet observasjon av hvordan informasjonen ble tolket, noe som saledes

ble gjort ved hjelp av kvalitativ metode, og var derfor ikke en del av sparreskjemaene.

Jeg anvendte et utvalg bestaende av 33 informanter, der samtlige hadde en funksjon som enten
Fagleder brann, Innsatsleder eller Operativ Leder Helse. Samtlige etater var likeverdig
representert i studiet. Antallet ledere som hadde en funksjon i ILKO under samvirkegvelsene
2015, var 60. Mitt utvalg tilsvarer derfor 55% av alle lederne som deltok pa samvirkegvelsene
2015, og som hadde en funksjon i ILKO. Jeg har dog 36 besvarelser, da noen hadde samme

ledelsesfunksjon i ILKO under begge scenarioene.

Ved utarbeidelsen av spgrreskjemaet var jeg ngye med & selektere kun de mest ngdvendige
spgrsmalene. Jeg ville unngd a ha et for langt sparreskjema, grunnet begrensning som bade tid
og andre praktiske momenter. Jeg hadde pa forhand bestemt meg at jeg ville at sparreskjemaet
skulle fylles ut straks etter gjennomfart gvelse, blant annet for & unnga at lederne ble pavirket
av hverandre. Mine personlige erfaring tilsier ogsa at det kan ta lang tid far man kan fa svar
eller at man ikke far svar i det hele tatt, dersom skjemaene blir sendt hjem med informantene,
eller sendt via epost. Det at skjema skulle fylles ut straks etter gjennomfart gvelse medferte et
noksa smalt vindu for informantene. @velsesdagene var veldig hektiske, slik at informantene
hadde ikke mye tid pa seg til & besvare sparreskjemaene. De matte bruke tiden i lunsjen eller
pa slutten av dagen, noe som kunne ha forlenget arbeidsdagen, og dermed pavirket dette
kvaliteten pa besvarelsene, da de for eksempel gnsket & ga hjem og da kanskje svarte noe
forhastet.

Andre faktorer jeg la til grunn ved utfarelsen av skjemaene er retorikk. Jeg prevde a unnga
ledende spgrsmal, fremmedord eller upresise formuleringer. | spgrreskjemaet matte
respondentene krysse av for det svaralternativet som ligger naermest deres opplevelse, og
hvordan forholdene arter seg (Aase mfl., 2014). Jeg ville derfor ogsa lage gode svaralternativ
som respondentene kunne relatere seg til. Jeg passet pd 4 ha med svaralternativet “vet
ikke”/”ikke relevant”, da forskningen viser at hvis ikke dette alternativet foreligger vil det
pavirke svarfordelingen (Halvorsen, 2008). Far skjemaene var delt ut, var disse pre-testet av en

instrukter for a blant annet pavise uklarheter.
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Skjemaene ble fylt ut av 33 forskjellige ledere, noen sparsmal var likevel ikke besvart av alle,
noe som beskriver differansen i de ulike diagrammene. Siden svarene skulle veere anonyme er
de ikke datert da man lett kan spore respondentene dersom det hadde veert tilfelle. Det var heller
ikke hensiktsmessig, da jeg primert ville studere gjennomgaende utfordringer/problemer. Det
jeg imidlertid la merke til, er at skjemaene, noen ganger ikke representerer samme virkelighet

som jeg har observert, noe jeg kommer tilbake til senere.

3.3 Observasjon og feltsamtaler

Observasjon gir mulighet til & studere fenomenet i sine naturlige omgivelser. | denne oppgaven
benyttet jeg strukturert, direkte observasjon, altsa en observasjon der man pa forhand velger ut
bestemte aktiviteter som skal observeres, aktgrene vet at de blir observert og hva som er
hensikten (Halvorsen, 2008). Hovedpunktene i de presenterte teoriene var farende for hva jeg

s& etter under feltarbeidene.

Fokuset mitt i var primeert pa Innsatsleder Kommandoplass, ILKO, der jeg bade studerte
samhandlingen mellom innsatsleder politi, operativ leder helse og fagleder brann, men ogsa
ledelsesprosessene. Dersom ILKO ikke var etablert, holdt jeg meg i naerheten av innsatsleder.
Jeg passet ogsa pa a fa innblikk i det som faktisk skjedde i feltet blant den informasjonen som
gikk ut og hvordan den pavirket teamprestasjonene. Ulempene med & anvende direkte
observasjon, er at studieobjektenes atferd kan bli pavirket av at de blir observert (Halvorsen,
2008). Jeg provde derfor a holde fysisk avstand fra der lederne faktisk jobbet for a ikke forstyrre
med min tilstedeveerelse. Dette lot seg imidlertid ikke alltid gjere, da det til tider var mye stay,

og dialog ville vaert vanskelig & hgre dersom man ikke stod naere nok.

Observasjoner knyttet til felles mentale modeller ble foretatt ved at jeg studerte om

mannskapene og lederne hadde en felles forstaelse, basert pa de beslutningene de tok.

Forskningen viser at det er umulig a fa med seg alt, uansett hvor grundig man er til a skrive ned
observasjoner (Wadel, 2014). Da observasjoner er subjektive, der forskeren selv selekterer det
han gnsker a observere (Wadel, 2014), var jeg bevist pa a supplere mine observasjoner med
andres perspektiver og funn. Under samvirkegvelsene, var det utnevnt flere observaterer fra
samtlige ngdetater, som forgvrig var instruktarer innenfor sine respektive etater. Dette ga meg

muligheten til & bade konferere med dem dersom jeg var usikker pa noe eller for a supplere
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mine funn, dersom de hadde andre observasjoner enn mine. Det var ogsa arrangert
evalueringsmgter der kun ledere fra ILKO deltok, hvor fokuset var samvirket. Det var ogsa
etatsvise evalueringer der fokuset var fagrelaterte oppgaver, og felles evalueringsmeter for alle
mannskaper som deltok pa gvelsen. Pa felles evalueringsmgater kunne alle mannskapene som
deltok dele sine opplevelser med tanke pa hvordan de opplevde gjennomfgringen av oppgaver,
samt samvirket. Lederne presenterte ogsa hvordan de tenkte, og hvorfor de handlet som de
gjorde.

Jeg oppholdt meg bevisst blant mannskapene bade i lunsjen og generelt mellom gvelsene, noe
som farte til at jeg fikk en del ekstra informasjon fra mannskapene gjennom samtaler. Samtaler
star sentralt i et feltarbeid (Wadel, 2014). Feltsamtaler er ikke avtalte intervjuer, der utsagn som
har serlig relevans for det aktuelle prosjektet, kan fglges opp av forskeren. Feltsamtaler er
egentlig integrert i observasjon, da observasjon ikke bare er det man ser, men ogsa det man
harer (Aase mfl., 2014). Samtalene som jeg hadde var uformelle, men likevel svert nyttige, da
informantene ga meg sine synspunkter og meninger om hvordan de oppfattet at samvirket
fungerte og hva som var grunnen til at det eventuelt ikke gjorde det. Samtalene ga meg ogsa
dybdekunnskap om de ulike etatsrelaterte utfordringene, og hva som burde gjeres annerledes.
Disse innspillene var et viktig hjelpemiddel nar jeg skulle tolke mine observasjoner, da disse
kunne vere en mulig forklaring pa hvorfor lederne handlet slik som de gjorde. Jeg kunne ikke
planlegge samtaler pa forhand og matte ta ting pa sparket. Jeg pravde a vere fleksibel og
benytte de mulighetene jeg fikk til & fa informasjon. Det er viktig a fa frem at min relasjon til
noen av informantene kan ha pavirket tolkningen av data, noe som ikke er gnskelig med tanke
pa objektiviteten. Jeg har gjennom hele prosessen veert bevisst pa denne svakheten, men sett i
lys av prosjektets omfang og tidsbegrensning har det ikke veert hensiktsmessig a etterstrebe

feltarbeid pa annen kant av landet hvor jeg ikke hadde relasjoner til informanter og objekter.

3.4 Fortolkning og analyse av data

Data som samles inn, ma fortolkes og analyseres for det kan bli anvendt. All analyse er
forenkling. Nar man analyserer data, kategoriserer man den innsamlede informasjonen med
sikte pa a beskrive hva en har funnet (Halvorsen, 2008). | mange tilfeller ligger det derimot, i
en og samme handling, to eller flere meningsinnhold (Aase mfl., 2014). Fortolkningsprosessen
er veldig subjektiv, der forskeren selv velger ut den retningen han vil ga i (Wadel, 2014). En
ting er hva man observerer, en annen er hvordan man tolker det (Aase mfl., 2014).
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Kategorisering av data kan derfor medfgare en del utfordringer, blant annet ved at man plasserer
observasjoner i feil kategori (Aase mfl., 2014). For a styrke oppgaven, valgte jeg a gjennomfare
feltarbeid, der jeg oppholdt meg “blant dataen”. Dette gjorde at jeg fikk en bedre forstaelse for
sosiale og dynamiske prosesser, noe som gjorde det lettere & kategorisere funnene i de ulike
kategoriene, samt a tolke dem. Kategoriene som sorteringen av funnene ble foretatt etter, ble
utarbeidet pa bakgrunn av hovedpunktene i teorien og deres underliggende momenter. Hverken
stress eller tillit omtales som et eget punkt i empirien, da disse prosessene inngar implisitt inn i
samtlige hovedmomenter. Felles mentale modeller omtales heller ikke som et eget punkt i
empirien. Mentale modeller er ikke noe som kan observeres direkte, da det er tankeprosesser.
Jeg har derfor basert mine konklusjoner pa bakgrunn av observasjoner i forhold til hvordan
lederne tilsynelatende oppfattet informasjonen som ble gitt til dem. En lik oppfattelse av

informasjonen, indikerte at de hadde en felles forstaelse.

Mye av det som observeres i det sosiale liv er kontekstfglsomt, der visse variabler oppstar under
bestemte betingelser og ikke under andre. Dette ma derfor legges til grunn ved vurdering av
funn. Man ma ogsa vurdere faktorer som intensjoner bak en handling, da handling ikke alltid
frembringer det resultatet man gnsker (Skog, 2010). Forskeren kan derfor trekke feilslutninger
hvis vurderinger kun baserer seg pa resultater av en handling uten at forskeren setter seg i hva
som var tanken bak den.

For & kunne tolke observasjonene riktig, matte jeg forstd meningen med handlingene og
konteksten disse var utfart i (Halvorsen, 2008). Kjennskap til eget fagfelt var derfor fordelaktig,
da jeg kunne overfare egne erfaringer over til mine observasjoner for a forsta det jeg sa.

Nar jeg skulle analysere funn, brukte jeg i stor grad egne feltnotater. Det lot det seg ikke &
benytte hverken videopptak eller lydband grunnet praktiske og sikkerhetsmessige grunner.
Primart gnsket jeg a lage en lgpende protokoll, da dette var en datainnsamlingsteknikk jeg var
kjent med fra tidligere evalueringsoppdrag. Fordelen med en slik tilnserming er at man far med
seg flere momenter enn hvis man selekterer bort informasjonen allerede ute i felten. Det er ikke
uvanlig at noe som virker uvesentlig i felten, kan bli vesentlig i analysen (Wadel, 2014). Malet
mitt var ogsa a ha sa konkrete og korrekte notater som mulig, da en usystematisk registrering
av data kan fare til selektiv persepsjon (Halvorsen, 2008). Dessverre regnet det de fleste dagene,
noe som gjorde det vanskelig a notere underveis siden gvelsene foregikk ute. Alternativt kunne

jeg sette meg i en bil og notere ting mens gvelsen pagikk, men dette kunne medfare at jeg ikke
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fikk med meg alt. Selv om jeg hadde samband og kunne hgre dialogen mellom etatene som var
i den felles talegruppen, BAPS9, foregikk mye av kommunikasjonen muntlig eller ved hjelp av
kroppssprak. Jeg gnsket derfor a oppholde meg mest mulig i ILKO, noe som medfarte at jeg
matte notere mine observasjoner etter gjennomfarte gvelser og ikke underveis. Det er derfor en
fare for at noen observasjoner ikke ble tatt med, av ren forglemmelse. Selv om jeg ikke husket
alle detaljer med gjennomfgringen, hadde jeg likevel et helhetsinntrykk i forhold til hva som
fungerte og hva som fungerte darlig. Nar jeg skrev ned mine observasjoner, prgvde jeg a
reflektere over observasjonene underveis mens jeg skrev, og notere kommentarer til disse. Jeg
passet pa & markere mine fortolkninger godt, slik at disse ikke ble blandet med det som faktisk
skjedde.

Ved tolkningen av sparreskjemaene, sa jeg at mine observasjoner ikke alltid samsvarte med
besvarelsene. Dette kan ha flere ulike forklaringer, blant annet tidsaspektet som ble nevnt
tidligere. Jeg vurderte ogsa om manglede samvariasjon mellom mine funn og respondentenes
svar skyldes at informantene ga meg de svarene de trodde jeg gnsket a hgre. Det at informantene
sa at jeg var tilstede under hele gvelsesdagen, at jeg deltok pa de felles evalueringsmgtene, samt
hadde individuelle samtaler med observaterene, vil i teorien gjer det mindre sannsynlig at det
var det som var hensikten, da jeg selv hadde evnen til & avkrefte det. Det vil derimot pa ingen
mate kunne utelukke det. En annen forklaring kan veere at noen av mine respondenter ikke
klarte & skaffe seg tilstrekkelig oversikt over situasjonen, noe som raskt kunne medfare
forskjellige virkelighetsopplevelser mellom meg og dem. Det kan ogsa skyldes forskjellige
faglige utgangspunkt, da situasjonsvurderinger foretas ut i fra den kompetansen man har.
Manglende eller mangelfull kunnskap kan medfgre at man trekker feilslutninger. | verste fall
kan manglende samvariasjon mellom observasjonene og svarene i spgrreskjemaene skyldes at
lederne ikke tok seg bryet til & fylle skjemaene ut riktig. Dette er beklagelig, da denne
oppgavens funn kan gi ngdetatene innspill pa deres samvirke og ledelse, og av den grunn er
avhengig av korrekte opplysninger.

3.5 Generalisering og studiets troverdighet

Reliabilitet og validitet/relevans er viktige krav som stilles til innsamlet data. Reliabilitet
handler om palitelighet og ngyaktighet (Aven mfl., 2013). Primeert gar det ut pa at hvis andre
forskere gjentar studiet, sa skal de fa et tilneermet likt resultat. En viktig forutsetning for a klare
dette, er & ha sa fa malefeil som mulig. Reliabilitet alene er ikke tilstrekkelig for en god
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forskningsoppgave, da reliabilitet kun sier noe om malengyaktigheten av resultatene, og ikke
ngdvendigvis om resultatene er relevante for problemstillingen. Validitet viser til om forskeren
har klart & gi et korrekt svar pa problemstillingen og pa denne maten pavist sammenhenger og
tolket dataene riktig (Skog, 2010). Resultatene kan generaliseres nar man klarer & anvende funn
i andre sammenhenger og ikke i bare i det gjeldende studiet, dette kalles ekstern validitet
(Halvorsen, 2008; Wadel, 2014, Skog, 2010).

| dette studiet ble relevansen ivaretatt blant annet gjennom en ngye utarbeidelse av
sparreskjemaet pa forhand, for pa denne maten a sikre at disse fanget opp de sentrale sidene
ved problemstillingen. Alle informantene som deltok pa samvirkegvelsene de farste ukene,
svarte pa sparreskjemaet, slik at utvalget ikke ble pavirket av faktorer som frafall. | kvantitative
forskningsmetoder er representativitet en viktig forutsetning for generalisering. Maten utvalget
har blitt satt ssmmen pa har mye 4 si, da forskeren kan manipulere utfallet av studiet ved a selv
handplukke informanter. Randomisering er derfor den beste maten & sikre seg at resultatene
man far, blir sammenlignbare (Skog, 2004). | denne oppgaven fikk samtlige, som enten hadde
rolle som Innsatsleder politi, Operativ leder helse eller Fagleder brann, spgrreskjemaet uten at
jeg som forsker gikk inn og prevde & pavirke resultatene. Jeg hadde ogsa gjentatte
observasjoner, noe som gjorde det lettere & oppdage eventuelle ssmmenhenger. Det ma likevel
presiseres at ved et stort materiale, kan man fa statistisk signifikante sammenhenger som er sa
sma at de er uten substansiell betydning (Skog, 2010). Gjennom mine observasjoner sa jeg
ganske tidlig flere problemomrader og fikk kun bekreftet disse gjennom gjentatte deltagelser

pa samvirkegvelsene.

Jeg visste at for & forsta teamprestasjoner pa en best mulig mate, var det ikke tilstrekkelig a ta
kun et “single snapshot”. Det ble observert mange forskjellige teamsammensetninger og
teamprestasjoner, da jeg visste at observasjon av kun én teamenhet ikke ngdvendigvis vil gi et
representabelt bilde av virkeligheten. Selv om scenarioene var like, ble disse lgst pa forskijellige
mater, noe som farte til ulike utfordringer knyttet til samvirke. Pa denne maten fikk jeg med

meg variasjonen knyttet til ulike forhold og situasjoner.

Tilfeldigheter kan gjgre at observasjoner ikke blir helt presise ved & skape inntrykk av
sammenhenger og menstre der slike egentlig ikke finnes (Skog, 2004). Den interne validiteten
ble ivaretatt gjennom at jeg prevde a ha nok funn til & pavise at det er A som frembringer B.

