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Sammendrag

Hyppigere og kraftigere ekstremver, gkt omfang av terrorhendelser og dataangrep mot kritisk
infrastruktur er bare noen av hendelsene som har satt samfunnssikkerheten pa prove de siste
arene. Det er med dette blitt synliggjort et starre behov for fokus pa samfunnssikkerhetsarbeid
der kommunene har fétt en helt sentral rolle gjennom Sivilbeskyttelsesloven. Dette er et ungt
felt som gjor at kommunene har lite kunnskap om hvordan de burde arbeide for & samhandle
pa best mulig mate. Formalet med denne studien har dermed vert & underseke hvordan Bergen
kommune arbeider for & sikre godt samarbeid under kriser gjennom opprettelsen av
Samfunnssikkerhetens hus og samvirkesenteret, og med dette skaffe verdifull informasjon som

andre kommuner kan ta med seg i sitt arbeid med samvirke og beredskap.

I denne kvalitative casestudien blir samvirkesenteret i Bergen kommune brukt som case for &
undersgke problemstillingen. Studien begynner med & presentere relevant litteratur som blir
sett opp mot funnene senere i studien. Det empiriske grunnlaget bygger pd noe
dokumentanalyse 1 tillegg til semistrukturerte intervjuer med informanter fra
Samfunnssikkerhetens hus. Funnene blir sammenlignet med tidligere litteratur og forskning,

og gjennom dette har vi serget for at forskningsspersmalet blir besvart.

Gjennom denne studien fikk vi avdekket fordeler og utfordringer som oppstir nar Bergen
kommune samarbeider med ulike beredskapsakterer, og den kan dermed tilfere verdifull
innsikt. Funnene avdekker bdde utfordringer knyttet til blant annet ressursutnyttelse og
arbeidets struktur, samtidig som gevinstene ved 4 samlokalisere seg og samarbeide ogsa
kommer tydelig frem. Dette er funn som andre kommuner kan dra nytte av i sitt arbeid med
beredskap og samvirke. Det er fortsatt mye som ma utforskes og finnes ut av i forbindelse med
Samfunnssikkerhetens hus da dette er en helt unik og ny mate & organisere samvirkearbeidet
pa. Samtidig er det flere nyttige momenter som kommer frem av studien som man allerede kan

ta med seg.



Forord

Denne masterutredningen er en del av masterstudiet i @konomi og administrasjon ved Norges
Handelshoyskole og er skrevet innenfor profilene Qkonomisk styring og Strategi og ledelse.
Studien er en del av forskningsprosjektet RaCE (Radical Technology-Driven Change in

Established Firms) og har gitt oss muligheten til & fordype oss i et tema som er samfunnsaktuelt.

Arbeidet med masterutredningen har vart en veldig givende og larerik prosess. Det & fa jobbe
med en problemstilling som kan vaere av betydning for Bergen kommune og deres arbeid videre
med beredskap og samvirke har bidratt til ekstra stor motivasjon og interesse for & jobbe med

denne oppgaven.

Vi ensker & takke Samfunnssikkerhetens hus for at de har stilt opp til meter, intervjuer og sendt
over dokumenter vi har trengt for 4 gjennomfere denne studien. Tiden informantene har satt av
i sin travle hverdag til 4 snakke med oss har veert til stor hjelp og settes veldig stor pris pd. Det
har gitt oss et unikt innblikk 1 arbeidet som foregar pa Samfunnssikkerhetens hus.
Avslutningsvis vil vi benytte anledningen til & takke vér veileder Christine Meyer som har
kommet med gode faglige innspill til oppgaven og bidratt med sin verdifulle ekspertise
gjennom hele prosessen. Dette har vaert med pa a lofte oppgaven og vert til stor hjelp for

arbeidet vart.

Norges Handelshoyskole
Bergen, 1. juni 2022

Maria Elise Aune Marianne Louise Valnes
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1. Innledning

1.1. Bakgrunn for oppgaven

De siste drene har det vart flere hendelser der samfunnssikkerheten har blitt satt pd prove. Okt
omfang av terrorhandlinger, hyppigere og kraftigere ekstremvaer, og dataangrep mot kritisk
infrastruktur er bare noen av krisene som har rammet landet. Samfunnssikkerhet kan defineres
som «samfunnets evne til & verne seg mot og hindtere hendelser som truer grunnleggende
verdier og funksjoner og setter liv og helse i fare. Slike hendelser kan vare utlest av naturen,
vaere et utslag av tekniske eller menneskelige feil eller bevisste handlinger» (Justis- og
beredskapsdepartementet, 2016, s. 9). I arbeidet med samfunnssikkerhet har kommunene fatt
en helt sentral rolle. T 2010 ble det lovpalagt med kommunal beredskap gjennom
Sivilbeskyttelsesloven  (Lovdata, 2021), og behovet for steorre fokus pa

samfunnssikkerhetsarbeid har blitt tydeliggjort ved flere store krisehendelser de senere arene.

1.1.1. Beredskap og samvirke i kommunen

I Norge er det utviklet fire grunnleggende beredskapsprinsipper som skal sikre at man klarer &
héndtere krisesituasjoner pa en god og forsvarlig mate. Tre av prinsippene kom forst og gar ut
pa prinsippet om ansvar, likhet og narhet. I 2011-2012 ble det fjerde prinsippet inkludert,
samvirkeprinsippet (Bjelland & Nakstad, 2021). Dette prinsippet er lovfestet, som inneberer
at det & samvirke under kriser er lovpélagt (Kristiansen, Magnussen & Carlstrom, 2017). Dette
ble introdusert for & sikre at akterer som er avhengige av hverandre er bevisste pa og arbeider
for 4 sikre god samhandling bade i forebyggende arbeid og nar en krise inntreffer (Bjelland &
Nakstad, 2021). Komplekse hendelser som rammer sikkerheten, krever sterre grad av
koordinering og samhandling mellom ulike akterer i samfunnet. For kommunene vil det vaere
sentralt & skape et helhetlig bilde av utfordringene knyttet til samfunnssikkerhet. For & fa til
dette ma de kartlegge risiko, forebygge uenskede hendelser gjennom bedret beredskapsarbeid,
samt utvikle evnen til & handtere kriser (DSB, 2021). Kommunene ma bidra til 4 skape et godt
samarbeid mellom samfunnssikkerhetsaktorer fra offentlig og privat sektor for & skape trygghet
for sine innbyggere. Kommunen far pa denne méten rollen som lokal samordner og skal

tilrettelegge for samarbeid pé tvers av samfunnssikkerhetsakterer.



Bergen kommune har for alvor begynt arbeidet sitt for &4 skape et trygt samfunn for sine
innbyggere og for innbyggerne i regionen. De har uttalt at for 4 sikre en trygg fremtid kreves
det mer enn at minimumskravene i loven oppfylles. I samarbeid med andre kommuner ma det
arbeides for samarbeid som er bade kontinuerlig og systematisk drevet. I mai 2019 vedtok
dermed byrddet i Bergen & etablere Samfunnssikkerhetens hus, et regionalt senter for

samfunnssikkerhet og beredskap.

Samfunnssikkerhetens hus vil gjore samfunnet vdart mer robust og bedre i stand til a
mote utfordringene som ligger foran oss. Til a skape en tryggere fremtid for vdre
innbyggere. Til a berge liv for liv blir truet. Dette kan ingen av oss gjore alene, det md

gjores i fellesskap gjennom samarbeid og samvirke. (Halvorsen, 2019, s. 4)

1.1.2. Bakgrunn for opprettelsen av Samfunnssikkerhetens hus

Da det kommunale ansvaret for beredskap og samvirke ble mer aktuelt, métte Bergen kommune
finne ut hvordan de ville legge til rette for dette. De gjennomferte derfor i 2014-2015 en
mulighetsstudie der de undersgkte mulighetene for etablering av et regionalt beredskapssenter
med ansvar for koordinering. Studien konkluderte med at dette var noe som burde undersekes
ne&rmere, og var bakgrunnen for Bergen kommune sitt initiativ til prosjektet

«Samfunnssikkerhetens hus» (Halvorsen, 2019).

I 2017 ble sykkel-VM arrangert i Bergen, og i forbindelse med dette ble det etablert et
samvirkesenter som skulle bidra til en trygg gjennomfoering av mesterskapet. Ved dette senteret
ble det samlet 31 ulike samvirkeakterer for lettere & kunne koordinere og samarbeide ved ulike
hendelser. I forbindelse med mesterskapet ble det gjennomfert forskning som konkluderte med
at samlokaliseringen bidro til forbedring pd flere viktige omrader, som situasjonsforstaelse,
informasjonsdeling og héndteringen av hendelser (Sommer, 2018). Erfaringene fra dette
mesterskapet og etableringen av et samvirkesenter bidro derfor til at Bergen kommune kunne

fortsette sitt prosjekt med et faglig grunnlag som var betydelig styrket (Halvorsen, 2019).

Hendelser som har inntruffet i regionen har vaert med pa & vise behovet for en mer strukturert
og godt etablert samordning av arbeidet med samfunnssikkerhet. Spesielt har kommunikasjon

og informasjonsdeling vert store svakheter nar det har vaert behov for samarbeid mellom ulike



akterer. Dette har veert med pa & drive frem prosjektet «Samfunnssikkerhetens husy, der det er
en visjon om at man kan skape en samfunnssikkerhetsregion som legger til rette for
forebygging og handtering av kriser gjennom stor grad av samvirke mellom akterer (Halvorsen,

2019).