Feltobservasjoner, samt feltsamtaler, gjorde at jeg prevde a forklare, best mulig, hvorfor
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resultatene ble som de ble. Internvaliditet handler om bakenforliggende og mellomliggende
variabler, slik at man blant annet ikke tar “skinnsammenhenger” som ekte. Den eneste sikre
metoden der man kan fastsla at det er A som forer til B bestdr i & ’gjore” A under kontrollerte
omstendigheter, for & deretter observere om dette frembringer B. Da jeg ikke hadde muligheten
til & gjeore dette, anvendte jeg kontrollvariabelmetoden. Jeg prgvde a eliminere konkurrerende
forklaringer. Det er viktig & fa frem at det kan komme opp nye argumenter som en ikke har
tenkt pd. Ved kontrollvariabelmetoden skal man kun teste sentrale hypoteser pa mange
forskjellige mater. De ulike matene har ulike begrensninger og feilkilder er sjeldent de samme
ved ulike metodene. Malet er a finne et resultat som stemmer overens med hverandre ved bruk
av ulike metoder (Skog, 2010). En grei mate & illustrere hvordan kontrollvariabelmetoden
fungerer, er det at det ble gitt informasjon til mannskapene om min tilstedeveerelse og hva mitt
formal var, kan ha medfert at disse gnsket & fremstille seg selv pa en best mulig mate og dermed
ha endret atferd som falge av det, den sakalte Hawthorne effekten. Altsa at dersom mennesker

vet at de er forsgkspersoner i et eksperiment, vil det ha innvirkning pa resultatet (Skog, 2010).

Jeg valgte a anvende sperreskjemaene for & kunne etablere en sammenligning, der jeg kunne
studere hyppigheten pa forekomsten av de ulike utfordringene. Ved hjelp av feltsamtaler fikk
jeg ogsa bekreftet at min tolkning av dataene var riktig. Jeg kunne pa denne maten illustrere
arsakssammenhengen eller tilbgyeligheten til at situasjonen utvikler seg pa en bestemt mate
under visse forutsetninger. Ved & observere hvor ofte de ulike variablene inntraff nar visse
indikatorer var til stede og ved & gjere en serie observasjoner, klarte jeg & sammenligne
frekvensene pa disse. Jeg var likevel bevisst pa at det kan finnes andre forklaringer pa mine
observasjoner og at det kan finnes flere variabler som kan forklare utfallet pa mine
observasjoner. Mine funn kan dermed ikke ses pa som generaliserende og bastante, men heller

som hjelp til & belyse et viktig aspekt ved samvirke.

3.6 Etikk

Personopplysningsloven §19 sier at forskeren skal fortelle informanten om formalet ved a samle
inn data og at det er frivillig & delta (Aase mfl., 2014). Samtlige deltagende mannskaper fikk
informasjon i forkant av mitt feltstudie. Det ble blant annet sendt ut en felles mail med en
beskrivelse av prosjektet til helse. Det ble ogsa gitt muntlig beskjed i forkant av gvelsene om
min deltagelse pa pre-briefen. Samtidig ber det komme frem at slik som studiet ble gjennomfart

na, var det i teorien kun sparreskjemaene som var frivillige, der jeg personlig spurte om de
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kunne fylle de ut. Neste gang kan mannskapene for eksempel sparres tydeligere om de har noe
imot forskerens tilstedevarelse, slik at det blir skapt et starre handlingsrom til & kunne avsla,
dersom noen ikke gnsker det. En av grunnene til at dette er litt viktig & fa frem, er at dersom
noen av mannskapene opplevde min tilstedeveerelse som ugnsket eller forstyrrende, kunne dette
blant annet ha forsterket stressmomentet under deres utgvelse, noe som igjen kunne ha
feilrepresentert deres naturlige atferd. Dette er en svakhet som jeg ble bevist pa i etterkant, noe
som saledes er beklagelig. Samtidig, slik meg bekjent, har ingen av mannskapene klaget til
instruktgrene innenfor sine respektive etater at mine studier var et problem for dem, uten at det
kan sies at ingen opplevde det som ugnsket. Det er derfor ikke sikkert at resultatet hadde blitt

annerledes, selv om det hadde blitt gitt sterre handlingsrom til a si nei.

Gjennom hele forskningsprosessen var malet & samle inn og anvende data pa en slik mate at
funn stemmer overens med virkeligheten. Pastander og konklusjoner ble forankret i teorien.
Ngye bruk av referanser gjar det mulig for leseren a ga tilbake og kontrollere at dette stemmer.
Data ble heller ikke manipulert for a fa frem poeng pa best mulig mate, men heller brukt pa en
systematisk mate der alle relevante funn ble presentert. Fremgangsmaten i denne oppgaven ble

beskrevet i de forutgaende kapitlene.
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4.0 EMPIRI

| dette kapittelet presenteres data som ble inn samlet under feltstudiene. Disse bygger bade pa
mine observasjoner, mannskapers og instruktarers innspill, samt sparreskjema. Jeg kommer til
a benytte diagrammer for & synliggjere svarfordelingen i besvarelsene pa best mulig mate.

Besvarelsene fra alle spgrreskjemaene er vedlagt i denne oppgaven.

4.1 Situasjonsforstaelse
Ifelge sparreskjemaet var det 7 av 34 som svarte at de brukte 10-20 min for & etablere en
situasjonsforstaelse. Resten brukte kun 5-10 min. Dette indikerer at alle lederne hadde en

ganske god individuell, initial situasjonsforstaelse.

12
10
8 - -
6 — @ Politi
@ Brann
4 ~4
Helse
2 - —
0 n T - T T T 1

5-10 min 10-20 min 20-30 min Mer enn
30 min

Tabell 4.1 Hvor raskt klarte du a etablere en god situasjonsforstaelse?

Funnene sa derimot ingenting om situasjonsforstaelsen ble vedlikeholdt gjennom hele gvelsen,
eller om den etablerte situasjonsforstaelse var felles og ikke minst om den etablerte

situasjonsforstaelsen blant ledere var riktig.

Pa evalueringsmetene i etterkant av gjennomfaringen, kom det frem flere ganger at det var bade
forskjeller i forhold til hvilke situasjonsbilder bade ledere og mannskapene hadde, samt

riktigheten i disse.

Funn knyttet til manglende felles situasjonsforstaelse ble ogsa bekreftet gjennom egne
observasjoner. Et eksempel pa dette var nar mannskaper fra den ene etaten beveget seg langs
fjellveggen med fullt beskyttelsesutstyr, mens mannskaper fra andre etater jobbet fullstendig
eksponert. Selv om mannskapenes oppfarsel kunne forklares med darlig vurdering i forhold til
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egensikkerhet pa tross av at de hadde felles situasjonsforstaelse, vurderes denne forklaringen

lite sannsynlig, da samtlige mannskaper fra begge etatene hadde samme atferd.

Dersom lederne ikke hadde felles situasjonsforstaelse, medferte dette ogsa til at arbeidet var
preget av parallelle og ikke samkjgrte tiltak. Noen ganger kunne derfor noen etater veere

overarbeidet, mens andre etater nesten stod arbeidslgse.

En gjentagende utfordring var ogsa at selv om lederne i ILKO hadde felles situasjonsforstaelse,
sa klarte ikke disse a overfare dette til sine mannskaper. Et eksempel pa dette var nar lederne i
ILKO hadde forstaelsen for at det fremdeles var pasienter igjen i den brennende bussen, uten at

mannskapene visste det.

Selv om en felles situasjonsforstaelse effektiviserte arbeidet ved & gjere det mer samkjert, var
det ogsa episoder der alle ledere klarte a etablere felles feil situasjonsforstaelse. Dette medfarte
ineffektiv handtering av hendelsen, ved at det blant annet ble foretatt evakuering av

hendelsesstedet, pa feil grunnlag.

Det var ogsa eksempler der mannskapene hadde riktig felles situasjonsforstaelse og hvordan
det pavirket ressursbruken. | situasjonene der samtlige ngdetater hadde en felles tilnerming,
ble farlige omrader unngatt, slik at det ikke matte brukes ekstra ressurser pa sikring. P denne

maten ble ressursbruken effektivisert.

Feltstudiene fikk frem at det var en sammenheng mellom situasjonsforstaelsen og tilgjengelig
informasjon. Ledere som var i ILKO hadde for eksempel vanskeligheter med & forsta det som
skjedde i felten, dersom de ikke fikk informasjon fra sine mannskaper. Selv om noen ledere
gikk rekognoseringsrunder selv, var dette ikke tilstrekkelig til & vedlikeholde situasjonsbildet
gjennom hele gvelsen. Mannskapene hadde kunne ogsa ha vanskeligheter med a forsta det som
skjedde, dersom lederne ikke ga regelmessige oppdateringer, da det var ofte lederne som hadde

en helhetlig forstaelse, grunnet faktorer som dialogen med andre ledere i ILKO.
Fokuset pa etablering av en felles situasjonsforstaelse varierte blant de ulike lederne. Noen

ledere tilstrebet a legge til rette slik at det var lagt opp til regelmessige situasjonsrapporteringer,

der samtlige av lederne kunne komme med innspill. Andre ledere hadde nesten ikke fokus pa
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det, noe som resulterte i at det var ingen bekreftelser pa at man gikk i samme retning, noe som

naturligvis resulterte i at av og til beveget de seg motsatt av hverandre.

Etableringen av en felles situasjonsforstaelse hadde ogsa en sammenheng med personlighetene
og holdningene til lederne og mannskapene. Personlighetene av sterk karakter ble oftere hart
pa enn de med en mer forsiktig tilneerming. Siden veerematen ikke hadde en sammenheng med
validiteten eller relevansen pa opplysningene, var dette uheldig for arbeidet. Ved flere
anledninger ble de med en mer ydmyk vaeremate ikke hart pa, selv om deres innspill var rett.

Av og til var det ogsa episoder der ledere ble enig, selv om de egentlig ikke var enig.

Etableringen av en felles situasjonsforstaelse blant lederne ble ogsa pavirket av om disse klarte
a holde seg sammen i ILKO. Dagene der ILKO var veldig dynamisk, hadde lederne mindre
dialog og dermed mindre mulighet til & oppdatere hverandre om foreliggende utvikling, noe

som gjenspeilet seg negativt pa dannelsen av den felles situasjonsforstaelsen.

4.1.1 Felles forstaelse

Det var flere eksempler som illustrerte om lederne eller mannskapene hadde en felles forstaelse.
Risiko blir for eksempel vurdert forskjellig ut i fra hvilket fagfelt man jobbet i. Nar det ble gitt
opplysninger om at det ikke var gjerningsmenn pa stedet og at det var et bilvrak som brant,
betydde det for den ene etaten at de kan ga inn & jobbe med pasientredning. Denne
informasjonen hadde derimot en annen mening for den tredje etaten. Informasjonen om at bilen
brant, indikerte at det kunne bade vere en tilstedeveerelse av giftig rayk og en eventuell
eksplosjonsfare, slik at det var for tidlig & ga inn, uten & klarere hendelsesstedet farst.
Forskijellige forstaelse medfarte ofte en differanse i forhold til hvor oppmerksomheten ble rettet

og hadde dermed en betydning for etableringen av felles situasjonsforstaelsen.

En felles forstaelse var noe som ble observert bade innad i etaten, men ogsa tverretatlig. Det
var flere eksempler der mannskapene klarte @ kommunisere uten misforstaelser pa tvers av de
ulike ngdetatene, og til tider bedre enn det mannskapene klarte innenfor sitt eget etat.

Det som kom frem er at mannskapene som har jobbet mye sammen, hadde det lettere for &
bevege seg i samme “retning”. Det var spesielt et team, som fra ankomsten pa skadestedet, til
gvelsen var avsluttet, hadde en samkjart arbeidsutfarelse. Selv om det ikke var mange ord som
var utvekslet mellom dem etter ankomst, jobbet de koordinert og strategisk, der arbeidet
foregikk nesten automatisk. De klarte a forutse hverandres behov, ved at det for eksempel ble
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hentet hjelpeutstyr, uten at den andre personen ba om det. Instruktgrene som mannskapene var

fra, bekreftet at disse mannskapene jobber fast sammen.

Pa samvirkegvelsene, var det ogsa flere mannskaper som traff hverandre for ferst gang. Selv
om disse mannskapene ogsa klarte seg godt, hadde de en noe lavere grad av effektivitet, ved at
de blant annet hadde flere misforstaelser og i sterre grad var avhengig av bekreftende

kommunikasjon for & fa til en god arbeidsutferelse.

4.2 Kommunikasjon
Kommunikasjon hadde en betydning for hvor godt de ulike etatene klarte & samordne seg,

herunder det & lgse casen.

Pa samvirkegvelsene var det observert at mannskapene som hadde kjennskap til hverandre fra
for av, hadde bedre kommunikasjonsflyt enn de som traff hverandre for ferste gang pa
gvelsesdagene. Dette ble ogsa poengtert av den ene lederen i ILKO, som sa at det var lettere a
samarbeide og utveksle meninger, siden vedkommende kjente de andre lederne godt fra far.

Formuleringene til innsatspersonellet hadde en betydning for kommunikasjonen. Et eksempel
pa dette var nar verb ble presentert i presens istedenfor preteritum, noe som resulterte i at
situasjonsbildet fremstod mer dramatisk enn det egentlig var. Innsatslederen fikk vite at det var
en bombe i bilen, men det avsenderen egentlig mente var at brannen i bilen trolig skyldtes en
bilbombe som allerede hadde gatt av. Maten informasjonen ble formidlet pa, ferte til at
skadestedet umiddelbart ble evakuert grunnet det gkte trusselnivaet en udetonert bombe

medfarer.

Det var ogsa situasjoner der mannskapene fikk tvetydige beskjeder. Et eksempel pa dette var
nar mannskapene farst fikk ordre om & ga opp mot stedet der gisseldramaet utspilte seg, pa
grunn av det var flere skadde personer pa stedet som trengte hjelp, og samtidig fikk de beskjed
om og ikke ga noen plasser, fordi de skadde ble evakuert ned. Slike episoder resulterte i at
mannskapene selv foretok en vurdering i forhold til hvilken beskjed de valgte a falge. Noen

ganger resulterte det i at hjelpemannskapene og pasientene var pa to forskjellige plasser.
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| falge sparreskjemaene mente 29 av 30 at den tverretatlige samordningen var god.
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darlig

Tabell 4.2 Hvordan opplevde du samordningen med andre etater?

Den tverretatlige kommunikasjonen foregikk primeert via lederne i ILKO, der mannskapene ga
informasjonen til sine ledere, som igjen videreformidlet den til andre. Selv om dette i teorien
fungerte greit, matte lederne pa en del utfordringer i praksis. Det var vanskelig a holde oversikt
over innkommende informasjon, spesielt dersom lederne hadde denne oppgaven alene.
Samtidig var det viktig at de etablerte kommunikasjonskanalene ble anvendt slik som de skulle,
da informasjonen lett kunne bli borte hvis ikke. Det var flere ledere som anvendte seg av en
sambandsoperater, der ekstra mannskap fikk tildelt funksjonen med a falge med pa radio, noe

som pavirket informasjonsregistrering og prosessering pa en positiv mate.

Det ble flere ganger anvendt fagterminologi ved tverretatlig kommunikasjon. Resultatet av
dette hadde forskjellige utfall. Det ene var at aktaren som ikke forstod, spurte avsenderen hva
et bestemt ord eller utrykk betydde. Det andre var at mottakeren antok betydningen av ordet
ved hjelp av sin tidligere kunnskap, noe som av og til viste seg a vere feil. Av og til, i istedenfor
a gi forklaring pa ordet, reagerte avsenderen med a gjenta samme ordet, bare litt hayere. | disse
situasjonene ble det observert at mottakeren ikke gjentok spgrsmalet, men henvendte seg til en
kollega for & preve finne en forklaring, slik at de sammen resonerte seg frem til en mening.
Utfallet av bruk av fagterminologi var at noen ganger forsvant viktig informasjon, grunnet

manglende forstaelse av ordets betydning.
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Det var kun 2 av 36 svarte “dérlig” nar de ble spurt om kommunikasjonen i ILKO.
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Tabell 4.3 Hvordan synes du kommunikasjonen fungerte innad i ILKO?

Det ble dog ved flere anledninger observert ”parallellvirke” og ikke ”samvirke”. Det vil si at
selv om lederne fysisk stod ved siden av hverandre, klarte de ikke & snakke sammen. Dette var
i tilfeller der lederne brukte mest tid pa a snakke med egne delledere, samt andre representanter
fra egen etat, enten muntlig, via samband eller telefon. Av og til kom derfor ikke den

ngdvendige informasjonen frem til den fagetaten som faktisk skulle handtere den.

10 av 31 svarte at de enten hadde “dérlig” eller "veldig darlig” kjennskap til ressurser innenfor

samarbeidende etater.
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Tabell 4.4 Hvor god kjennskap hadde du med tanke pa tilgjengelige
ressurser innenfor andre samarbeidende etater?
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Denne andelen vurderes som hgy, da kjennskapen til andre etaters ressurser ofte er en viktig
forutsetning for en god koordinering av helheten. Dersom lederne selv ikke har jobbet innenfor
de andre etatene eller fatt ngye opplaering om dem, er det heller ikke lett & vite hvilke ressurser
som kan veere aktuelle. Kommunikasjon mellom lederne i ILKO vil derfor veere et viktig
argument her. De dagene der ledere ga hverandre jevnlige situasjonsrapporteringer, var det mye
lettere & holde oversikt og dermed koordinere, og eventuelt omdisponere egne ressurser til a
bista andre etater.

4.3 Kommunikasjonskanaler
Pa samvirkegvelsene ble det primart anvendt to kommunikasjonskanaler. Disse var samband

og stemmebruk. En sjelden gang ble det ogsa anvendt telefon.

De fleste ledere svarte at kommunikasjonskanalene til bade egen etat og til tverretatlig

informasjonsutveksling fungerte "Bra” eller ”Veldig bra”.
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Tabell 4.5 Hvor godt fungerte de etablerte kommunikasjonskanalene til a
formidle informasjon til egen etat?
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Tabell 4.2 Hvor godt fungerte de etablerte kommunikasjonskanalene til
tverretatlig kommunikasjon?

Gjennom feltstudiene ble det derimot observert at kommunikasjonskanalene fungerte i

varierende grad, noe som blir presentert i de pafglgende kapitlene.

4.3.1 Samband

Det nye ngdnettet er en stor forbedring innenfor tverretatlig kommunikasjon, da det gir etatene
mulighet til & snakke sammen allerede pa vei ut til oppdraget. P4 denne maten kan det avklares
faktorer som hvem Innsatsleder, Operativ Leder Helse og Fagleder Brann er, far ankomsten pa
skadestedet. Ngdnettet er ogsa et godt verktgy i forhold til avklaringen av
tilgjengelige/potensielle ressurser eller noe sa enkelt som a spgrre hverandre om veiretningen
dersom man ikke finner frem. Man benytter en bestemt talegruppe, som pa gvelsesdagen var
“BAPS 9”. BAPS stér for gvrig for Brann Ambulanse Politi Samvirke. Pa vei ut til oppdraget
skal innsatspersonellet fa beskjed av sine operasjonssentraler hvilken kanal de skal benytte til
tverretatlig kommunikasjon og programmere sambandet i bilen pd det. Grunnen til at de
personlige sambandene ikke skal stilles pd BAPS, er fordi ndr mannskapet ankommer

skadestedet, kan det vaere vanskelig a bytte kanal nar man farst er i gang med redningsarbeidet.

Pa samvirkegvelsene fikk mannskapene ofte signifikant informasjon allerede pa vei til
oppdraget, hvor det eksempelvis ble opplyst om ulykkestatus og egensikkerhet. Ved a fa vite at
hgyspentmaster er involvert, kunne andre etater umiddelbart kontakte brann og fa faglig
veiledning pa hvordan de burde opptre ved redningsarbeidet. Direkte kommunikasjonskanaler
fjernet mellomleddene, noe som ga mulighet til en rask avklaring, uten at informasjon ble
filtrert bort av en tredje part. Flere av mannskapene hadde imidlertid ikke fatt med seg

informasjonen som gikk ut via BAPS og gikk dermed rett inn i stramkablene som 3 strgdd
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rundt bussen. I en reell situasjon, vil dette kunne resultert i alvorlige personskader og i verste
fall ded. Det at mannskapene ikke fikk med seg sa viktig informasjon kan forklares med at de
ikke koblet over pa BAPS fort nok eller at det ikke ble foretatt kanalendring i det hele tatt.

10 av 36 svarte "Lite” eller ”Veldig lite” nar disse ble spurt: “Hvor mye bidro informasjon fra

de andre etatene til din situasjonsforstdelse fram til ILKO ble etablert?”
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Tabell 4.7 Hvor mye bidro informasjon fra de andre etatene til din
situasjonsforstaelse fram til ILKO ble etablert?

Lederne ble ogsa spurt om jevnlige situasjonsrapporteringene mellom etatene fram til ILKO

ble etablert, hvor kun 6 av 36 svarte enten ”Veldig darlig” eller ”Darlig”.
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Tabell 4.8 Hvordan synes du de jevnlige situasjonsrapporteringene mellom
etatene fungerte fram til ILKO ble etablert?

Begge spgrsmalene ga meg en indikasjon pa hvor godt de etablerte kommunikasjonskanalene
fungerte, som i dette tilfelle var BAPS9.
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Bade mine observasjoner og feltsamtalene med innsatspersonellet bekreftet at bruken av det
nye ngdnettet var en gjennomgaende utfordring. Negdnettet ble innfgrt i Rogaland noen fa
maneder i forkant av dette feltstudiet. Innfgringen, oppleaeringen og bruken var derimot
forskjellig fra etat til etat. Helse var den etaten som sist tok i bruk ngdnettet, og for noen var
denne gvelsen farste dagen med det nye sambandet pa. Nadnettet ble apnet for helse samme
dag som farste gvelse, og oppleringen ble gitt hesten 2014, uten repetisjon frem til
ikrafttredelse i april 2015. Dette medfgrte stor usikkerhet i forhold til bruken. Selv om
personalet hadde fatt opplering, manglet de likevel mengdetrening, noe som forsterket
stressmomentet pa gvelsesdagen, i tillegg til at det medfarte flere episoder der brukerfeil var
arsaken til at mannskapene ikke klarte a anvende sambandet.

For noen etater var det ogsa uvant a jobbe med grepropp hele tiden, hvor man stadig fikk
innkommende informasjon, parallelt som man jobbet. Dette medfgrte at noen mannskaper
valgte & ta ut greproppen, slik at de ikke ble forstyrret under arbeidet. Man kan koble fra
greproppen og sette sambandet pa hgyttaler, men dette hadde medfert enda mer stgy pa

skadestedet, da hgyttaleren pa radiosambandet hadde veert apen for alle i narheten.

Flere ledere opplevde ogsa tekniske utfordringer med sambandene, men disse ble lgst pa
forskjellige mater. Den ene gangen lante innsatslederen bort sitt eget samband til Operativ
Leder Helse(OLH) med jevne mellom nar OLH skulle videreformidle viktig informasjon i
BAPS9. Det var ogsa en episode der lederen pragvde a fikse sambandet mens det andre arbeidet
foregikk samtidig. Dette resulterte i at lederen gikk glipp av viktig informasjon som parallelt
foregikk i ILKO, pa tross av at lederne fysisk stod ved siden av hverandre. Et godt eksempel pa
konsekvensen av dette var da lederen ikke fikk med seg de vurderingene som ble gjort i forhold
til egensikkerheten til mannskapene, og sendte dem inn, uten a ta del i risikovurderingen.
Problemet var at selv etter at mannskapene ble sendt inn, var det fremdeles uenighet mellom
lederne om det var trygt nok a ga inn, grunnet faktorer som giftig reyk/ mulige udetonerte
eksplosiver. Lederen som var opptatt med sitt samband, fikk denne informasjonen etter at

mannskapene allerede var godt i gang med redningsarbeidet.

Pa skadestedet, hadde lederne i ILKO to samband som stod pa forskjellige talegrupper. Det ene

var innstilt pa BAPS9, mens den andre pa etatens egen arbeidstalegruppe. Mannskapene som
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ikke inngikk i ILKO, hadde kun et samband som stod pa deres interne talegruppe. Pa denne

maten kunne den interne kommunikasjon forega uten at andre etater ble forstyrret.

Av og til kunne derimot viktig informasjon forsvinne i de interne kommunikasjonskanalene.
Det var for eksempel en episode der farste enhet pa stedet ga situasjonsrapporten i den
etatspesifikke talegruppen, slik at de andre etatene ikke hadde fatt denne informasjonen med
seg, hadde det ikke veert for at operasjonssentralen gjentok meldingen i BAPS9.

Pa den ene gvelsesdagen var det ogsa en hendelse, der lederen og mannskapene var pa to
forskjellige kanaler, noe som resulterte i at lederen brukte lang tid pa a etablere kontakt med
sine mannskaper. Han matte forlate ILKO, for sa a finne de ulike mannskapene pa

hendelsesstedet, for deretter & kunne danne kommunikasjonslinjene.

4.3.2 Stemmebruk

Det var flere gode eksempler pa god stemmebruk, for eksempel nar noen mannskaper utgvde
stort engasjement ved ankomst pa skadestedet, og i sin starste iver, ikke fikk med seg at det
dreide seg om hgyspentledninger. Nar Innsatslederen observerte dette, ropte han klart og tydelig
ut om at alle matte evakuere grunnet stremfare. Denne meldingen ferte til en umiddelbar

evakuering og kunne derfor veert livreddende i en reell situasjon.

Noen ledere formidlet viktig beskjeder uten samband nar mannskapene var samlet. Dette var
spesielt i forbindelse med det forste scenarioet, der mannskapene matte avvente, mens
skadestedet ble sikret grunnet stramfare. Det at mannskapene stod samlet, gjorde det lettere for
alle & fA med seg den ngdvendige informasjonen, samt stille eventuelle sparsmal. Det at alt
mannskapet stod samlet, var derimot oftere unntaket enn regelen. Mannskapene var ofte spredt
pa hendelsesstedet, da de gjorde seg Klar til oppdragsutfarelse ved og for eksempel hente utstyr
fra bilene, gikk rekognoseringsrunder rundt hendelsesstedet eller samhandlet med hverandre

for & legge en aksjonsplan.

Til tross for at lederne hadde forskjellige teknikker knyttet til skadestedsledelse, kunne
stemmebruken hos samtlige veert bedre. Noen ledere, til og med nar de stod ganske nare sine
mannskaper, valgte & bruke samband. Problemet de da mgtte pa, var at det kunne veere mye
stgy pa samband, noe som gjorde det vanskelig a etablere kontakt med dem man gnsket. I slike

situasjoner gikk mye informasjonen tapt eller kom frem for sent.
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Det kan veare ulike forklaringer pa hvorfor lederne ikke anvendte stemmen i stgrre grad.
Innfarelsen av det nye ngdnettet medferte en del usikkerhet grunnet manglende mengdetrening.
Samvirkegvelsene ble derfor benyttet som en mulighet til & trene mer pa det. Personlige
egenskaper og tidligere erfaringer kan ogsa ha medfart at for noen falt det mer naturlig a bruke
stemmen enn for andre. Det kan ogsa veere at, i en hektisk situasjon, handlet lederne mer
intuitivt og valgte derfor a bruke samband, selv om direkte verbal kommunikasjon hadde veert

mer egnet.

Det var ogsa situasjoner der lederne ikke anvendte stemmen ved kommunikasjon. Den ene
gangen valgte Innstasleder a gestikulere at skadestedet var klarert for evakuering. Problemet
var at den ene lederen stod med ryggen til og vedkommende fikk derfor ikke med seg beskjeden,

og reagerte nar alle mannskapene plutselig beveget seg ut pa plassen.

4.4 Informasjon
Samtlige ngdetater som deltok pa samvirkegvelsene, hadde interne prosedyrer pa hvilken

informasjon som bgr formidles.

| folge spgrreskjemaet, var alle lederne forngyd, bade med kvaliteten og mengden pa
informasjonen som ble gitt til dem, der kun 4 av 36 mente at det var for mye informasjon. Dette
indikerer at det var forstaelse mellom lederens og mannskapers forstaelse knyttet til

vurderingen av hvilken informasjon som er relevant.

8
7
6
5 | — -
4 | . | & Politi
3 - = i Brann
2 Helse
1
0 . ; ; '

Veldig Darlig Bra Veldigbra Vetikke

darlig

Tabell 4.9 Hvordan var kvaliteten/relevansen pa informasjon som ble
formidlet til deg?
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Tabell 4.10 Hva synes du om informasjonsmengden gjennom hele gvelsen?

Det kom i midlertidig frem at flere ledere mente at de enten ikke fikk kritisk informasjon eller
at det tok for lang tid & fa den. Dersom ILKO hadde delledere som klarte a utfgre sin rolle pa
en god mate, var det ogsa en sammenheng sammen med kvaliteten pa informasjonen som ble
gitt. Delledere som for eksempel ikke klarte & holde oversikten selv, klarte heller ikke formidle

informasjonen som de eventuelt manglet.

Kun 3 av 30 svarte at de hadde darlig oversikt over tilgjengelige ressurser innenfor egen etat.
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Tabell 4.11 Hvor god oversikt hadde du over tilgjengelige ressurser
innenfor egen etat?

Dette kan derfor indikere at informasjonen som gikk inn til ILKO var god. Oversikten over
tilgjengelige ressurser kunne dog ogsa ha kommet av andre grunner, som god kjennskap til egen
etat.
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Det var observerte variasjoner i forhold til informasjonsmengden som var formidlet bade
muntlig og via samband pa de ulike gvelsesdagene. Informasjonsmengden hadde ngdvendigvis
heller ikke sammenheng med relevansen. Av og til var det stor informasjonsmengde grunnet
formidling av praktisk informasjon om egensikkerhet, situasjonsrapporteringer eller spgrsmal
om veiretning, noe som var hgyst ngdvendig for en suksessfull handtering av hendelsen. Noen
ganger skyldtes den store informasjonsmengden, derimot formidling av informasjon som ikke
hadde trengt a bli formidlet, da den manglet relevans eller praktisk ikke kunne anvendes. Den
overveldende informasjonsmengden ble beskrevet av mannskapene selv, forstyrrende i tillegg
til at det gjorde det vanskelig a skille ut viktig informasjon fra det som var mindre relevant.
Dersom det ogsa var mye informasjon som ble formidlet via samband, “paralyserte” det
kommunikasjonskanalene. Dette resulterte i at viktige beskjeder tok lengre tid pa a bli

formidlet, da avsenderen ikke kom til pa samband.

Det var ogsa dager der det ble gitt for lite informasjon, slik at mannskapene ga tilbakemelding
i etterkant av gvelsen at de ikke hadde nok informasjon til a klare & mestre sine oppgaver pa en
god mate. Den ene dagen ble det for eksempel gitt sa lite informasjon at den ene etaten ikke en

gang visste hvor de skulle kjare.

De scenarioene som mannskapene jobbet under pa samvirkedagene, var krevende grunnet
hendelsens kompleksitet og omfang, og hadde dermed en hgy stressfaktor. Noen mannskaper
hadde vansker med fa informasjonen med seg, samt ta til seg informasjon og hadde dermed

behov for & sparre om det samme flere ganger.

Noen dager benyttet noen ledere seg av "loggfarer” funksjonen for & registrere informasjon.
Denne funksjonen ble mestret i forskjellig grad, ikke grunnet kompetansen til personene som
hadde denne oppgaven, men faktorer som varforhold. For eksempel gjorde regn det vanskelig
a skrive, da arkene revnet og kulepennen ikke fungerte pa vatt papir. Da det ikke var noen
mulighet for skjerming, matte loggfareren gjare sitt beste for & mestre denne oppgaven. Det var
ogsa perioder der det var stor informasjonsmengde, noe som gjorde det vanskelig for

loggfareren a fa meg seg alt.
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4.5 Ledelse
Viktighet med god lederskap ble understreket av flere mannskaper. Det ble sagt at dager uten

tydelig lederskap var mer uoversiktlig og dermed mer kaotiske.

Det var en stor variasjon av ledere, med forskjellig faglig bakgrunn, erfaring og personlige
egenskaper pa samvirkegvelsene. Hvem som fikk lederrollen, ble blant annet bestemt av
instrukterene pa den aktuelle dagen. Samtlige ledere svarte likevel at de var godt kjent med sine
arbeidsoppgaver som leder pa sperreskjemaet, uavhengig om de fungerer som dette til daglig

eller kun hadde lederrollen pa gvelsesdagen.
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Tabell 4.12 Hvor godt kjent var du med dine arbeidsoppgaver som leder i
forkant av gvelsen?

Noen ledere skilte seg likevel ut, gjennom starre tydelighet og autoritet. De hadde ogsa en
mindre grad av ngling i forhold til situasjonsvurdering, beslutningstaking og iverksetting av
aktuelle tiltak. Dersom problemlgsningen ikke gikk som planlagt, klarte disse lederne & veere
lgsningsorienterte selv nar kompleksiteten og stressnivaet gkte. Dette gjaldt ledere som bade
hadde lang arbeidserfaring, men ogsa de som forsa vidt var nyutdannet. Andre ledere trengte
mer bistand fra sine mannskaper, samt innspill fra instruktgrene for a kunne utfere sine
oppgaver. Det bgr poengteres at de ulike lederne ble observert som en helhet, uten at det ble
gatt inn i detaljer pa om det er personlighet, utdanning eller arbeidserfaring som pavirket deres

utgvelse mest.

Under samvirkegvelsene ble det primert anvendt to ledelsesformer, stridsledelse og

’funksjonell” ledelse.
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Stridsledelse er en militeer ledelsesform som handler mye om umiddelbar beslutningstaking og
detaljstyring der mannskapene fér lite rom til & handle pa egen hand. Denne ledelsesformen
fungerte utmerket i situasjonene som var preget av stor usikkerhet eller problemstillinger
knyttet til egensikkerhet, for eksempel nar mannskapene fikk ordre om a trekke ut grunnet
stramfare. | en reell situasjon hadde bade beskjeden og maten den ble formidlet pa, veert
livreddende. Stridsledelsen var allikevel ikke alltid den beste ledelsesformen, spesielt i den type
situasjoner som tilsa at beslutningene burde tas av innsatspersonellet selv, og ikke av en
overordnet leder som detaljstyrte. Detaljert styring der mannskapene hadde en god
fremgangsmate, var bade begrensende i forhold til deres prestasjoner, men medfarte ogsa en
ekstra mental belastning, grunnet kravet til 2 matte omstille maten man gjorde arbeidet pa.

Under samvirkegvelsene ble det ogsa anvendt en funksjonell ledelsesform, der ledere ga sine
mannskapene muligheten til & utarbeide egne lgsninger. En funksjonell tilneerming stilte andre
krav til mannskapene da de selv matte utarbeide en fremgangsplan, noe som skapte mer rom
for innovativitet og fleksibilitet. Lederen formidlet kun det han gnsket at mannskapene skulle
oppna, uten a fortelle hvordan dette skulle oppnas. Derimot var ikke en funksjonell tilnerming
best i situasjoner der mannskapene, for eksempel ble handlingslammet grunnet stor usikkerhet,
eller i situasjoner der lgsningene til mannskapene ikke fungerte i forhold til behovet. Manglende
korrigering av ledelsesstrategien forverret ofte situasjonen, da mannskapene ble mer

uorganiserte, uoversiktligheten gkte og arbeidet var preget av mer kaotiske tilstander.

Ledere som kjente mannskaper hadde det lettere for a tildele de oppgavene som ble mestret,
enn ledere som traff flere av sine mannskaper pa gvelsesdagen. Det var flere episoder der
lederen fordelte oppgavene uavhengig av kompetansen eller erfaringen mannskapene hadde.
Ofte gikk det greit, men det var ogsa situasjoner der mannskapene ikke klarte a utfgre oppgaven,
slik at resultatet ikke ble som forventet. Det var ogsa situasjoner der noen mannskaper utfgrte
sine oppgaver i lgpet av kort tid grunnet stor fagkunnskap, og stod deretter arbeidslase. |
tilfellene der lederen hadde lite bakgrunnskunnskap om de han jobbet med, var det derfor

episoder der ressursene bade ikke brukt pa en optimal mate, samtidig som de ble overbelastet.

Ledere som ogsa stadig prevde a holde fullstendig oversikt over tilgjengelige ressurser, hadde

vanskeligheter med a utfere sine andre oppgaver. Det var mange elementer & ha kontroll pa,
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noe som gjorde det vanskelig a ha oversikten hele tiden, uten & bruke mye kapasitet og ressurser

pa dette.