1.1.3. Samfunnssikkerhetens hus

Samfunnssikkerhetens hus er et regionalt senter bestdende av tre enheter: regionalt
samvirkesenter, regionalt kompetansesenter og regionalt forskningssenter. Oppgaven til
kompetansesenteret er & organisere det forebyggende arbeidet opp mot kommuner og andre
akteorer. Forskningssenteret har fokus pa fagomradet samfunnssikkerhet og beredskap
(Halvorsen, 2019). Samvirkesenteret har som oppgave a tilrettelegge for koordinering mellom
ulike akterer og sikre god kommunikasjon mellom disse. Videre skal samvirkesenteret samle
inn relevant informasjon og serge for at denne tilfaller relevante akterer, samt kartlegge og
sikre ressursbehov. I tillegg har det i oppgave & avklare og anbefale felles retningslinjer for de
involverte akterene. I beredskapssituasjoner fungerer samvirkesenteret som et radgivende

organ for aktuelle beslutningsmyndigheter (Halvorsen, 2019).

Samvirkesenteret bestar av de tre enhetene samvirkevakten, responssenteret og vaktsentralen,
som alle sitter samlokalisert og er degnbemannede. Samvirkevakten er en viktig del av
samvirkesenteret og er en degnkontinuerlig vakttjeneste som overvaker kommunal
infrastruktur og kommunale tjenester. Samvirkevakten kan utvides ved a samle aktuelle aktorer
1 et samvirkesenter dersom det skulle bli behov for det (Halvorsen, 2019). Vaktsentralen er en
degnkontinuerlig vakttjeneste og har ansvar for vei, vann og avlep i kommunen. Den siste
enheten, responssenteret, er et degnbemannet alarmmottak som har ansvar for & felge opp
trygghetsalarmer, GPS-er og liknende, og er bemannet med helsepersonell (Bergen kommune,

2022).

1.2. Formal og forskningssparsmal

Det kommunale ansvaret for beredskap og samvirke har ikke eksistert i mange &r, og etter at
loven tradte i kraft er det fortsatt mange kommuner som ikke vet hvordan de skal sikre god
beredskapsevne. Dette unge feltet er derfor forsket lite pa og det finnes lite informasjon om

hvordan kommuner burde organisere arbeidet for & sikre godt samvirke mellom ulike



beredskapsakterer. Med dette som utgangspunkt fant vi ut at vi ensket & undersgke hvordan
Bergen kommune arbeider for a sikre godt samarbeid nér kriser inntreffer gjennom opprettelsen
av Samfunnssikkerhetens hus og samvirkesenteret. Ved a undersgke hvordan de organiserer
samarbeidet med beredskapsakterene i kommunen, og finne fordelene og utfordringene dette
forer med seg, kan man skaffe verdifull informasjon som andre kommuner kan ta med seg nér
de skal utvikle sine beredskaps- og samvirkefunksjoner. Vi gnsket derfor & gjennomfere en
kvalitativ casestudie av arbeidet til samvirkesenteret ved Samfunnssikkerhetens hus for & fa
dypere innsikt i dette. Basert pa studiens formal utarbeidet vi folgende forskningsspersmal som

vi gnsket & undersgke nermere:
Hvordan arbeider samvirkesenteret for d sikre god krisehdndtering?

For a besvare forskningsspersmalet har vi utarbeidet folgende delforskningsspersmal som vi
vil fokusere pa gjennom oppgaven:
e Hvordan arbeider samvirkesenteret med interne og eksterne aktorer?

e Hvordan arbeider samvirkesenteret i de ulike krisefasene?

1.3. Avgrensninger

Ettersom vi i denne studien ensker & se pd hvordan Bergen kommune legger til rette for
samarbeid under kriser, vil det i denne sammenhengen ikke vere formalstjenlig & fokusere pa
hele driften til Samfunnssikkerhetens hus. Arbeidet til enhetene kompetansesenter og
forskningssenter vil 1 mindre grad vere knyttet til temaet i denne studien, og vi vil derfor

avgrense oss til & se pd driften av enheten samvirkesenteret.