4.5.1 Organisering av ledelsen

Organiseringen av ledelsen hadde mye a si i forhold til gjennomfaringen. Alle etatene har
interne prosedyrer pa organisering, som stort sett ble fulgt pa evelsesdagene. Hvordan
hendelsesstedet ble organisert, ble ogsa pavirket av lederens behov, der lederen selv utnevnte
de delledere han gnsket & ha. Noen ganger valgte lederne a avvike prosedyrene, dersom det ble
vurdert som lite hensiktsmessig a opprettholde den. Som eksempel kan det nevnes at
innsatsleder omdisponerte sin sambandsmann til & bista ambulansen ved evakuering, da det

nesten ikke var trafikk pa samband.

Ledere som benyttet seg av delledere, hadde bedre resultater enn de som ikke gjorde det. De
ulike etatene hadde dog forskijellig tilgang pa ressurser. Etater som var godt representert, hadde
ogsa mulighet til & utnevne flere delledere enn de som ikke hadde det. Eksempel pa delledere
som ble utnevnt var Leder Samleplass Skadde, Aksjonsleder, Fagleder Politi, Fagleder Helse

eller Nestkommanderende (NK).

Dellederne avlastet ILKO, i tillegg til at de sgrget for at ILKO kun ble brukt til sine oppgaver
og ikke ble blandet inn i den praktiske utfgrelsen av skadestedsarbeidet. Et godt eksempel pa
dette er at det er vanskelig, om ikke umulig, & fa med seg alt som skjer pa samband, dersom
lederen ma gjere dette alene. Dersom lederne ikke fikk bistand, fra for eksempel en

sambandsmann eller en NK, gikk mye informasjon tapt.

Delleder oppgavene falt ofte pa vedkommende som var makkeren i samme kjgretgy som
hovedlederen. Derimot var det av og til en annen organisering, der en person fra en annen enhet

ble utnevnt som delleder.

Tidspunktet pa utnevnelsen av delledere varierte ogsa. Noen ganger ble disse forhandsdefinert
pa vei til oppdraget, mens andre ganger skjedde dette etter ankomst pa skadestedet.
Forhandsdefinering var noen ganger praktisk og pa mange mater effektiviserende, fordi
dellederen straks fikk startet sine oppgaver etter ankomsten pa skadestedet. Andre ganger virket
forhandsdefineringen mot sin hensikt, spesielt dersom dellederen ankom skadestedet senere enn

andre enheter. | det ene tilfelle ble dette lgst ved at rollen til dellederen ble overtatt av noen

57



andre, i pavente av den utnevnte dellederen. Dette ble gjort pa initiativet til den “selvutnevnte”

dellederen, som var resultatet av en god improvisasjon.

Det var ogsa varierende kvalitet pa dellederne, noe som ga utslag pa samvirket i ILKO.
Delledere som ikke mestret sine roller tilfredsstillende og som eksempel ikke klarte a skaffe
seg oversikt over situasjonen, overfgrte utfordringene over til lederne i ILKO. Et eksempel pa
dette var nar dellederen mistet oversikt over pasientene og ikke klarte a restaurere det, da flere
allerede hadde forlatt skadestedet. Pa denne maten hadde heller ikke ILKO oversikt over de
skadde.

Ledere som klarte & etablere en struktur fra begynnelsen av, hadde en starre suksessrate enn de
som ikke gjorde det. @velser der det for eksempel ikke var etablert en tydelig form for triagering
(en metode som skal sikre at man prioriterer de skadde pa best mulig mate) pa skadestedet, men
der alle pasientene ble evakuert uavhengig om de var levende eller ded, medfarte ofte logistiske
utfordringer, da ressursene ble brukt pa en ineffektiv mate. Et godt eksempel pa dette var nar
redningspersonellet plutselig befant seg i ILKO med en, angivelig, dad rollespiller i armene og
lurte pa hvor han skulle bare den avdgde, samtidig som andre etater trengte beerebistand.
Ukritisk evakuering” medforte ogsd en uoversiktlig situasjon, spesielt pa dagene der det tok
lang tid & etablere en samleplass for skadde, hvor det resulterte i at pasienter ble lagt rundt

omkring.

Etableringen av et ILKO var et viktig hjelpemiddel for a etablere et godt samarbeid, da lederne
blant annet kunne kommunisere fritt, uten samband. Det kom blant annet frem at etableringen
av ILKO ogsa gjorde noe med situasjonsforstaelsen til lederne. Det var kun én som svarte Ikke
relevant”, mens resten hadde svart enten "Mye” eller ”Veldig mye” da de ble spurt om "hvor
mye bidro informasjon fra de andre lederne til deres situasjonsforstaelse etter at ILKO var
etablert.”
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Tabell 4.13 Hvor mye bidro informasjon fra de andre lederne til din
situasjonsforstaelse etter at ILKO ble etablert?

Nar lederne ble spurt om hvordan den gjensidige situasjonsrapporteringen mellom etatene

fungerte etter at ILKO var etablert, svarte neste alle ”Bra” eller ”Veldig bra”.
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Tabell 4.14 Hvordan synes du gjensidige situasjonsrapporteringene mellom
etatene fungerte etter at ILKO ble etablert

Vurderinger i forhold til plasseringen av ILKO var individuelle og la primert pa innsatsleder.
Operativ Leder Helse og Fagleder Brann hadde likevel mulighet til a si ifra dersom de var

uenige, noe som kun ble gjort ved fa anledninger.

Den initiale vurderingen knyttet til plasseringen av ILKO, hadde ofte mye & si i forhold til dens
lokalisasjon gjennom hele scenarioet. Dersom plasseringen av ILKO var veldig sentral i forhold
til redningsarbeidet, matte man ofte flytte ILKO senere i gvelsen, da plasseringen ner
skadestedet sjelden egnet seg som den beste lokalisasjonen. Et endret situasjonsbilde krevde
gjerne en annen tilnerming. Endringen av ILKO sin plassering var derimot enkelte ganger
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uheldig, da det skapte forvirring bade for innsatspersonellet og for lederne som selv var en del
av ILKO. Dersom lederne, for eksempel forlot ILKO, kunne de i noen tilfeller risikere 8 komme
tilbake til en tom plass.

Selv om ILKO bidro positivt til samarbeidet, var lederne pa flere gvelsesdagene veldig
dynamiske, slik at de stadig pravde a forlate ILKO, for & bli med pa den praktiske handteringen
av ulykken. Talegruppen BAPS9 ble nesten ikke brukt etter at ILKO var etablert, og noen ledere
hadde heller ikke BAPS9 pa sitt samband, spesielt dersom de fikk bistand fra en sambandsmann
som hjalp de a fa oversikt over den innkommende informasjonen. Pa denne maten ble
kommunikasjonslinjene “brutt”, slik at lederne ikke kommuniserte effektivt med hverandre,

safremt disse ikke var fysisk i ILKO.

Dette i seg selv pavirket kommunikasjonsflyten, bade innad i ILKO, men ogsa ut til
mannskapene pa en negativ mate. For det farste medfarte dette til redusert dialog blant lederne.
For det andre reduserte manglende dialog mellom lederne, informasjonskjennskapen som
lederne selv hadde, og de hadde derfor ikke lengre mulighet & gi sine mannskaper helhetlig

informasjon.

Plasseringen av ILKO pavirket i stor grad hvor mye lederne ble involvert i det operative
arbeidet. Jo n&ermere skadestedet lederne plasserte seg, jo lettere var det for lederne a ta del i/bli
involvert i redningsarbeidet, noe som kan vere uheldig, da det kan vanskeliggjere
ledelsesprosessen. Ved en anledning ble for eksempel ILKO plassert i evakueringskorridoren,
noe som medfarte stadige henvendelser fra mannskapene, slik at ILKO ikke kunne fokusere pa
sine oppgaver. En ner plassering var i noen tilfeller ogsa praktisk, da det var lettere for lederne
a fa kontakt med sine mannskaper og eksempelvis korrigere dem dersom de s& noe. En
plassering for langt vekk fra skadestedet, var heller ikke optimal. Lederne som hadde lite visuell
kontakt/oversikt over skadestedet var svert avhengige av gode tilbakemeldinger fra sine
mannskaper, da dette var den eneste maten de klarte a danne seg et situasjonsbilde pa, uten a
matte ga flere rekognoseringsrunder selv. Noen ganger klarte derimot ikke mannskapene

komme med god informasjon, noe som gjorde lederens arbeidsoppgaver tyngre.
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5.0 Drafting

| dette kapittelet blir funn som ble presentert i empirikapittelet draftet i lys av teori. For at
oppgaven skal veere sa presis som mulig, anvendes det kun teori og funn som oppfattes som
mest relevant. For & ikke gjenta meg selv, velger jeg & skrive kort og konsist om de ulike

begrepene, og leseren kan heller kan sla opp i teorikapittelet for en utdypende forklaring.

5.1 Felles situasjonsforstaelse
Situasjonsforstaelse er kognitive evner som involverer selektering og tolkning av informasjon

fra verden rundt oss, slik at vi forstar hvilke forutsetninger vi jobber under (Flin mfl., 2008).
Det & skaffe seg, samt vedlikeholde situasjonsforstaelsen kan veere vanskelig, spesielt i
komplekse, dynamiske miljger. Dannelsen av en situasjonsforstaelse er ikke en passiv prosess,
men en prosess som krever aktiv deltagelse, gjennom vurdering av miljget, samt verbal og non-

verbal kommunikasjon (Endsley, 1995; Endsley mfl., 2000).

Situasjonsforstaelse er en viktig forutsetning for teamprestasjoner. Svarfordelingen blant
samtlige ledere som deltok i sparreskjemaundersgkelsen, indikerte at alle klarte a etablere en
situasjonsforstaelse i lgpet av noksa kort tid. Pa evalueringsmgtene i etterkant av
gjennomfgringen, var det derimot forskjeller i forhold til hvilket situasjonsbilde de hadde. Dette

illustrerte at det kan vaere forskjell pa a ha et situasjonsbilde, og det & ha et riktig situasjonsbilde.

Det er ogsa viktig at situasjonsbildet som lederne og mannskapene jobber under er felles, da
det vil veere et viktig tiltak i forhold til effektiviseringen av arbeidet (Flin mfl., 2008; Hsu mfl.,
2011). En grei mate & illustrere det pa var nar den ene etaten jobbet med evakuering og sikring
av skadestedet, som falge av stor fare for egensikkerhet, jobbet den andre etaten med a fa flere
mannskaper opp til stedet. Et annet eksempel var nar mannskapene hadde en felles forstaelse
for faremomentene i forbindelse med hendelsen. Dette medfarte at farlige omrader ble unngatt,
slik at det ikke matte brukes ekstra ressurser til @ holde mannskaper unna. Pa denne maten

kunne ressursbruken effektiviseres og brukes til andre formal.

Etableringen av en felles situasjonsforstaelse kan bli pavirket av faktorer som selvinnsikt og tro
pa egen objektivitet (Dyndal, 2010). Personer som for eksempel ikke klarte a veere apne for at
det kan finnes andre forklaringer enn deres egne kan vere vanskelig & samarbeide med og

dermed 4 etablere en felles situasjonsforstaelse med.
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Felles situasjonsforstaelse etableres blant annet via en god dialog, der flere synspunkter og
vurderinger legges til grunn. | denne prosessen er det viktig a finne en balanse mellom erfaring
og fagkunnskap, der den ene ikke bar ekskludere den andre. Felles situasjonsforstaelse handler
derimot ikke om & i innga kompromiss, men & komme til enighet gjennom diskurs. Utfordringen
er at de som ikke har jobbet s& mye sammen, kan vere utsatt for "Ny gruppe syndrom”.
Resultatet av dette kan veere falsk konsensus, der mannskapene blir enige, selv om alle egentlig
ikke er enig. "Ny gruppe syndrom” kan ogséd medfoare at det kan oppsta situasjoner der ikke alle
forteller hva de egentlig mener, for & unnga konflikt med andre (Boin mfl., 2013). Disse
mekanismene kan medfare at den felles situasjonsforstaelsen bygger pa feil grunnlag. Dersom
en felles situasjonsforstaelse skal dannes, ma mannskapene vere i stand til & delta likeverdig i

prosessen, samt ha evnen til & formidle sine synspunkter.

Ledere som var i Innsatsleder Kommandoplass, hadde forskjellige personligheter og holdninger
til sin kunnskap. De som hadde en mer ydmyk tilneerming var, logisk nok, lettere a samarbeide
med enn de med sterkere meninger. Sterke personligheter tar ofte starre plass i grupper enn
mennesker som har en mer forsiktig veeremate. | ILKO resulterte misforhold mellom
personligheter at lederen som hadde viktig informasjon, hadde vanskeligheter med & komme til
og delta i beslutningsprosesser, blant annet i forhold til situasjonsbildet.

Manglende kjennskap til hverandre medfarte ogsa noen situasjoner der dialogen var mer preget
av heflighet enn faglighet, noe som ogsa pavirket kvaliteten pa den etablerte
situasjonsforstaelsen.

Det er viktig & fa frem at en felles situasjonsforstaelse ikke trenger & veere den riktige
forstaelsen. Det er mulig at konklusjonene som bli trekt i felleskap, ogsa blir feilaktige. Pa
samvirkegvelsene var det for eksempel en episode der en uheldig formulering fra de
rapporterende mannskaper, medfgrte at samtlige ledere fikk en feil situasjonsforstaelse og

dermed iverksatte det videre arbeidet pa feil grunnlag.
Etablering av felles situasjonsforstaelse blant ledere kan fremmes gjennom etablering av en

felles arbeidsplattform”, noe som pa samvirkeovelsene kalles ILKO. En felles

“arbeidsplattform” skaper dog kun bedre forutsetninger for kommunikasjon, og det er dermed
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ikke gitt at lederne klarer 8 kommunisere med hverandre pa en god mate, samt klarer & formidle

relevant informasjon.

En manglende situasjonsforstaelse kan medfare kortsiktig tankegang, der vurderingene og
tiltakene retter seg mot “brannslokking”, fremfor en langsiktig héandtering. Manglende
situasjonsforstaelse kan ogsa fremme emosjonelle reaksjoner, som stress, grunnet gkt mulighet
for overraskelsesmomenter. Stress vil kunne pavirke teamprosesser pa en negativ mate, da

evnen til 4 ta til seg informasjon reduseres ( Endsley, 1995; Olsen mfl., 2008;).

En felles situasjonsforstaelse trenger ikke a bety at alle mannskapene har en helt lik oppfatning
av situasjonen, og ei heller en forstaelse for hvilken retning situasjonen gar i (Fredhom mfl.,
2006). Dette kan vere nok til & unnga at mannskapene beveger seg i forskjellige retninger,
herunder utarbeider motstridende tiltak. For a foreta gode vurderinger i forhold til egensikkerhet
for eksempel, trengte ikke alltid mannskapene detaljkunnskap om de foreliggende forhold. Det
kan vere nok a fa beskjed at det er en gjerningsmann med skytevapen pa stedet, uten a ga i
detalj i bakgrunnen til vedkommende, da dette sjeldent vil ha noe relevans for verken for helse

eller brann.

5.2 Felles mentale modeller

Mentale modeller kalles ogsa mentale forenklingsstrategier (Jones mfl., 2000) og handler om
hvordan mennesker forenkler verden for a lettere kunne forsta den (Dyndal, 2010). Det er en
prosess som bygger pa tidligere erfaringer, men ogsa pa vurderinger av omgivelsene der og da.
De ulike faktorene gjar at hjernen velger ut informasjon som den synes er viktig (Flin mfl.,
2008; Dyndal, 2010). Uten disse modellene, hadde det vart vanskelig a fungere effektivt. En
grei mate i illustrere det pa er at ved ankomst pa hendelsessted mgter man mange inntrykk, av
varierende relevans. Det er kun gjennom erfaring at man leerer & identifisere det som er viktig,
og ikke rette sin oppmerksomhet mot trivielle forhold som i teorien ikke vil ha noe betydning
for arbeidet. Pa denne maten overbelastes ikke den mentale kapasiteten. Mentale modeller gjer
det ogsa mulig a lage predikasjoner (Brun mfl., 2003), noe som vil veere et viktig hjelpemiddel

ved arbeidsutfgrelsen.

Mentale modeller kan derimot ogsa vere feil, slik at predikasjonene ikke vil samsvare med

virkeligheten. Dannelsen av de mentale modellene er en individuell prosess, der mennesker selv
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lager mgnstre og koblinger (Jones mfl., 2000; Dyndal, 2010). Noen ganger kan derfor de
mentale modellene mislede fremfor veilede, ved blant annet at viktig informasjon blir selektert
vekk. Bruken av feil mentale modeller kan ogsa resultere i at informasjon plasseres i feil
kontekst og dermed betyr noe helt annet noe enn det i utgangspunktet skulle gjgre. Det &

oppdage at modellene som anvendes er feil, kan derimot veere vanskelig (Endsley, 1995).

Selv om mennesker har forskjellig utgangspunkt i forhold til tolkning av informasjon, kan det
likevel eksistere noen likheter. Mennesker som jobber innenfor samme fagfelt for eksempel, vil
ofte ha stgrre grad av overlappende kunnskap (Dyndal, 2010; Hoch, 2014), noe som vil gjare
det lettere a tolke informasjon pa samme mate. Det kan dog ogsa oppsta situasjoner der
mannskapene klarer a ha bedre felles tilnerming til informasjon tverretatlig enn innenfor egen
etat, noe som ogsa var illustrert pa samvirkegvelsene. Det at ulik bakgrunn kan medfare at
informasjonen tilegnes forskjellig mening (Salas mfl., 2005; Frigotto mfl., 2011, Rgkenes mfl.,

2011), er derfor ikke en selvfglge.

Felles mentale modeller vil i mange tilfeller vaere en viktig forutsetning for gode team
prestasjoner, da disse blant annet gjgr at mannskapene far en felles tilnerming til situasjonen
(Brun mfl., 2003). Team som deler mentale modeller, kommuniserer ogsa mer effektivt, da det
tillater raskere informasjonsprosessering, og herunder utvelgelse av relevant informasjon
(Cannon-Bowers and Salas,2001; Mohammed and Dunville, 2001 gjengitt etter i Hsu mfl.,
2011; Flin mfl., 2008). Felles mentale modeller gjar det ogsa lettere for mannskapene a forutse
hverandres behov knyttet til oppdragsutfarelsen, samt bedre a tilpasse seg endrede omgivelser
(Converse mfl., 1991 og Canong-Bowers mfl., 1990 gjengitt etter i Hsu mfl., 2011).
Koordineringen blir ogsa pavirket pa en positiv mate, da mennesker som har felles mentale
modeller har mindre behov for & bli koordinert. De vet selv hvordan de skal handle (Flin mfl.,
2008; Salas mfl., 2005). Pa samvirkegvelsene, var det spesielt en enhet som har jobbet mye
med hverandre, som illustrerte viktigheten med felles mentale modeller. De fikk til et godt
samarbeid fra ankomst skadested til gvelsen ble avsluttet, nesten uten a utveksle et eneste ord.
De hadde altsa en felles forstaelse nar de ble gitt informasjon og hadde derfor lite behov for a

bekrefte informasjonstolkningen overfor hverandre.

Dersom mannskapene har veldig forskjellige mentale modeller, kan dette resultere i bade
motstridende tiltak og i verste fall medfare konflikter (Klimoski and Mohammed, 1994 gjengitt

etter i Hsu mfl., 2011). Flere mannskaper som trente pa samvirkegvelsene, traff hverandre for
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farste gang pa evelsesdagen. Det kom tydelig frem at de som var vant med a jobbe sammen,
mestret oppgavene bedre enn de som hadde lite kjennskap til hverandre. De hadde en lavere
grad av misforstaelser og en arbeidsmate som tok mer hensyn til hverandre. Dette er ogsa noe
som underbygges av forskning, som sier at godt teamarbeid er ikke noe som plutselig oppstar
(Salas mfl., 2005), og at team blir mer effektive med tiden etter hvert som teammedlemmene

leerer & jobbe sammen (Bartone mfl., 2011; Flin mfl., 2002).

Dannelsen av felles mentale modeller kan vaere utfordrende. Dersom mannskapene ikke jobber
sa mye med hverandre til daglig, og kun treffer hverandre for fgrste gang pa hendelsesstedet,
kan det vaere vanskelig a fa dette til. Selv om planleggingsfasen i forkant av oppstartarbeidet
vil veere et viktig hjelpemiddel for dannelse av felles mentale modeller (Brun mfl., 2003), vil
uansett team som har jobbet mye sammen ha bedre forutsetninger (Salas mfl., 2005). Team som
har jobbet mye samen, identifiserer blant annet seg selv med hele teamet, de klarer a
kompensere for hverandre og stgtter hverandre for a na et felles mal (Bartone mfl., 2011; Flin
mfl., 2002), noe som ofte vil kreve en god kjennskap til hverandre.

Felles trening vil vere et viktig hjelpemiddel som kan hjelpe team & utarbeide felles mentale
modeller (Brun mfl., 2003). Samvirkegvelsene i beredskapssektoren er derfor et viktig tiltak.
Gjennom trening far mannskapene bade forstaelse for hvordan de andre etatene jobber, men
ogsa hvordan deres arbeidsutfarelse pavirker de andre etatene sitt arbeid. Dette gjar det lettere
4 unnga tiltak som kan hindre andres arbeidsutfgrelse, og pa denne maten effektiviseres det

felles arbeidet.

Det bar ogsa poengteres at en eksakt replikasjon av hverandres modeller er ikke realistisk, og
heller ikke gunstig. Dersom modellene er helt like, kan dette fort redusere teamets evner til
problemlgsning gjennom mekanismer som ensidige perspektiver og forstaelse (Salas mfl.,
2005). En viss variasjon vil derfor bare vaere fordelaktig, da det vil gi teamet til & finne mulige

andre lgsninger og forklaringer pa foreliggende faktorer.

5.3 Kommunikasjon og kommunikasjonskanaler
Kommunikasjon er utveksling av informasjon og er en viktig forutsetning for suksessfull
oppgavehandtering (Flin mfl., 2008). Det tillater blant annet at man kan forsikre seg om at man

gar i samme retning (Salas mfl., 2005). Kommunikasjonen kan forega via ulike kanaler og kan
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veere bade verbal og non-verbal (Eide mfl., 2012). Hva som er god kommunikasjon vil derimot
veere avhengig av malet og hensikten med samhandlingen (Rgkenes mfl., 2011). Det er flere
faktorer som inngar i, og som dermed pavirker, kommunikasjonsprosessen. Det er dog

vanskelig a identifisere alle (Eide mfl., 2012).

Forutsetningene som kommunikasjonen foregar under vil pavirke kommunikasjonen.
Geografiske forhold vil for eksempel vanskeliggjere kommunikasjonsprosessen, dersom
avsenderen og mottakeren star lang i fra hverandre, uten a ha gode kommunikasjonskanaler
som telefon eller samband (Jacobsen mfl., 2005). Pa samvirkegvelsene, mistet mannskaper som
valgte a ta ut greproppene, muligheten til & fA med seg viktig innkommende informasjon, da
skadestedets starrelse gjorde at de ikke kunne hgre det som ble formidlet uten samband.

Tillit har ogsa en betydning for kommunikasjonen, da aktgrer er mer villige til a dele
informasjon dersom de faler seg trygge pa dem som de kommuniserer med. Denne
informasjonsutvekslingen gjelder bade nagdvendig informasjon i forhold til oppdragsutfarelse,
men ogsa konstruktive tilbakemeldinger til hverandre i forhold til den praktiske utfgrelsen
(Salas mfl., 2005). Tillit pavirker ogsa hvor troverdig avsenderen oppfattes (Jacobsen mfl.,
2005). Pa samvirkegvelsene var det bedre kommunikasjonsflyt mellom dem som kjente
hverandre godt, enn mellom de som traff hverandre for farst gang pa gvelsesdagen. Kjennskap

til hverandre trenger dog ikke ha en sammenheng med trygghet og tillit.

Tvetydighet og uklarheter ved kommunikasjon kan skape usikkerhet ved arbeidsutfgrelsen, og
bar derfor unngas. For a fa til god kommunikasjon, ma mannskapene derfor vere presise i ved
sine formuleringer. Verb som for eksempel plasseres i presens istedenfor preteritum, kan
medfare at informasjonen plasseres i feil kontekst av mottakeren, ved at mottakeren tror at det
gjelder et naveerende forhold og ikke noe som allerede har skjedd. Pa gvelsen resulterte dette i

evakuering av hendelsesstedet pa et feilaktig grunnlag.

Det var flere eksempler pa samvirkegvelsene, der det ble gitt motstridende beskjeder. Dersom
dette oppstar, kan det veere vanskelig for mannskapene a vite hvilken melding som gjelder, noe
som igjen skaper usikkerhet knyttet til arbeidsutferelsen. I slike situasjoner bgr mannskapene
stille oppfalgende spersmal for & fa klarhet i meldingens innhold. Det er derimot ikke gitt at
avsenderen vil klare & gi et slik svar. Dersom det er informasjon, man er usikker pa, bar man

veere forsiktig med a formidle dette videre som en sannhet, far informasjonens validitet har blitt
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bekreftet. Pa samvirkegvelsene, resulterte dette i at vedkommende som mottok den
motstridende beskjeden, endret sin arbeidsstrategi, selv om arbeidsstrategien i utgangspunktet
var riktig. Dette pavirket den videre utfgrelsen pa en negativ mate.

Forskningen viser at dersom menneskene har forskjellig bakgrunn, som for eksempel
utdanning, vil misforstaelser oftere forekomme (Frigotto mfl., 2011; Hsu mfl., 2011; Hoch,
2014). Ved tverrfaglig samarbeid, der mannskapene har forskjellig utdanning, kan blant annet
bruken av terminologi vanskeliggjere kommunikasjonsprosessen, som det var flere eksempler
pa under samvirkegvelsene. Det er ikke uvanlig at de ulike faggruppene utarbeider sitt eget
sprak, blant annet for a effektivisere arbeidet seg selv imellom. Det lages gjerne ord og utrykk
som erstatter lange forklaringer, som dermed gjgr kommunikasjonsprosessen mer effektiv
(Salas mfl., 2005). Dette har dog ogsa en ulempe og kan forarsake misforstaelser. Under
samvirkegvelsene klarte ikke mannskapene & omstille seg og endre sin retorikk fra faglig til
allmenn Kkjent ordbruk under kommunikasjon med andre fagetater, noe som medferte at flere

ord og utrykk ikke ble forstatt.

Nar det oppstar slike situasjoner, kan viktig informasjon forsvinne, da det er vanskelig a forsta
relevansen av informasjonen nar man ikke forstar dens betydning. Det er derfor viktig at
mannskapene kommunisere med hverandre pa en gode mate. "Closed-loop” kommunikasjon
kan hjelpe avsenderen forsikre seg om at budskapet har blitt forstatt riktig (Salas mfl., 2005),

det er dog ikke gitt at avsenderen klarer a gi et godt svar, noe som ogsa ble illustrert pa gvelsene.

Det & utveksle informasjon pa en god og effektiv mate, kan i praksis vere vanskelig (Hsu mfl.,
2011). Dette gjelder spesielt i situasjoner med mange akterer. I slike situasjoner bgr det derfor
utarbeides gode kommunikasjonsstrategier, ved for eksempel & ha faste mgter (Hammervoll,
2014). I mange situasjoner og i ulike organisasjoner, kan dette dog vaere vanskelig a oppna. Det
a sette sitt arbeid til side for & vaere pa fastsatte mgter vil trolig heller ikke veere realistisk. For
a fatil et godt samarbeid, ber det derfor etableres felles kommunikasjonskanaler (Hammervoll,

2014), som for eksempel samband.

Samband gir mannskapene muligheten til 8 kommunisere, bade over store geografiske omrader,
men ogsa pa en slik mate der flere kan delta i dialogen. Utfordringen med samband kan derimot
veere at det kan vere vanskelig a forsikre seg om at informasjonen er mottatt og forstatt. Closed-

loop kommunikasjon kan vare et viktig hjelpemiddel ogsa her, men det er ikke sikkert at
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sambandet har kapasitet til dette. Dersom kommunikasjonen foregar mellom noen fa personer,
vil avklaringsprosessen i forhold til mottak og forstaelse forega rimelig raskt. Situasjonen vil
derimot veere annerledes dersom budskapet sendes til et stort antall mannskaper. Dersom
talegruppen skal brukes til informasjonsbekreftelse, risikerer man derfor at viktige meldinger
kommer ut for seint, eller ikke i det hele tatt, dersom andre aktgrer ikke kommer til, da
sambandskanalen er belastet med bekreftende kommunikasjon. Det gar an a anvende flere
kanaler pa sambandet, der de ulike kanalene kan ha forskjellige funksjoner, men poenget er at
det ikke alltid vil veere hensiktsmessig med closed-loop kommunikasjon. Lederen kan heller be

om bekreftelse dersom det er noe spesielt eller noe av starre viktighet.

De fleste organisasjoner, etater eller bedrifter vil ha behov for multiple kommunikasjonskanaler
for & kunne gjgre jobben sin pa best mulig mate. Det kan vere grunnet faktorer som
kommunikasjon med ulike fagomrader eller fagetater. Multiple kommunikasjonskanaler kan
derimot gjare det vanskelig & fa med seg all innkommende informasjon, dersom kun en person
har ansvaret for alle kanalene. Det bar derfor utnevnes flere personer, som kan prosessere og

registrere innkommende informasjon, avhengig av behovet.

Den ene etaten utnevnte kontinuerlig en sambandsmann pa samvirkegvelsene, noe som var en
viktig ressurs for a holde oversikten. Det kom tydelig frem at lederne som hadde bistand til
informasjonsprosessering, fikk en bedre oversikt enn de som ikke hadde det. Ved a ikke
utnevne, eller at denne rollen ble prioritert vekk, gikk mye informasjon tapt. Det kom dog frem
at ikke alle etatene hadde ressurser til overs til denne funksjonen, noe som er beklagelig, da
dette er en viktig forutsetning for en suksessrik oppgavelgsning.

Dersom det benyttes flere kommunikasjonskanaler, bgr det ogsa eksistere tydelige prosedyrer
i forhold til anvendelsen av disse. En av grunnene til dette, er for a unnga at viktig informasjon
forsvinner ved at den for eksempel ikke blir hgrt, eller at den forsvinner i interne kanaler, selv
om den er relevant for alle. Det var for eksempel en episode pa samvirkegvelsene der farste
enhet pa stedet, ga en situasjonsrapport i en etatspesifikk talegruppe, slik at de andre etatene
ikke hadde fatt med seg denne informasjonen, hadde det ikke veert for at operasjonssentralen
gjentok meldingen i BAPS9. Det var ogsa episoder der ledere ikke fikk tak i sine mannskaper,
fordi de var pa forskjellige kanaler.
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Kommunikasjonsmidlene som brukes, ma ogsa vaere kjent av mannskapene. Darlig kjennskap
til utstyret kan medfgre at kommunikasjonskanalene blir oppfattet som et stressmoment og ikke
et hjelpemiddel. Bruk av det nye ngdnettet pa samvirkegvelsene, illustrerte dette pa en grei
mate. Mannskaper som hadde lite trening med bruken av dette sa at de turte ikke regre det, i
tilfelle de trykker pa noe feil og ikke fikk det til & fungere igjen. Derfor gjorde de sitt beste for
a unnga a anvende det. Dette i seg selv medfarte feil fokus, bade ved utfarelsen av arbeidet,
men det vanskeliggjorde ogsa kommunikasjonsprosessen ettersom man med vilje unngikk a
anvende sambandet, selv om man burde ha gjort det. Det var ogsa noen mannskaper som prgvde
a bruke det nye ngdnettet, men grunnet brukerfeil fikk det ikke til. Viktigheten med
mengdetrening knyttet til kommunikasjonskanalene ma derfor understrekes, da det bade vil
skape trygghet gjennom mestring, og effektivitet gjennom riktig anvendelse.

En viktig forutsetning ved etableringen av kommunikasjonskanaler, er ogsa at disse fungerer.

Tekniske feil kan raskt forverre arbeidet og i verste fall lamme hele kommunikasjonsprosessen.
Dette var noe mannskapene opplevde den ene dagen, nar talegruppe som ble etablert, ikke
fungerte slik den var tiltenkt. P4 denne maten nadde ikke viktig informasjon frem til
mannskapene. Tekniske feil kan unngds gjennom vedlikehold og kontroll av utstyret. Visse

tekniske utfordringer vil forekomme uansett hvor mye man tar hgyde for det.

Dersom det oppstar tekniske feil, sa bar det eksistere en prosedyre pd hvordan det skal
handteres. Selv om kommunikasjonsutstyr er en viktig forutsetning for gode teamprestasjoner,
kan overdreven bruk av tid og kapasitet pa a fikse det selv, kan gjgre mer skade enn nytte. Pa
samvirkegvelsene, ble dette illustrert pa en god mate nar den ene lederen ikke fikk med seg
diskusjonen i forhold til risikovurderingen pa stedet, grunnet manglende fokus pa dialogen, da

all oppmerksombhet 1 pa & fikse sambandet.

Informasjonen kan ogsa formidles uten samband, dersom mannskapene for eksempel star
samlet. Noen dager ga lederne felles informasjon i forkant av arbeidet. Lederen, kun ved hjelp
av stemmebruk, og ikke samband, ga ngdvendige ordre og informasjon. Det at alt mannskapet

var samlet, var derimot oftere unntaket enn regelen.

Det & formidle informasjon kun ved hjelp av stemmebruk kan vere utfordrende grunnet
geografiske og praktiske utfordringer. Faktorer som stgy vil ogsa pavirke denne

kommunikasjonsformen pa en negativ mate. Stemmebruk ma uansett ikke undervurderes. Pa
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samvirkegvelsene, viste det seg at lederens evne til & bruke stemmen sin, kunne i en reell
situasjon, veert livreddende for flere mannskaper. Prestasjonene til mannskapene som var flinke
til & bruke stemmen var ogsa bedre, blant annet i situasjoner der de farst prgvde a oppna kontakt

med noen ved hjelp av samband, men uten hell.

Det er derimot viktig a veere ngye pa nar et hayt stemmeleie skal brukes. Det at alle lederne og
mannskaper skal rope til hverandre selv for de minste beskjedene, vil raskt gjgre mer skade enn
nytte. Det vil for det faorste veere mer stgy, noe som etter hvert vil gjere denne
kommunikasjonsformen ineffektiv, i tillegg til at det vil bli forstyrrende & jobbe under slike
forhold.

Dersom det velges & ikke anvende stemmen punktum, bgr avsenderen forsikre seg om
mottakeren falger med pa eventuelt kroppssprak, hvis det er det som benyttes til & formidle
meldingen. Ved a gestikulere noe, uten a farst fa kontakt med de som skal fa dette med seg, vil
det resultere i at meldingen ikke kommer frem, noe som ogsa ble illustrert pa gvelsene nar den

ene lederen stod med ryggen til.

5.3.1 Informasjonsutveksling

Informasjonsutveksling, samt integrering av den, er kritisk bade for team og for individuelle
prestasjoner (Hsu mfl., 2011; Hoch, 2014). Malet med informasjonsutveksling er blant annet &
holde hverandre oppdatert, og herunder informere om eventuelle endringer i situasjonen og

dermed opprettholde situasjonsforstaelsen (Hoch, 2014).

Det kan derimot veare vanskelig a jobbe og samtidig prosessere informasjonen som kommer
inn. Det bar derfor etableres en balansegang mellom for mye og for lite informasjon (Salas mfl.,
2005). For mye informasjon kan gjgre det vanskelig a identifisere hva som er viktig (Eide mif.,
2012), og for lite informasjon kan svekke utfgrelsen, gjennom manglende kjennskap til viktige
faktorer. Vurderingen om hva er for mye og for lite informasjon, kan dog vere vanskelig &
foreta. Alle mannskapene er forskjellige, og har dermed et ulikt behov for hvor mye
informasjon de trenger for & gjere en god jobb, i tillegg til forskjellige individuelle
forutsetningene som evnen til & forsta informasjonen og benytte seg av denne (Hoch, 2014; Hsu
mfl., 2011; Salas mfl., 2005; Frigotto mfl., 2011; Rgkenes mfl., 2011). Selv om det ikke noen
fasit pa informasjonsmengde, da dette som mye annet vil veere bade situasjon- og

individavhengig, er det likevel viktig & veere bevisst pa de overnevnte problemstillingene. Flere
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mannskaper pa samvirkegvelsene ga tilbakemeldinger knyttet til informasjonsmengden, da

dette opplevdes som et problem under utgvelsen.