1.4. Struktur

Vi vil innledningsvis i studien presentere relevant teori som eksisterer pd omradet, samt
tidligere forskning som er relevant for forskningsspersmalet. Videre vil forskningsmetoden
som er benyttet for & gjennomfore studien bli presentert. De empiriske funnene vil sé bli
presentert sammen med relevante sitater fra intervjuene som gjennomferes. De empiriske
funnene vil s& diskuteres opp mot den relevante litteraturen. Avslutningsvis vil vi presentere

konklusjonen av de viktigste funnene fra studien som svarer pa forskningsspersmalet.
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2. Teoretisk rammeverk

I dette kapittelet presenteres det teoretiske rammeverket som ligger til grunn for studien. Vi tar
for oss hvordan man kan lede for & fa et samarbeid under kriser til & fungere. Vi vil da ferst ga
inn pé teori om kriser og kriseledelse, samt viktig teoretiske aspekter ved en krisesituasjon.

Videre gir vi neermere inn pa teamledelse og psykologisk trygghet i team.

2.1. Krise og kriseledelse

For & fi et klarere bilde av hva kriseledelse er, kan det vaere nedvendig a ha klart for seg hva
en krise er. Rosenthal, Charles og ‘t Hart (1989) beskriver en krise som en alvorlig trussel som
gjor det nedvendig at man reagerer. Man vil bli tvunget til & fatte beslutninger under usikkerhet
og med et tidspress for a beskytte strukturer, verdier og normer. Dette er en vid beskrivelse av
hva en krise er, som inkluderer bade fasen for en krise inntreffer og ogsé fasen etter at en krise

er handtert.

2.1.1. Krisefasene

For en krise inntreffer kan det bdde arbeides for & forhindre at krisen inntreffer, men ogsa for
a seorge for 4 handtere hendelser som ikke kan unngas pé en bedre mate (Engen, Pettersen,
Kruke, Lindge, Olsen & Olsen, 2016). I en akutt krisefase har krisen inntruffet, og man mé
klare & handtere denne pé en best mulig méte. I denne fasen er det viktig & skape forstaelse av
hva krisen innebarer og videre bruke forstaelsen til & hindtere krisen og fatte beslutninger
(Boin, ‘t Hart, Stern & Sundelius, 2005). Etter at krisen er héndtert er det nedvendig a
stabilisere organisasjonen og arbeide med laering og evaluering (Kruke, 2012). Denne formen
for inndeling av kriser i faser finnes i mye forskning (Coombs, 2007; Kruke, 2012; Engen et
al., 2016; Nesse, 2016) og det som gar igjen er de tre fasene for, under og etter krisen. Engen
et al. (2016) ser pa disse fasene som en sirkuler prosess, da de mener at man alltid vil gé tilbake
i en forkrisefase etter at ting har stabilisert seg. Den nye forskrisefasen vil da imidlertid vere

preget av erfaringene man har tatt med seg fra den forrige krisen.
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Forkrisefase

Etterkrisefase Akutt krisefase

Figur 1: Krisefasene som en sirkulcer prosess (Basert pa Engen et al., 2016, s. 265)

Nér en organisasjon er i en fase der den ikke er rammet av en krise befinner den seg i
forkrisefasen. I denne fasen vil man sette sekelyset pd forebyggende arbeid for & unnga
potensielle kriser, samt forberedelser for & handtere kriser som kan inntreffe (Coombs, 2007).
Ifolge Kruke (2012) er det en klar sammenheng mellom det som gjores i forkrisefasen og hvor
godt en krise handteres. Forebyggende arbeid som potensielt avverger kriser for de inntreffer
vil veere en av de mest effektive formene for kriseledelse. I forkrisefasen dreier dette seg om &
innfere preventive tiltak pa bakgrunn av signaler som plukkes opp (Wang, 2008), og dette er
egenskaper som inngar i evnen til god krisehandtering (Weick & Sutcliffe, 2001). Viktige
elementer som inngar i1 forkrisefasen er risiko- og sarbarhetsanalyser (ROS-analyser),
beredskapsplan, samt etablering av strukturer og ressurser for krisehdndtering (Engen et al.,
2016). Analyser av risiko er noe som md inngé i arbeidet for en krise fordi det bidrar til & skape
en oversikt over trusler eller farer bade historisk, 1 natid og potensielle fremtidige trusler (Perry
& Lindell, 2003). For at kommunene skal vere forberedt pd & hindtere uenskede hendelser,
skal de 1 henhold til forskrift om kommunal beredskapsplikt utarbeide en overordnet
beredskapsplan med utgangspunkt i den helhetlige ROS-analysen (Engen et al., 2016).
Formalet med beredskap er & forutse mulige trusler og utfordringer slik at disse kan handteres

pa en effektiv mate.

Nér en krise forst inntreffer vil arbeidet fokusere pé skademinimering og en best mulig

handtering av krisen (Coombs, 2007). Hindteringen av en krise vil i stor grad preges av
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usikkerhet, og man mé prove a skaffe informasjon slik at beslutninger kan fattes raskt (Engen
et al., 2016). Forberedelsene som har blitt gjort i ferkrisefasen vil bli satt pa preve i den akutte
krisefasen og vil vaere avgjerende for hvordan krisen hindteres (Kruke, 2012). For 4 fatte raske
og gode beslutninger er det sentralt at organisasjonen har fastsatte prioriteringer og at
beslutningstakerne er autonome (Benoit, 1997). Etterkrisefasen handler i hovedsak om & fa
organisasjonen tilbake til en normalsituasjon etter krisen, i tillegg til & utnytte erfaringer som
skaffes under krisen til videre lering (Coombs, 2007). Noe av det viktigste etter en krise er
nettopp det & laere og erfare. Ved 4 ta med seg det man har leert fra krisen videre vil liknende

situasjoner kunne unngas i fremtiden eller handteres bedre (Kruke, 2012).

2.1.2. Ledelse i krisesituasjoner

I hverdagen spiller ledelse en viktig rolle, men kanskje ekstra viktig og tydelig blir behovet for
ledelse under kriser (Larssen & Dyndal, 2020). Alle typer krisesituasjoner, fra mindre ulykker
til store terrorangrep, vil kreve effektiv kriseledelse for at konsekvensene skal bli sa smd som
mulig (Williams, Gruber, Sutcliffe, Shepherd & Zhao, 2017). Nér vi ser pé krisehandtering i
lys av ledelse vil dette vere de tiltakene som iverksettes nar en krise inntreffer. Kriseledelse
innebarer a benytte tiltakene til & begrense skadene krisen medferer og fa krisen til & opphere.
Under kriser mé situasjoner héndteres umiddelbart, selv om man ofte har lite informasjon og
ma handle under stor usikkerhet (Aarseth & Glomseth, 2019). I en arbeidssituasjon under
normale tilstander vil det ikke stilles de samme kravene til lederen som under en krisesituasjon.
Vanlig ledelse evner ikke & handtere krisesituasjoner, og den graden av trusler og press det
inneberer a lede under kriser (Hannah, Uhl-Bien, Avolio & Cavarretta, 2009). Under en krise
er det noen spesielle egenskaper som lederen ber inneha, blant annet & ha evne til & prosessere
store mengder informasjon og samtidig skaffe seg et overblikk over situasjonen for & kunne

fatte gjennomtenkte beslutninger pa kort tid (Bjelland & Nakstad, 2021).

Det er mye som kan gé galt ved utevelse av kriseledelse og da spesielt ved storre hendelser. I
slike settinger kreves det at mange ulike akterer arbeider sammen om handtering av krisen, da
en aktor ikke kan greie dette pa egenhand (Kristiansen et al., 2017). Hver av akterene vil da
naturlig ha spesielt ansvar for sitt ekspertiseomrade, men de ma samtidig handle i trdd med
beredskapsprinsippene, med spesielt fokus pd samhandling. Det at mange ulike akterer er
involvert 1 krisehdndteringen kan vare utfordrende, spesielt hvis samvirke ikke fungerer godt

og ikke er lagt opp pa en god mate (Bjelland & Nakstad, 2021). Dersom godt samvirke er
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fravaerende kan man ende opp med skjev informasjonsdeling, trege beslutningsprosesser og
stagnasjon (Kristiansen et al, 2017). For a lykkes med kriseledelse i slike settinger er det helt
nedvendig & ha lagt planer i forkant av krisesituasjonene og har etablert forstaelse for hvordan
samarbeidet skal fungere. Bruk av informasjonssystemer, samt god opplaering i forkant vil veere
med pa a oke kvaliteten til kriseledelsen og gir ogsa bedre forutsetninger for a lykkes (Bjelland
& Nakstad, 2021). I tillegg vil det 1 krisesituasjoner vaere spesielt viktig & ha et enkelt, tydelig
og entydig sprak. Ord og uttrykk som gir mening i noen fagmilje kan fere til misforstaelser
eller tvetydighet dersom de benyttes i stressende situasjoner med akterer fra andre fagmilje

(Lunde, 2014).

2.1.3. Styringssystemer i krisesituasjoner

Styringssystemer kan ifelge Simons (1995b) sees pa som formelle rutiner og prosedyrer, der
fokuset ligger pd hvordan disse kan vere med pa & pavirke atferd i organisasjonen.
Styringssystemer er i tillegg ledelsens verktoy for deling av informasjon nedover i
organisasjonen. Ved hjelp av informasjon kan de ansatte gjennom styringssystemene ledes til
kommunisering av strategier, utforskning av nye muligheter, overvaking av prosesser og
kontakt med samarbeidspartnere og interessenter. Simons (1995a) har utviklet et rammeverk
for virksomhetsstyring kalt Levers of Control. Rammeverket beskriver fire ulike
styringssystemer: grensesystem, diagnostisk styringssystem, interaktivt styringssystem og
trossystem, som alle skal utfylle hverandre under normale omstendigheter. Strategien til en
virksomhet stér sentralt i rammeverket, og de fire styringssystemene ma alle hensyntas nar en

strategi skal implementeres (Simons, 1995a).