Som skrevet tidligere, de individuelle vurderingene, basert pa erfaring og utdanning, vil pavirke
om informasjonen blir tolket som relevant eller ikke. Ulike mater & prosessere informasjonen
pa kan derfor medfare at forskjellige individer, som mottar samme informasjon, vil tolke denne
forskjellig, og herunder tilegne den forskjellig mening og relevans (Salas mfl., 2005; Rgkenes
mfl., 2011; Frigotte mfl., 2011). Problemet er at informasjon som kan virke irrelevant for noen,
har stor betydning for andre. Felles mentale modeller vil her veere et viktig hjelpemiddel, da det
vil sgrge for at mannskapene er pa samme side, og dermed har en enighet i forhold til hva som
kan vere relevant (Hsu, 2011; Flin mfl., 2008), noe som igjen vil veere et viktig hjelpemiddel i
forhold til informasjonsmengden. Dersom det er en felles enighet for hvilken informasjon som

trenges, blir det lettere & unnga situasjoner med for mye eller for lite informasjon.

Noen rapporteringsprosedyrer bar eksistere og legge et rammegrunnlag for hvilken informasjon
bar rapporteres inn. Gode rapporteringsrutiner kan vere et hjelpemiddel i forbindelse med
informasjonsutveksling, der hyppigheten og innholdet i informasjonen defineres ved at lederen
ettersper den typen informasjon han selv trenger (Fredhom mfl., 2006). Utfordringen vil da
veere & kunne vite hvilken informasjon som kan veere ngdvendig/nyttig. Det vil vere vanskelig,
om ikke umulig, & kunne forutsi all informasjon som kan vaere relevant. Det er heller ikke slik
at selv.om man kan forutse utviklingen pa en hendelse, er ensbetydende for at man klarer &
forutse noe informasjon punktum. Dessuten viser annen forskning at kommunikasjon basert pa
sparsmal og svar ved innhenting av informasjon, fremfor a tilby informasjon pa eget initiativ,
er lite effektivt i vanskelige situasjoner. Rapporteringsrutiner bgr derfor ogsa ha rom for at
mannskapene har mulighet & rapportere inn informasjon pa egenhand (Urban mfl., 1995 gjengitt
etter i Brun mfl., 2003). Selv om de ulike etatene har instrukser knyttet til rapportering, var det
pa enkelte dager mye aktivitet i forhold til informasjonsutveksling, mens andre dager var det

nesten helt stille. Kvaliteten pa informasjonen varierte ogsa i stor grad pa gvelsene.

Selv. om muntlig kommunikasjon er effektivt for informasjonsutveksling kan viktig
informasjon lett forsvinne dersom det ikke utarbeides gode rutiner for dokumentasjon eller
loggfaring av denne. Loggfaring vil gjere det lettere & ga tilbake og finne informasjon man

trenger, samt a fa oversikt over informasjon eller dele denne med andre enn kun de som har fatt

71



en muntlig rapport. Ved vaktskifter kan for eksempel loggen benyttes av de patroppende

mannskapene.

Pa samvirkegvelsene, ble loggfarerfunksjonen benyttet av noen fa ledere. Loggfarerne mette
pa noen utfordringer, blant annet knyttet til vaerforhold. Alternativet kunne veere a trekke seg
vekk til et skjermet sted med regelmessige mellomrom, eksempelvis & sette seg i bilen for
loggfaring. Problemet er at man kan risikere a ikke fa med seg alt. Selv om loggfareren har
samband, kan viktig informasjon ogsa bli gitt direkte, som loggfereren ikke far med seg uten
fysisk tilstedevarelse. Det er derimot ikke gitt at loggfereren far med seg alt, selv om

loggfareren er pa stedet, grunnet menneskers kognitive begrensninger (Fredhom mfl., 2006).

For at loggen skal benyttes som et verktgy, ma den ogsa inneholde en tilstrekkelig mengde
relevant informasjon, slik at lederne og mannskapene klarer a nyttiggjere seg av den. Den som
loggferer ma derfor ha en forstaelse for hva som skal loggfares, noe som krever god opplering
og veiledning. Bias, knyttet til informasjonsselektering i forhold til dens relevans ma ogsa tas
hensyn til, noe som ble draftet tidligere i oppgaven. Stor informasjonsflyt kan ogsa gjare det
vanskelig a fa med seg alt. Lgsningen pa dette kan veere utnevnelsen av flere loggferere, dersom
ressursene tillater det. Det kan ogsa benyttes diktafon, som kan transkriberes senere. Et slikt

hjelpemiddel kan dog oppleves som forstyrrende for mannskapene.

Ved loggfering bar loggfereren ogsa kategorisere og formulere informasjonen pa en slik mate
at den er forstaelig og er lett a finne frem i. Ustrukturert loggfering kan ha minimal nytteverdi,
dersom leseren ikke forstar i hvilken kontekst informasjonen gjelder. Kategorisering kan

derimot vaere tidskrevende og saledes veere urealistisk i mange situasjoner.

5.4 Ledelse

En leder kan ha ulike roller og funksjoner, og skal blant annet fa det en allerede har i
organisasjonen, til a fungere (Ottesen, 2012; Fredhom mfl., 2006). Malet til lederen vil blant
annet vare a sgrge for at oppgavene blir lgst pa best mulig mate ut i fra situasjonenes og
organisasjoners forutsetninger (Hammervoll, 2014; Fredhom mfl., 2006). Selv om en god leder
vil kunne styrke teamets prestasjoner, kan en leder som ikke klarer @ mestre sine oppgaver,

svekke eller gjere arbeidsutevelsen tyngre (Flin mfl., 2008; Lunde, 2012).
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Gjennom mine studier sa jeg stor forskjell pa lederne. Noen ledere hadde en god utfarelse, selv
pa dager med mange markarer og innsatspersonell. Andre ledere klarte derimot ikke & mestre

sine oppgaver sa godit.

Ledere kan fa tildelt sine oppgaver pa ulike mater. Noen blir gjerne forhandsdefinert, ved at de
for eksempel blir ansatt som ledere, andre far tildelt rollen i lys av sin posisjon eller i lys av
tilfeldigheter, nar hendelsen farst inntreffer. Selv om forhandsdefinerte ledere i teoriene har
bedre forutsetninger for a klare oppgaven, da gjennom bedre forberedelsestid, kan det & kjenne
godt til en rolle og det & mestre den, vere to forskjellige ting. Det var ikke en klar sammenheng
pa de som for eksempel hadde jobbet lengst i etaten eller de som var ansatt som ledere, klarte a
mestre rollen bedre enn de som var ”ny”. Noen mannskaper som ble utnevnt som ledere, hadde
en god problemlgsningsevne og beslutningsevne til tross for at de hadde fa ar i etaten. Med
dette menes det at mennesker har forskjellige forutsetninger til & mestre en lederrolle, noe som
bar tas hensyn til. Utnevnelsesgrunnlaget bar derfor basere seg pa mer enn distinksjoner og
fartstid.

Tillit kan ogsa ha noe & si i forhold til lederskap og teamprestasjoner (Eid mfl., 2005; Bartone
mfl., 2010), da mistillit kan forarsake feil fokus og dobbeltarbeid (Salas mfl, 2005). Mennesker
er ogsa mer villige til 2 handle i hgy-risikosituasjoner, dersom relasjonene som de jobber under
er preget av tillit (Bartone et al. 2010; Eid mfl., 2005; Hammervoll, 2014).

5.4.1 Ledelsesform

Hvilken ledelsesform som anvendes vil ofte vaere situasjonsavhengig, og pavirkes av faktorer
som dynamikken mellom lederen og de underordnede, samspillet mellom de underordnede,
tilgangen pa ressurser, hendelsens kompleksitet og utvikling, eller geografiske forhold (Hoch,
2014). Ledelsesformen vil variere og kan alt fra ordregiving til veiledning av mannskaper. For
a fa en best mulig prestasjon, ber lederen passe pa at ledelsesformen stadig vurderes, justeres

og tilpasses behovet (Fredhom mfl., 2006).

Stridsledelse ble anvendt av flere ledere under samvirkegvelsene. Stridsledelsen var preget av
detaljstyring, der mannskapene fikk lite handlingsrom, i motsetning til funksjonell ledelse, som
ga mannskapene stgrre frihet til & finne lgsninger knyttet til oppdragsutfgrelsen. Hele poenget
med en teambasert arbeidsstruktur er & oppna sterre effektivitet enn en individ basert

fremgangsmate. Herunder menes en starre evne til produktivitet, allsidighet, innovativitet og
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tilpasningsevne (Salas mfl., 2005; Eriksen, 2011; Fredhom mfl., 2006). En funksjonell ledelse
ga derfor et bedre grunnlag for utnyttelsen av denne arbeidsformen. Det var dog ikke fastslatt
om det er stridsledelse eller funksjonell ledelse som er den beste styreformen. I situasjoner der
mannskapene, for eksempel ble handlingslammet grunnet stor usikkerhet, eller i situasjoner der
lasningene til mannskapene ikke fungerte i forhold til behovet, fungerte stridsledelse bedre.
Funksjonell ledelsesform var derimot bedre egnet i situasjoner der mannskapene hadde allerede
en god utgvelse.

| vurderingen i forhold til ledelsesform, bar det tas hensyn til kompetansegrunnlaget i teamet,
da team som i teorien har nok kunnskap til & handtere hendelsen, ogsa vil kunne vaere mer
selvstendige, forutsatt at teamet klarer & nyttiggjere seg av den tilgjengelige kunnskapen.
Mangfoldige team vil ofte ha sterre allsidighet enn team med tilneermet samme kunnskap,
grunnet kompetansebredde (Hock, 2014), og er dermed mer motstandsdyktige” til & mgte flere
hendelser. Homogene team vil derimot ofte ha dybdekunnskap, og dermed veere mer selvdrevne
selv under komplekse hendelser. Det er derfor ikke noen fasit pa om det er heterogenitet eller
homogenitet som vil vare avgjerende om ledelsesformen skal veere detalj -eller funksjonell, da
kunnskapen ogsa ma vere relevant for at den skal veere aktuell, og dermed gjgre team

selvstendige eller avhengige av narstyring.

Ledelsesformen vil ogsd ha en betydning for utnyttelsen av lederens egen kapasitet. En
detaljstyrer vil for eksempel ofte kreve en ngye oppfalging av mannskapene og deres utfarelse,
noe som automatisk vil snevre inn lederens kapasitet til & utfare andre oppgaver.

Jo mer oppmerksomhet en leder retter mot en bestemt oppgave, desto vanskeligere blir det &
gjgre noe annet, grunnet menneskers begrensede prosesserings kapasitet (Fredhom mfl., 2006).
Feil anvendelse av denne ledelsesformen, vil derfor ungdvendig snevre inn lederens egne

ressurser.

Det kan vere vanskelig a vite hvilken ledelsesform som skal anvendes i de ulike situasjoner,
da det er vanskelig, om ikke umulig, & lage en fasit pa sosiale samhandlinger. Lederen ma basere
slutningene pa subjektive vurderinger, noe som blant annet forutsetter tilstrekkelig relevant
kompetanse, erfaring og selvinnsikt. Det er heller ikke uvanlig at ledelsesstrategien endres eller
justeres underveis. Det er derfor viktig at de som har en lederfunksjon ikke laser seg fast pa de

valgte strategiene, men heller utgver fleksibilitet. Det er ogsa viktig at ledelsesformen ikke
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selekteres ut i fra lederens egne preferanser, men at mannskapenes behov og situasjonens

forutsetninger legges til grunn.

5.4.2 Lederens oppgaver

Lederen skal sgrge for at teamet fungerer best mulig. Ved a legge et godt, og ikke minst, et
realistisk grunnlag for arbeidet, vil lederen unnga at oppgavene overskrider mannskapenes
mestringskapasitet, da dette kan gi negative utslag pa den totale utfgrelsen (Salas mfl., 2005;
Eid mfl., 2005). Her vil kjennskap til mannskapenes styrker og svakheter vaere et viktig
hjelpemiddel. 1 noen tilfeller vil derimot dette ikke la seg gjere grunnet manglende
bakgrunnskunnskap til hver enkelt, noe som for eksempel kan skyldes organisasjonens
storrelse. Lederen vil da bli ”tvunget” til & stole pa at mannskapene klarer a utfare sine oppgaver
sett i lys av sin stilling eller posisjon, og pa denne maten fordele oppgavene. Dette vil derimot
ikke gi lederen muligheten til & utnytte kapasiteten til mannskapene pa best mulig mate.
Faktorer som manglende kjennskap til tilleggskunnskapene som de ulike individene har, i
tillegg til utdanning, kan kanskje gjere noen mer egnet enn andre for bestemte oppgaver.
Manglende kjennskap vil fare til at lederen ma betrakte alle som en homogen enhet basert pa
hvilken etat de jobber i, der alle er like kompetente til & utfare de stillingsbestemte oppgavene,

uavhengig av deres bakgrunn eller tidligere erfaring.

Pa samvirkegvelsene ble dette illustrert pa flere av gvelsesdagene, spesielt i den ene etaten. De
utnevnte lederne hadde ansvar for mannskaper som de gjerne aldri har jobbet med tidligere og
matte derfor stole pa at disse vil klare & utfgre de tildelte oppgavene. Oppgavene som de ulike
aktgrene fikk, ble gitt mer i lys av tilfeldigheter, og ikke med tanke pa fagkompetansen og
erfaringen de hadde. Dette resulterte i at noen av de som hadde mest kompetanse, til tider kunne
fa sveert enkle oppgaver, mens enkelte som var nyutdannet satt med mest ansvar. Pa denne

maten ble hverken ressursene ikke brukt pa en optimal mate, samtidig som de ble overbelastet.

Selv om forskningen viser at for et team skal fungere godt, ma mannskapene kjenne til og vere
i stand til & utfgre sine oppgaver (Bartone mfl., 2011; Flin mfl., 2002), er det ikke gitt at
mannskapene har nok fagkompetanse, erfaring og eventuelt trygghet til de ulike oppgavene.
Lederen bgr derfor stadig felge med pd mannskapenes prestasjoner og eventuelt justere
arbeidsoppgavene etter behov. Pa denne maten vil ressursenes kapasitet blir optimalisert,

samtidig som emosjonelle reaksjoner, eksempelvis stress, unngas.
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Koordinering gar ut pa a samkijgre ressurser pa en slik mate at disse gir et best mulig resultat
(Eriksen, 2011). For & kunne oppna en effektiv oppdragsutfarelse, gjennom koordineringen av
ressurser, ma lederen danne seg en oversikt over disse, og opprettholde den. Problemet er at
selv om lederen klarer & danne seg en oversikt ved starten av en hendelse, kan det rent praktisk
veere vanskelig & vedlikeholde den gjennom hele oppdragsutevelsen, da dette er bade tid og
ressurskrevende. Kjennskap til organisasjonen i forkant av hendelsen vil vare et viktig
hjelpemiddel til & holde oversikten, men lederen vil ogsa veere avhengig av andre faktorer, som
stadige rapporteringer fra mannskapene. For & fa med seg all informasjon, og nyttiggjere seg
av denne, vil lederen ofte trenge bistand, avhengig av hvor mange som rapporterer inn. Pa denne
maten ma lederen kanskje omdisponere allerede begrensede ressurser for a bista ham. Lederen
trenger derimot ikke a vite hvor ressursene er til enhver tid. Denne informasjonen vil kun veere
ngdvendig i situasjoner hvor ressursene for eksempel ma omdisponeres. Dersom lederen klarer
a ha en omtrentlig oversikt over ressursene, kan dette vare nok til & klare hente seg inn. Dette
var 0gsa noe som ble observert pa samvirkegvelsene. Lederne som stadig prevde a opprettholde
en fullstendig oversikt, brukte mye av egen kapasitet, slik at de, for det farste, hadde begrensede
prestasjonsevner i forhold til andre oppgaver. For det andre, var disse lederne preget av en starre
ubesluttsomhet, da den store informasjonsmengden gjerne var vanskelig a ta inn over seg,
sortere og selektere ut, dersom den var motstridende. Dette underbygges ogsa av tidligere
forskning som sier at for mye informasjon er verre enn akkurat for lite (Frigotto mfl., 2011).

Lederen bar ogsa sgrge for at mannskapene har en forstaelse for hvilke mal de jobber mot (Salas
mfl., 2005). Mannskaper som har et felles mal og har kjennskap til dette malet, trenger derfor
mindre koordinering, enn mannskaper som ma jobbe i ’blinde”. Forstaelsen for hva man jobber
mot, vil ogsa gjere det lettere for mannskapene & komme med egne forslag, som kan medfare

starre innovativitet i arbeidet.

Det er ogsa viktig at lederen sgrger for at mannskapene har en forstaelse for forholdene de
jobber under (Salas mfl., 2005), da manglende kjennskap til dette kan gjare det vanskelig &
forberede seg pa mulige utviklinger. Mangelen pa dette kan gke sjansen for a bli overrasket og
blant annet fremme negative emosjonelle reaksjoner under arbeidet. Bade mannskapene og
lederne som ikke hadde en tilstrekkelig forstaelse for situasjonen de jobbet under pa
samvirkegvelsene, strevde mer med & utfare arbeidet pa en god mate enn de som, i det minste
hadde en antagelse om mulige utviklinger. Det & bli tatt pa sengen” stilte hgyre krav til

mannskapenes evne til @ omstille seg, noe som pavirket teamprestasjonene pa en negativ mate,
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da ikke alle klarte dette. Situasjonsforstaelsen bgr derfor overfares til mannskapene, da det kan
redusere overraskelsesmomenter under arbeidet (Flin mfl., 2008). Lederen bgr hjelpe
mannskapene a forstd hva som skjer rundt dem, samt vedlikeholde og eventuelt endre dette
bildet (Salas mfl., 2005). Dette kan i praksis veere vanskelig, fordi lederen vil blant annet vaere

avhengig av gode kommunikasjonskanaler og at mannskapene far med seg det som blir sagt.

5.4.3 Organisering av ledelsen

En god organisering av ledelsen, vil vaere et viktig hjelpemiddel i forhold til suksessfull
oppgavehandtering, da en riktig organisering kan gke ledernes kapasitet til & utfare sine
oppgaver. Selv om det finnes mange gode mater a organisere ledelsen pa, vil det veere vanskelig
a lage en universell modell som vil veere anvendelig i alle situasjoner. I likhet med styrematen,
ma organisering av ledelsen forega etter mannskapers behov og situasjonenes forutsetninger og
den vil dermed veere situasjonsavhengig (Hovden, 2012; Fredhom mfl., 2006; Hoch, 2014).

Selv om organiseringen bgr tilpasses situasjonen, trenger den likevel ikke starte fra null hver
gang, da det kan veere vanskelig for lederne & danne struktur, uten et klart ankringspunkt. Det
bar derfor foreligge en plan for organisering, men som allikevel gir rom for endring og
tilpassing (Fredhom mfl., 2006). Et eksempel pa dette er at de ulike etatene som deltok pa
gvelsene, hadde prosedyrer i sine handbgker som sa noe om hvilke funksjoner lederen ber
utnevne og legge inn under seg. Likevel ble delledere som var utnevnt til en bestemt oppgave,
av og til omdisponert til & utfere andre oppgaver. Det bgr tas hgyde for at endringer kan
forekomme, noe som kan kreve justering i allerede etablerte strukturer, spesielt nar tilgangen

til ressurser er begrenset. Ledere bar derfor veere bevisste pa det.

Kontrollspenn er et begrep som brukes til & beskrive hvor mange mannskaper en leder kan ha
tilsyn med, samt ha ansvar for, under en bestemt hendelse. Kontrollspenn er noe som vil veere
situasjonsavhengig, da det pavirkes av faktorer som behovet for styring, og graden av
selvstendigheten hos mannskapene. Standardiserte oppgaver, der mannskaper kan jobbe
selvstendig, vil dermed medfare et starre kontrollspenn. Pa samvirkegvelsene betydde det at
lederen anvendte funksjonell styring av hendelsen. I situasjoner der mannskapene krevde mer
oppfelging, ble det anvendt stridsledelse, noe som medfarte et smalere kontrollspenn.

Vurderingen i forhold til kontrollspenn, vil pavirke organiseringen av ledelsen gjennom blant

annet utnevnelser av delledere. Ved et smalt kontrollspenn, vil for eksempel lederen trenge mer
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bistand for & kunne lede alle mannskapene, og dermed gker antall ledere, i motsetning til ved
et bredt kontrollspenn (Fredhom mfl., 2006).

En riktig vurdering av kontrollspennet, kan avhenge av faktorer som lederens selvinnsikt.
Dersom lederen feilvurderer sine egne evner, kan det resultere i enten et for smalt eller et for
bredt kontrollspenn, noe som i begge situasjoner vil vaere uheldig. Dersom lederen overvurderer
sine evner, kan resultatet veere uaktsom arbeidsutfarelse. Hvis lederen derimot undervurderer

sine evner, vil det bli trukket inn “unedvendige” ressurser i ledelsesorganisasjonen.

Situasjonsforstaelsen vil ogsa pavirke vurderingen av kontrollspennet. Dersom lederen vurderer
situasjonen som “rutinemessig”, kan kontrollspennet kunne basere seg pa feil grunnlag, der
vanskelighetsgraden blir vurdert lavere enn det den egentlig er. Dette kan resultere i at
utformingen av ledelsesorganisasjon har lavere kapasitet enn det hendelsen tilsier. Dersom
situasjonen oppfattes som verre enn den egentlig er, kan det dermed bli laget en mer kompleks

ledelsesorganisasjon enn det hendelsen krever, noe som igjen vil veere feil bruk av ressurser.

Evnen til & jobbe under press, og herunder handtere stressende situasjoner, vil ogsa ha noe & si
i forhold til organiseringen av ledelsen. Stress pavirker menneskelige prestasjoner pa flere
negative mater, blant annet gjennom mekanismer som selektiv oppfattelse i tillegg til
manglende evne til en helhetlig tankegang (Olsen mfl., 2008; Auf der Heide, 1989; Flin mfl.,
2008), noe som kan gke behovet for bistand for & kunne utfare sine oppgaver pa en

tilfredsstillende mate.

Ved organiseringen av ledelsen, ber ledere ta hgyde for egne stressreaksjoner ved utvise
selvinnsikt, og pa denne maten lage en organisasjon som vil stgtte opp lederen dersom
vedkommende far vansker med & utfgre sine oppgaver. Heller det, enn hvor alternativet er a
lage en organisasjon helt etter boken, som ngdvendigvis ikke samsvarer med lederens
forutsetninger og behov. Utfordringen er at ikke alle mennesker har kjennskap eller forstaelse
for sine reaksjonsmgnstre, noe som vil hindre dem i a utforme en organisasjon som vil stgtte

dem pa best mulig mate nar det trengs.

Det ber ogsa tas hensyn til mannskapene. Lederen bgr derfor regelmessig vurdere om
mannskapene trenger for eksempel mer bistand etter hvert som arbeidet gar og utnevne flere

delledere.

78



Uansett hvilken ledelsesform som blir anvendt ved organiseringen av ledelsen, ma menneskers
kognitive begrensninger tas hgyde for, da disse vil gjgre det vanskelig & utfgre alle oppgaver
alene. Det er ikke slik at mennesker kan utsettes for store pakjenninger, i form av blant annet,
stor informasjonsflyt, og likevel klare & prosessere all den innkommende informasjon uten
vanskeligheter (Fredhom mfl., 2006). Utnevnelse av bistand ber derfor skje ut i fra bade
faktorer som hendelsens kompleksitet og omfang, men ogsa ut i fra lederens egne
forutsetninger/begrensninger. Forskningen viser at selv de mest dyktige lederne kan ha behov
for bistand, noe som kan vere i form av, for eksempel, delt lederskap (Hoch, 2014). |
beredskapssektoren anvendes derimot en hierarkisk tilnerming, der oppgavene deles opp i
underkomponenter, altsa delledere (Brun mfl., 2003).

Pa samvirkegvelsene varierte det hvor mange delledere som ble utnevnt. Forklaringen pa dette
var etatenes interne begrensninger i forhold til ressurser, samt lederens egne vurderinger i
forhold til egen kapasitet. Ledere som klarte a ta hgyde for bade egne og situasjons behov ved
utnevnelse av delledere, hadde bedre prestasjoner enn ledere som for eksempel valgte & jobbe
alene, uten & ta hensyn til de foreliggende faktorer. Utnevnelse av delledere vil ogsa vare naert

relatert med faktorer som selvinnsikt, kontrollspenn og situasjonsforstaelse.

Ved utnevnelse av delledere, ber arbeidsfordelingen veere rimelig (Fredhom mfl., 2006), da
oppgaver som overskrider kapasiteten til de utevende aktgrene, kan medfare utilstrekkelig
utfarelse. Selv om kjennskap til mannskapene vil veere et viktig hjelpemiddel, vil det derimot
ikke stille en garanti for en god utferelse. Pa samme mate som ved lederrollen, vil kjennskap
til dellederrollen ikke automatisk vaere synonymt med en god prestasjon. Det er derfor viktig at
lederen re-evaluerer og justerer arbeidsoppgavene etter hvert som arbeidet pagar. Pa
samvirkegvelsene var det flere episoder der utnevnte delledere ikke fungerte som de skulle,
selv om lederne har jobbet med dem tidligere og kjente godt til dem.

I noen organisasjoner vil dellederrollen veere forhandsdefinert, i andre vil det variere avhengig
av lederens egne vurderinger og dynamikken pa stedet. Forhandsdefinerte personer kan veere
et viktig hjelpemiddel for lederen, spesielt dersom lederen ikke kjenner til organisasjonen og
dermed ikke vet hvilke personer som vil veere best egnet for bestemte roller. Selv om
forhandsdefinering vil fjerne logistiske utfordringer pa stedet, gjennom en allerede avklart

rollefordeling, er det likevel viktig a ta hensyn til utfordringene det kan medfare og hvordan
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det kan pavirke den totale arbeidsutfgrelsen. Selv om forhandsdefineringen kan veere et viktig
hjelpemiddel da det vil gi tid til mental forberedelse, samt planlegge utgvelsen av oppgaven,
kan dette ogsa medfere utfordringer dersom vedkommende med den tildelte funksjonen,
ankommer hendelsesstedet senere enn antatt noe som ogsa ble illustrert pa samvirkegvelsene. |

verste fall kan man ogsa risikere at lederen ikke ankommer hendelsesstedet i det hele tatt.

Ved sen ankomst for dellederen kan lederen sta overfor flere valg, og han kan for eksempel
tildele denne rollen til noen andre midlertidig eller velge a ikke gi den rollen til noen i pavente
av den utnevnte personen. Uansett hva valget faller pa, vil det by pa ulike utfordringer. Dersom
dellederen midlertidig bli erstattet, kan dette medfare uoversiktlighet nar den utnevnte ledere
ankommer, grunnet faktorer som eksempelvis en annen arbeidstaktikk. Dersom lederen ikke
utnevner noen i pavente av den forhandsdefinerte dellederen, kan denne bestemte oppgaven
vokse i omfang og bli veldig uoversiktlig, noe som vil gjere det vanskelig, om ikke umulig a
hente seg inn igjen. Dersom lederen velger a ikke utnevne noen og dellederen ikke ankommer
hendelsesstedet i det hele tatt, kan denne funksjonen ikke bli ivaretatt av noen, dersom lederen

ikke far med seg at dellederen ikke ankom.

Tidspunktet for etableringen av ledelsesorganisasjonen kan ogsa ha en betydning, da det kan
bli vanskelig a hente seg inn, dersom organiseringen trekker ut. En tidlig etablering av
ledelsesstrukturen kan lette den praktiske gjennomfgringen gjennom blant annet oversiktlighet,
noe som ofte vil veere en viktig forutsetning for en vellykket oppgavehandtering. Pa
samvirkegvelsene, i situasjoner der lederne enten prioriterte vekk utformingen av
ledelsesstrukturen tidlig, eller ikke klarte & danne den, grunnet praktiske eller individuelle
begrensninger, gikk det ut over den totale handteringen av hendelsen. Dette var for eksempel i
situasjoner der lederen oppdaget at han trengte hjelp til & fa med seg informasjon for sent, slik

at mye informasjon allerede var gatt tapt.

Pa oppdrag, der det deltar ledere fra flere ulike etater eller organisasjoner, kan etableringen av
en felles “arbeidsplattform” vaere et viktig hjelpemiddel med tanke pé samarbeid og
koordinering av ressurser, samt etablering av felles situasjonsforstaelse. | ngdetatene heter
denne plattformen “Innsatsleder kommandoplass”, der lederen blant annet har evnen til &
kommunisere uten sambandsmidler, ved at de star samlet (Politidirektoratet, 2015). Neer fysisk
plassering i forhold til hverandre, vil ofte lette dannelsen av dialog. Det skaper muligheten til &

gi korte meldinger og oppdateringer til hverandre, noe som vil vere et viktig hjelpemiddel til &
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etablere og vedlikeholde felles mentale modeller, felles situasjonsforstaelse og ikke minst
oversikt over hverandres ressurser, noe som vil tillate best mulig koordinering. En felles
“arbeidsplattform” vil dog kun legge gode forhold til rette, uten 4 stille noen garanti for at

lederne vil klare & nyttiggjere seg av den.

Dersom det etableres en felles "arbeidsplattform”, ber det eksistere tydelige instrukser i forhold
til dens anvendelse. Pa samvirkegvelsene kom det frem at selv om prosedyrene tilsa at ILKO
skal etableres, var flere ledere dynamiske og forlot dermed stadig ILKO. Det at ledere gikk
frem og tilbake, gjorde det vanskeligere a utveksle informasjon, slik at formalet med dannelsen
av ILKO delvis ble borte.

Ved utforming av ledelsesstrukturen, ber lokalisering av arbeidsplassen ogsa tas hensyn til,
spesielt dersom lederne er pa “gulvet” sammen med sine mannskaper. Bade for naer og for fjern
plassering i forhold til hendelsen kan by pa utfordringer. En for naer plassering kan fare til at
lederne blir involvert i den praktiske handteringen av de operative oppgavene og pa denne
maten ikke lengre ha fokus pa deres egne oppgaver. En lokalisering for langt vekk i fra
hendelsen kan derimot medfare lite oversiktlighet. Selv om lederen kan fa en del informasjon
gjennom gode rapporteringer, kan lederen av og til ha behov for & se ting med egne gyner.
Lederen ma derfor finne en balanse, med tanke pa lokalisasjon, ut i fra foreliggende behov.

Det kan ogsa forekomme justeringer av lokalisasjonen, for eksempel grunnet et endret
situasjonsbilde. Selv om en slik justering ofte er en ngdvendighet, ma det tas hensyn til at det
kan skape forvirring bade blant mannskapene og blant lederne. Malet ber derfor veere a
etterstrebe en best mulig plassering i fra begynnelsen av, gjennom en god evaluering av blant
annet situasjonsbildet. P4 samvirkegvelsene, medfarte en stadig endring av ILKOs plassering
at den ene lederen som inngikk i ILKO ikke lengre viste hvor han skulle ga. Dette ble bade en
ekstra stressfaktor for han, samtidig som det kunne bli en viktig hindring knyttet til det
tverretatlige samarbeidet, da viktige beskjeder risikerte a ikke komme frem i tide til de

gjeldende aktgrene, siden lederen matte lete etter ILKO.
Lokaliseringen av arbeidsplassen bgr ogsa ta hensyn til arbeidsforutsetningene. Dersom det lar

seg gjare, kan det vaere lurt a plassere seg under skjermede forhold dersom man jobber ute.

Dette kan for eksempel lette arbeidsoppgavene for loggfarer, noe som ble omtalt tidligere.
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En best mulig organisering av ledelsen vil ogsa pavirkes av faktorer som kjent informasjon far
starten av arbeidet, da det pavirker situasjonsforstaelsen. Jo mer informasjon, desto bedre
forstaelse vil ledere i teorien ha far oppstarten av arbeid, og dermed for forstaelsen for hva slags
organisering som vil vaere den mest hensiktsmessige. Det a fa tilgang til en slik informasjon og
det & anvende denne informasjonen riktig, vil blant annet avhenge av kommunikasjon, noe som
har blitt drgftet tidligere.

5.5 Forutsetninger for et godt samvirke

Et godt samvirke vil pA mange mater avhenge av en lik tilnaerming til hendelsen, en sakalt felles
situasjonsforstaelse (Endsley, 1995). Denne studien viser at bade ledere og mannskaper som
ikke klarte & etablere en felles situasjonsforstaelse, jobbet mot ulike mal, noe som saledes var
beklagelig da dette i noen tilfeller medfarte at de jobbet mot hverandre. Studien fikk ogsa frem
at informasjonsutveksling vil std sentralt knyttet til bade etableringen av en felles
situasjonsforstaelse, og ikke minst i forhold til en riktig situasjonsforstaelse. Forutsetningene
for dette vil dog veere at informasjon blir formidlet pa en god mate, herunder at retorikken
tilpasses mottakeren, samt at den blir gitt til de rette personene og til riktig tid.
Informasjonsmengden ma ogsa vere “riktig”, da en feil vurdering i forhold til dette kan, i
henhold til Eide m.fl. (2012), medfare at det vesentlige bli borte eller at informasjonen bli

forstyrrende.

Selv om informasjonen som blir gitt til lederne i de tre etatene er helt lik, kan det dannes ulike
tolkninger og forstaelser av informasjonen, som fglge av ulik bakgrunn, fagkunnskap og
erfaring (jf. Frigotto mfl., 2011 Hoch, 2014; Hsu mfl., 2011; Salas mfl., 2005). Dette kan derfor
medfere at, pa tross av god informasjon, vil det danne seg en forskjellig oppfattelse av
situasjonen grunnet de ulike mentale modellene. Dannelsen av felles mentale modeller vil
derfor i mange tilfeller vaere en ngdvendighet for a fa et godt samvirke, da det vil skape felles

forstaelse.

Kommunikasjon vil ogsd ha en betydning i forhold til samvirke, da det blant annet tillater
bekreftelser pa at man gar i samme retning. En god og effektiv kommunikasjon vil derimot
krever gode kommunikasjonskanaler, slik at mannskapene klarer a na hverandre. Dannelsen av
en felles arbeidsplattform” blant de deltagende lederne vil fremme kommunikasjonen,

giennom neer fysisk plassering. Det forutsetter dog at lederne klarer & kommunisere med

82



hverandre pa en god mate, formidle den relevante informasjonen og ikke minst forbli pa

’plattformen”.

| denne studien kom det frem at lederne hadde evnen til & pavirke bade de individuelle og felles
prestasjoner til deltagende team. For & fa til et godt samvirke ma de som utnevnes til ledere, ha
evner og egenskaper til & handtere denne rollen, da det a kjenne godt til en rolle og det & mestre
den, kan vere to forskjellige ting. Ledere som ikke klarte & mestre sine oppgaver, svekket
arbeidsutevelsen, noe som ogsa blir bekreftet av tidligere forskning (Flin mfl., 2008; Lunde,
2012). Ledelsesformen og arbeidsfordelingen hadde ogsa en betydning for de ulike
prestasjonene, da manglende hensyn til dette resultere i at bade mannskapenes og ledernes

kapasitet ble redusert, noe som gjenspeilet seg negativt pa samvirke.

De fleste lederne trengte ogsa bistand til & utfere alle sine oppgaver, noe som ifglge Fredhom
mfl, (2006), vil vaere en ngdvendighet grunnet menneskers kognitive begrensninger. Ledelses-
organiseringen bar derfor skje tidlig i prosessen, slik at ingen oppgaver blir oversett eller

forbigatt.
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6.0 Konklusjon
| skyggen av 22.juli rapporten, ble det bestemt at samvirkeprinsippet skal legges til grunn i

samfunnssikkerhets- og beredskapsarbeid. Selv om samvirkeprinsippet er et godt tiltak,
mangler selve begrepet ’samvirke” en tydelig definisjon i Norge. I denne oppgavene ses
samvirke pa som en mate a lgse komplekse oppgaver i samarbeid med andre, samt benytte seg
av bade menneskelige og materielle ressurser pa best mulig mate.