I en krisekontekst vil det imidlertid vare deler av styringssystemet som star mer sentralt. Kloot
(1997) fokuserer pd viktigheten av kommunikasjon under kriser, og mener at okt bruk av
kommunikasjon under kriser bidrar til at man kan oppna en felles forstaelse av utfordringer og
tiltak, som kan vere avgjorende for 4 hindtere krisen pa en god méte. Simons (1995a) fokuserer
derfor pd det interaktive styringssystemet sin viktighet i en krisekontekst. Dette er formelle
informasjonssystemer som legger til rette for kommunikasjon mellom ulike parter i
virksomheten, og serger for at det kan opprettholdes en kontinuerlig dialog. God og systematisk

bruk av det interaktive styringssystemet vil ifelge Goretzki og Kraus (2020) veere med pa at
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krisehdndteringen foregér pa en effektiv méte. Bruk av dette styringssystemet kan ifelge dem

ogsé veare kritisk for & oppdage potensielle kriser.

2.1.4. Felles situasjonsforstaelse

Nér en krise skal handteres handler det i stor grad om & skape en forstaelse for det som skjer
(Boin et al., 2005), og pa denne méten opparbeide seg situasjonsforstéelse. Situasjonsforstielse
handler i stor grad om & klare & skille det som er viktig ut fra det som i stor grad kan oppfattes
som stey (Kristiansen et al., 2017). For 4 ha evne til & hindtere ulike situasjoner som oppstar,
da spesielt krisesituasjoner, er det sentralt at man klarer & lose opp tvetydigheter gjennom &
opparbeide seg stor grad av situasjonsforstielse. Det & skaffe seg tilstrekkelig grad av
situasjonsforstaelse kan ta tid, og kan derfor gjore det vanskelig & oppna dette i krisesituasjoner
der det er behov for & handle raskt (Kristiansen et al., 2017). Det er imidlertid viktig & fokusere
pa situasjonsforstaelse i krisearbeid, da dette kan vere selve ngkkelen til & hindtere kriser pé

rett méte (Haddow, Bullock, & Coppola, 2017).

Tidlig forskning rundt temaet situasjonsforstaelse dreide seg i stor grad om individets
forstaelse, men har etter hvert utviklet seg til & i storre grad fokusere pé situasjonsforstaelsen i
grupper (Stanton, Salmon, Walker, Salas & Hancock, 2017). Distribuert situasjonsforstielse er
en tilnerming som handler mer om hvordan man kan oppna en helhetlig situasjonsforstaelse.
En slik tilneerming ser pa hvordan ulike akterer innehar kunnskap og informasjon som kan
utfylle hverandre og pa denne méten lede til utvikling av en felles situasjonsforstielse (Artman
& Garbis, 1998). Situasjonsforstielsen oppstér i samspillet nir individer og akterer deler
informasjon og data, slik at alle besitter den sammen informasjonen og dermed har de samme
forutsetningene for & danne seg et bilde av situasjonen (Stanton et al., 2017). Denne felles
forstaelsen av situasjonen mé ferst etableres nar en hendelse inntreffer og opprettholdes
gjennom hele hindteringen av situasjonen. Videre mé det avklares hva som mé gjores, samt
ressursbehov og interessenter (Eriksen, 2017). Pa denne maten kan det fattes beslutninger om
hva som skal gjeres og hvem som skal gjere hva. Det kan vere en fordel & ta beslutninger i
fellesskap ettersom man ved & diskutere med andre kan komme frem til flere ideer og mulige

losninger (Forsyth & Burnette, 2010)
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2.1.5. Team i krisesituasjoner

Team har blitt et viktig verktoy for & mestre sammensatte og komplekse oppgaver effektivt og
sikkert, og blir ofte brukt nér kriser skal handteres. I krisesituasjoner hdndteres hendelsen som
regel av team bestdende av personer fra flere fagfelt og spesialiteter. For at situasjonen skal bli
handtert best mulig, mé disse samarbeide. I tillegg forventes det at teamet har hoy ytelse og
effektivitet ettersom det er sammensatt for & handtere spesielt krevende omstendigheter. Team
som dette md kunne ta beslutninger i situasjoner med tidspress, raskt skiftende
situasjonsforhold, stor arbeidsmengde, og eventuelt tvetydig og motstridende informasjon
(Eriksen, 2017). I kapittel 2.2. vil vi ga dypere inn i viktige aspekter nar det kommer til

teamledelse.

2.2. Team og teamledelse

Ifolge Roberto (2009) kan team oppna bedre resultater enn summen av enkeltindivider, og det
vil dermed ofte veere hensiktsmessig & organisere seg i team. Et team kan defineres som «en
gruppe mennesker som er gjensidig avhengige av hverandre med hensyn til informasjon,
ressurser og ferdigheter, og som forsgker & kombinere sin innsats for & nd felles mal»
(Thompson, 2015, s. 20). Videre kjennetegnes team ved at de er stabile over tid, har grenser,
teammedlemmene har autoritet til & styre sitt eget arbeid, samhandler sosialt, og at teamet
opererer i et storre sosialt system, ofte i en sterre organisasjon (Thompson, 2015; Yukl, 2012;

Mathieu, Maynard, Rapp & Gilson, 2008).

Tradisjonelt har team veert sett pa som statiske og lukkende enheter. Dette synet har imidlertid
endret seg, og moderne team kjennetegnes na ved at de gjerne har mer flytende grenser og
skiftende medlemskap (Wageman, Gardner & Mortensen, 2012; Schei, Sverdrup, Heiene &
Olsen, 2019). Wageman et al. (2012) har i sin artikkel valgt & ga dypere inn pa hva de legger i
begrepet samarbeid, som de definerer som «teamlignende oppfersel over tid og prosjekter» (s.
301). De skriver at denne definisjonen inkluderer, men ikke er begrenset til hva som tradisjonelt
sett har blitt studert som team. Et aspekt de trekker frem er at hva som ligger i de ulike rollene
i et team kan vere relativt konstant, selv om hvem teamet bestar av kan endre seg. De mener
dermed at det er rollene som er stabile og avgrenset, og ikke individene. En felles forstielse
blant teammedlemmene av hva de ulike rollene i teamet innebarer, samt en enighet om at de

ma fylles av individer med passende evner, bidrar til at et team bedre kan héndtere skiftende
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medlemskap (Higgins, Weiner & Young, 2012). Noe som ifelge Schei et al. (2019) har blitt
lite forsket pd, men som har blitt mer vanlig er multiple teammedlemskap (MTM). Multippelt
medlemskap inneberer at man deltar i to eller flere team innenfor samme tidsrom (O’Leary,
Mortensen & Woolley, 2011). Dette kan bidra til at organisasjonen fér utnyttet ressursene mer

effektivt og pa en méate som forbedrer individets og teamets produktivitet og lering (Milgrom

& Roberts, 1992).

For at et team skal lykkes mi teammedlemmene ha relevant kompetanse til & utfere oppgaven,
vaere engasjerte og motiverte til & utfere oppgaven, og utfere oppgaven ved & koordinere med
andre teammedlemmer (Thompson, 2015). For & vurdere hvorvidt et team er vellykket, kan
man se nermere pa teameffektivitet. Ifolge Hackman (1987) dreier teameffektivitet seg om
hvilke mal teamet oppnér i1 forhold til innsatsen, samt teamets prosess og medlemmenes
tilfredshet med teamet. Effektive team kjennetegnes av at medlemmene evner & koordinere og
samarbeide med hverandre pd en mite som tilrettelegger for & nd mal gjennom en felles
forstaelse av teamets tilgjengelige ressurser, médl og hvilke feringer teamet arbeider under
(Salas, Sims & Burke, 2005). Samarbeid kan fore til at det kan skapes nye muligheter ettersom
personer med ulike kunnskaper og ferdigheter kan motivere og supplere hverandre (Eriksen,
2017). Dersom et team er effektivt kan det oppnd mange enskede resultater, som sterre
produktivitet, mer effektiv bruk av ressurser, samt komme frem til bedre beslutninger og bedre

problemlesing (Northouse, 2019).

Det finnes imidlertid en rekke utfordringer som kan pavirke og true effektiviteten til team
(Sverdrup & Schei, 2019). Dette innebarer blant annet prosesstap gjennom darlig
koordinering, manglende motivasjon og uklare mal (Coutu, 2009; Thompson, 2015). I
teamlitteraturen blir psykologisk trygghet trukket frem som et aspekt som kan pavirke
produktiviteten til team. A fokusere pa psykologisk trygghet kan bidra til 4 redusere truslene

og forsterke fordelene i teamarbeid (Edmondson, 2018).