Gjennom denne studien kom det frem at et godt samvirke sjeldent er noe som oppstar plutselig.
Dersom ngdetatene skal klare & fa til et godt samarbeid, ma de ha evnen til & utarbeide en felles
situasjonsforstaelse, og herunder prosessere den innkommende informasjonen pa en tilnermet
lik mate, ved hjelp av blant annet felles mentale modeller. Dannelsen av felles mentale modeller

vil veere mindre realistisk dersom mannskapene ikke kjenner hverandre fra for.

Ngdetatene ma ogsa klare a en oppna god kommunikasjon, gjennom blant annet etableringen
av kommunikasjonskanaler som bade er kjent for mannskapene, og ikke minst som fungerer
etter sitt formal. Kommunikasjonen vil ogsa bli pavirket av informasjonsmengden som
anvendes, i tillegg til evnen a formidle budskapet pa en forstaelig mate. Etableringen av en
felles “arbeidsplattform” blant lederne i de ulike nedetatene vil kun vere formalsaktig for

kommunikasjonen, dersom lederne klarer & forbli der.

Et godt samvirke vil ogsa bli pavirket av lederens evner til & utfgre sine oppgaver, herunder
lederens evner til & mestre sin rolle, valg av styreform, ledelsesorganiseringen, samt oppnaelsen

av en god arbeidsfordeling.

Selv om samvirke er et godt tiltak, ved at det blant annet kan lgse samhandlingsproblemer, vil
ikke samvirket fungere dersom det ikke utarbeides malrettede tiltak knyttet til styrking av det.
Identifisering, bevisstgjgring og innfgring av de mest sentrale forutsetningene, kan ofte vere

en ngdvendighet for a lykkes.
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6.1 Avsluttende ord og refleksjoner

Ved utarbeidelse av denne masteroppgaven, var jeg bevist pa spraket som jeg brukte.
“Grunnen til at mye samfunnsvitenskap ikke har appell til en stgrre lesekrets, er at vi ikke
skriver godt nok” (Wadel, 2014:203). Jeg gnsket derfor a ha et tydelig og forstaelig sprak uten

omfattende bruk av fremmedord.

Samvirke er fremdeles et nytt fagfelt som bgr studeres naermere. Forskning om hva som er et
godt samvirke vil gjgre det lettere & vurdere fremtidige samvirkesituasjoner, med tanke pa god
og darlig utfarelse. Det bgr ogsa foretas mer forskning pa gjentagende utfordringer knyttet til

samvirke, da denne masteroppgaven kun har tatt for seg det taktiske nivaet.

Det er ogsa viktig at begrepet samvirke far en tydelig definering, da det blant annet vil gi et
bedre utgangspunkt ved fremtidige studier, der forfatteren ikke ma lage egen tolkning av
begrepet selv, men heller jobber ut fra en tolkning som anvendes av alle. Dette vil pa mange
mater gjegre fremtidige studier mer generaliserbare, da disse vil ha et felles utgangspunkt.

Nar man tar i betraktning funn i denne oppgaven, forslas det at samvirke kan ses pa som:
A koordinere tilgjengelige ressurser, slik at deres potensial utnyttes best mulig, gjennom

etablering av en felles situasjonsforstaelse, informasjonsutveksling og godt lederskap, selv i

situasjoner preget av stor usikkerhet.
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Vedlegg 1 Utforming av sperreskjema

1. I hvilken etat jobber du?

Spgrreskjema

Brann og Redning IKS

Politi

Helse

2. Hvor godt kjent var du med dine arbeidsoppgaver som leder i forkant av gvelsen?

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

3. Hvor raskt klarte du a etablere en god situasjonsforstaelse?

5-10 min

10-20 min

20-30min

Mer enn 30 min

Fikk ikke gjort

4. Hvor mye bidro informasjon fra de andre etatene til din situasjonsforstaelse fram til ILKO

ble etablert?

Veldig lite

Lite

Mye

Veldig mye

Ikke relevant

5. Hvordan synes du de jevnlige situasjonsrapporteringene mellom etatene fungerte fram til

ILKO ble etablert?

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

6. Hvor mye bidro informasjon fra de andre lederne til din situasjonsforstaelse etter at ILKO

ble etablert?

Veldig lite

Lite

Mye

Veldig mye

Ikke relevant

7. Hvordan synes du gjensidig situasjonsrapporteringene mellom etatene fungerte etter at

ILKO ble etablert?

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke
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8. Hvordan synes du kommunikasjonen fungerte innad i ILKO?

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

9. Hvordan var kvaliteten/relevansen pa informasjonen som ble formidlet til deg?

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

10. Hva synes du om informasjonsmengden gjennom hele gvelsen? Eks. fikk du tilstrekkelig

info? Ble det for mye informasjon?

Veldig lite

Lite

Passe

For mye

Vet ikke

11. Var det kritisk informasjon du ikke fikk eller som tok for lang tid & fa?

12.Hvilke kommunikasjonskanaler benyttet du til & formidle informasjon til egen etat? Eks

telefon, samband.

Samband, stemmebruk

13. Hvor godt fungerte de etablerte kommunikasjonskanalene til a formidle informasjon til

egen etat?

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

14. Hvilke kommunikasjonskanaler benyttet du til tverretatlig informasjonsutveksling?

Samband, stemmebruk

15. Hvor godt fungerte de etablerte kommunikasjonskanalene til tverretatlig

informasjonsutveksling?

Veldig dérlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke
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16. Hvilke informasjonsutfordringer/kommunikasjonsutfordringer erfarte du/dere ifm gvelsen

og hvordan lgste dere disse?

17. Hvor god oversikt hadde du over tilgjengelige ressurser innenfor egen etat? Eks

tilgjengelig utstyr, personellets ferdigheter.

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

18. Hvor god kjennskap hadde du mtp tilgjengelige ressurser innenfor andre, samarbeidende

etater? EKks tilgjengelig utstyr, personellets ferdigheter

Veldig darlig Darlig Bra Veldig bra Vet ikke
19. Hvordan opplevde du samordningen med andre etater?
Veldig darlig Darlig Bra Veldig bra Vet ikke
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Vedlegg 2 Svarfordeling Politi

1. I hvilken etat jobber du?

Spgrreskjema

Brann og Redning IKS

Politi

Helse

12

2. Hvor godt kjent var du med dine arbeidsoppgaver som leder i forkant av gvelsen?

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

5

7

3. Hvor raskt klarte du & etablere en god situasjonsforstaelse?

5-10 min

10-20 min

20-30min

Mer enn 30 min

Fikk ikke gjort

9

3

4. Hvor mye bidro informasjon fra de andre etatene til din situasjonsforstaelse fram til ILKO

ble etablert?

Veldig lite

Lite

Mye

Veldig mye

Ikke relevant

2

4

3

2

1

5. Hvordan synes du de jevnlige situasjonsrapporteringene mellom etatene fungerte fram til

ILKO ble etablert?

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

2

6

4

6. Hvor mye bidro informasjon fra de andre lederne til din situasjonsforstaelse etter at ILKO

ble etablert?

Veldig lite

Lite

Mye

Veldig mye

Ikke relevant

6

5

1

7. Hvordan synes du gjensidig situasjonsrapporteringene mellom etatene fungerte etter at

ILKO ble etablert?

Veldig dérlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

5

1
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8. Hvordan synes du kommunikasjonen fungerte innad i ILKO?

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

1

7

4

9. Hvordan var kvaliteten/relevansen pa informasjonen som ble formidlet til deg?

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

6

6

10. Hva synes du om informasjonsmengden gjennom hele gvelsen? Eks. fikk du tilstrekkelig

info? Ble det for mye informasjon?

Veldig lite

Lite

Passe

For mye

Vet ikke

2

10

11. Var det kritisk informasjon du ikke fikk eller som tok for lang tid a fa?

At det var en bombe som hadde gatt av i en bil

Melding om gyeblikkelig aksjon pa hytte

Problemer med BAPS9

Fikk ikke melding om at det var hgyspent

12.Hvilke kommunikasjonskanaler benyttet du til & formidle informasjon til egen etat? Eks

telefon, samband.

Samband, stemmebruk

13. Hvor godt fungerte de etablerte kommunikasjonskanalene til a formidle informasjon til

egen etat?

Veldig dérlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

1

7

3

14. Hvilke kommunikasjonskanaler benyttet du til tverretatlig informasjonsutveksling?

Samband, stemmebruk
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15. Hvor godt fungerte de etablerte kommunikasjonskanalene til tverretatlig

informasjonsutveksling?

Veldig darlig Darlig Bra Veldig bra Vet ikke

1 6 4

16. Hvilke informasjonsutfordringer/kommunikasjonsutfordringer erfarte du/dere ifm gvelsen

og hvordan lgste dere disse?

Lange meldinger

Samband fungerte ikke, lante samband av helse og brann

Mye trafikk pa samband gjorde det vanskelig & komme gjennom med informasjon

Fa med seg alt pa sambandet, spesielt pa vei til stedet

Meldingsgangen utover i etater ble ikke lgst

Opplevde at noen overkjerte Fagleder orden

Stridsledelse, direkte kontakt

Vanskelig & holde ILKO samlet

17. Hvor god oversikt hadde du over tilgjengelige ressurser innenfor egen etat? Eks

tilgjengelig utstyr, personellets ferdigheter.

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

1

7

3

18. Hvor god kjennskap hadde du mtp tilgjengelige ressurser innenfor andre, samarbeidende

etater? Eks tilgjengelig utstyr, personellets ferdigheter

Veldig darlig Darlig Bra Veldig bra Vet ikke
3 5 3
19. Hvordan opplevde du samordningen med andre etater?
Veldig darlig Darlig Bra Veldig bra Vet ikke
7 4
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Vedlegg 3 Svarfordeling Brann
Spgrreskjema
1. I hvilken etat jobber du?

Brann og Redning IKS Politi Helse

11

2. Hvor godt kjent var du med dine arbeidsoppgaver som leder i forkant av gvelsen?

Veldig darlig Darlig Bra Veldig bra Vet ikke

3 8

3. Hvor raskt klarte du & etablere en god situasjonsforstaelse?
5-10 min 10-20 min 20-30min Mer enn 30 min | Fikk ikke gjort
8 2

4. Hvor mye bidro informasjon fra de andre etatene til din situasjonsforstaelse fram til ILKO
ble etablert?

Veldig lite Lite Mye Veldig mye Ikke relevant
3 5 3

5. Hvordan synes du de jevnlige situasjonsrapporteringene mellom etatene fungerte fram til
ILKO ble etablert?

Veldig darlig Darlig Bra Veldig bra Vet ikke
4 4 3

6. Hvor mye bidro informasjon fra de andre lederne til din situasjonsforstaelse etter at ILKO
ble etablert?

Veldig lite Lite Mye Veldig mye Ikke relevant
8 3

7. Hvordan synes du gjensidig situasjonsrapporteringene mellom etatene fungerte etter at
ILKO ble etablert?

Veldig darlig Darlig Bra Veldig bra Vet ikke
7 4
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8. Hvordan synes du kommunikasjonen fungerte innad i ILKO?

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

5

6

9. Hvordan var kvaliteten/relevansen pa informasjonen som ble formidlet til deg?

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

1

7

3

10. Hva synes du om informasjonsmengden gjennom hele gvelsen? Eks. fikk du tilstrekkelig

info? Ble det for mye informasjon?

Veldig lite

Lite

Passe

For mye

Vet ikke

1

9

1

11. Var det kritisk informasjon du ikke fikk eller som tok for lang tid & fa?

At de var en gisselsituasjon

Melding om skyting kunne kommet ut tidligere

12.Hvilke kommunikasjonskanaler benyttet du til & formidle informasjon til egen etat? Eks

telefon, samband.

Samband, stemmebruk, telefon

13. Hvor godt fungerte de etablerte kommunikasjonskanalene til a formidle informasjon til
egen etat?

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

1

6

4

14. Hvilke kommunikasjonskanaler benyttet du til tverretatlig informasjonsutveksling?

Samband, stemmebruk (direkte kommunikasjon)
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15. Hvor godt fungerte de etablerte kommunikasjonskanalene til tverretatlig

informasjonsutveksling?

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

1

6

4

16. Hvilke informasjonsutfordringer/kommunikasjonsutfordringer erfarte du/dere ifm gvelsen

og hvordan lgste dere disse?

BAPS9 fungerte ikke

Vanskelig a fa felles situasjonsforstaelse

Vi i brann er ikke flinke pa radio, litt rot

Bruke samband mer aktivt pa viktig info

Vi ma veere pa samme kanal som er forhandsdefinert

17. Hvor god oversikt hadde du over tilgjengelige ressurser innenfor egen etat? Eks

tilgjengelig utstyr, personellets ferdigheter.

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

1

8

18. Hvor god kjennskap hadde du mtp tilgjengelige ressurser innenfor andre, samarbeidende

etater? Eks tilgjengelig utstyr, personellets ferdigheter

Veldig darlig Darlig Bra Veldig bra Vet ikke
1 8
19. Hvordan opplevde du samordningen med andre etater?
Veldig darlig Darlig Bra Veldig bra Vet ikke
5 4
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Vedlegg 2 Svarfordeling Helse

1. I hvilken etat jobber du?

Spgrreskjema

Brann og Redning IKS

Politi

Helse

13

2. Hvor godt kjent var du med dine arbeidsoppgaver som leder i forkant av gvelsen?

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

5

8

3. Hvor raskt klarte du & etablere en god situasjonsforstaelse?

5-10 min

10-20 min

20-30min

Mer enn 30 min

Fikk ikke gjort

10

2

4. Hvor mye bidro informasjon fra de andre etatene til din situasjonsforstaelse fram til ILKO

ble etablert?

Veldig lite

Lite

Mye

Veldig mye

Ikke relevant

1

8

4

5. Hvordan synes du de jevnlige situasjonsrapporteringene mellom etatene fungerte fram til

ILKO ble etablert?

Veldig darlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

8

3

2

6. Hvor mye bidro informasjon fra de andre lederne til din situasjonsforstaelse etter at ILKO

ble etablert?

Veldig lite

Lite

Mye

Veldig mye

Ikke relevant

9

4

7. Hvordan synes du gjensidig situasjonsrapporteringene mellom etatene fungerte etter at

ILKO ble etablert?

Veldig dérlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

1

4
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8. Hvordan synes du kommunikasjonen fungerte innad i ILKO?

Veldig darlig Darlig Bra Veldig bra Vet ikke

1 8 4

9. Hvordan var kvaliteten/relevansen pa informasjonen som ble formidlet til deg?

Veldig darlig Darlig Bra Veldig bra Vet ikke

6 7

10. Hva synes du om informasjonsmengden gjennom hele gvelsen? Eks. fikk du tilstrekkelig

info? Ble det for mye informasjon?

Veldig lite Lite Passe For mye Vet ikke

10 3

11. Var det kritisk informasjon du ikke fikk eller som tok for lang tid a fa?

Ja, pasient under bussen

Fikk ingen info om at bussen var kjart inn i hgyspent pga BAPS 9 ikke virket.

Risiko ift stram varslet for seint, klar signal for sikkerhetsklarering av buss darlig formidlet.
Problematikk ift pasienttransport kom seint

Oppmagtested tok for lang tid

12.Hvilke kommunikasjonskanaler benyttet du til a formidle informasjon til egen etat? Eks
telefon, samband.

Samband, stemmebruk

13. Hvor godt fungerte de etablerte kommunikasjonskanalene til & formidle informasjon til

egen etat?

Veldig dérlig

Darlig

Bra

Veldig bra

Vet ikke

1

6

1
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14. Hvilke kommunikasjonskanaler benyttet du til tverretatlig informasjonsutveksling?

BAPS og IL, verbal kommunikasjon

15. Hvor godt fungerte de etablerte kommunikasjonskanalene til tverretatlig

informasjonsutveksling?

Veldig darlig Darlig Bra Veldig bra Vet ikke

1 1 7 2

16. Hvilke informasjonsutfordringer/kommunikasjonsutfordringer erfarte du/dere ifm gvelsen

og hvordan lgste dere disse?

Stod for naere skadested, for mye info

Fikk ikke kontakt med AMK, mye infor pA BAPS. Matte ha egen person som hgrte pa

BAPS, mens jeg pa intern samband

Melding om endret trusselniva ble ikke oppfattet av alle i egen etat. Dette kan nok forklares
med at ngdnetet ble benyttet for farste gang av mange denne dagen

Delvis mye informasjon hvorav noe kan overses som urelevant der og da ift min oppgaver.

Savner ogsa bekreftede kommunikasjon tidvis.

Ble bedt om & vare i BAPS 9, fikk ingen info pa denne kanalen pa vei ut til skadested,
Kommer ut til skadested, eneste info er en buss som har kjart av vegen. Pa skadestedet blir

jeg bedt om & ga i BAPSS, far skadestedrapport av innsatsleder muntlig.

Mye informasjon, vanskelig a skille ut hva som var vesentlig/uvesentlig

Mye informasjon fra flere hold, vanskelig a sortere fort nok a fa gitt informasjon videre

Utfordring ift 3 samtlige kommunikasjonskanaler, muntlig + 2 samband.

Ikke til stede samtidig til enhver tid. Lavt volum ift stay og muntlig informasjon. Det er
ikke synlig at personelll er opptatt med lytting i greplugg.

Mye tale pa samband, ventet pa taletid

17. Hvor god oversikt hadde du over tilgjengelige ressurser innenfor egen etat? Eks
tilgjengelig utstyr, personellets ferdigheter.

Veldig darlig Darlig Bra Veldig bra Vet ikke

2 6 2
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18. Hvor god kjennskap hadde du mtp tilgjengelige ressurser innenfor andre, samarbeidende

etater? EKks tilgjengelig utstyr, personellets ferdigheter

Veldig darlig Darlig Bra Veldig bra Vet ikke
2 4 4
19. Hvordan opplevde du samordningen med andre etater?
Veldig darlig Darlig Bra Veldig bra Vet ikke
1 5 4
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