2.2.1. Psykologisk trygghet

Psykologisk trygghet handler om at teammedlemmer har en folelse av at de kan vare seg selv
uten frykt for negative konsekvenser (Kahn, 1990). Begrepet kan defineres som en delt
oppfatning av medlemmer i et team om at det er trygt & ta mellommenneskelige sjanser i teamet

(Edmondson, 1999). Ifelge Edmondson (1999) vil individer som oppfatter teamet sitt som
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psykologisk trygt forvente at de ikke blir avvist av andre, og at deres talent og ferdigheter vil
bli verdsatt. Disse forventningene kan igjen skape en arena der medlemmene kan si hva de
tenker og feler, og engasjerer seg kognitivt og folelsesmessig i & bygge positive

mellommenneskelige relasjoner (Kahn, 1990).

Fra litteraturen fremkommer det at psykologisk trygghet har flere gunstige effekter (Schulte,
Cohen & Klein, 2012). For det forste vil psykologisk trygghet legge til rette for at medlemmene
uttrykker seg, samt at de foler pé personlig engasjement (Kahn, 1990; May, Gilson & Harter,
2004). Individer som foler pa psykologisk trygghet vil sannsynligvis i storre grad ta med seg
sin personlige stemme, kreativitet, folelser og selvoppfatninger inn i arbeidsrollene (Kahn,
1990). Videre kan psykologisk trygghet fremme lering, som igjen kan gke teameffektiviteten
(Edmondson, 1999; Tucker, Nembhard & Edmondson, 2007). Forskning viser i tillegg at i team
med hey grad av psykologisk trygghet vil medlemmene vare komfortable med & innremme
feil, sperre om hjelp og dele informasjon (Newman, Donohue & Eva, 2017; Frazier,

Fainshmidt, Klinger, Pezeshkan & Vracheva, 2017).

2.2.2. Hvordan skapes psykologisk trygghet?

Det finnes flere studier som har undersegkt hvilke arsaker som kan bidra til & skape psykologisk
trygghet i team. Kahn (1990) fant i sin forskning fire faktorer som pavirker psykologisk
trygghet: mellommenneskelige forhold, lederstil, organisasjonsnormer, samt gruppedynamikk.
Andre forklaringer péd psykologisk trygghet omhandler teamdesign, inkludert rolleklarhet og
autonomi (Edmondson, 1999). I en studie gjennomfert av Schulte et al. (2012) fremkommer
det at stiftelsen av tette sosiale band kan skape okt folelse av psykologisk trygghet. Videre er
relasjoner og stettende omgivelser faktorer som géar igjen i flere studier (Frazier et al., 2017,
Newman et al., 2017). Trening og gjennomfering av gvelser har ogsa vist seg & ha en positiv
effekt pa psykologisk trygghet (Edmondson, 1999). I det videre vil vi gd dypere inn pa hvordan

noen av disse drsakene kan skape psykologisk trygghet.

Edmondson (2002) trekker frem at psykologisk trygghet er en mellommenneskelig
konstruksjon som blir bygget gjennom interaksjoner pd arbeidsplassen. Fra flere studier blir
mellommenneskelige relasjoner trukket frem som en viktig faktor for & oppnd psykologisk

trygghet i team (Newman et al., 2017; Schulte et al., 2012; Frazier et al., 2017). Kahn (1990)
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fant i sin studie at interpersonlige forhold fremmet psykologisk trygghet dersom de opplevdes
som stettende og tillitsfulle. Relasjoner som dette la til rette for at det skulle vaere trygt a prove
og muligens feile uten frykt for negative konsekvenser. Funnene viste videre at medlemmene
oppfattet det som trygt & dele nye ideer, og de folte at eventuell kritikk ville veere konstruktiv
fremfor destruktiv. Roberto (2002) fant at mangelen pa kjennskap til andre medlemmer innad
i et team hadde negativ effekt pa psykologisk trygghet. Det vil derfor vaere en fordel om et team
har forutgédende interaksjon mellom medlemmene, samt at medlemmene har kjennskap til
hverandre for det begynner pa arbeidet det er satt til & gjore, da dette kan vaere en driver for
psykologisk trygghet. I moderne team med flytende grenser og skiftende medlemskap brukes
det derimot mindre tid pa de sosiale relasjonene, ettersom meater ofte blir mer fokusert og
oppgaveorientert ndr man forst samles (O’Leary et al., 2011). Det kan dermed vare en
utfordring & bygge relasjoner og dermed skape psykologisk trygghet i team som dette.
Mortensen et al. (2007) trekker imidlertid frem at samarbeid i team bestdende av medlemmer
med multiple teammedlemskap blir enklere dersom medlemmene har gode relasjoner til

hverandre.

Stettende omgivelser blir i flere studier trukket frem som en viktig driver for psykologisk
trygghet. Begrepet omhandler 1 hvilken grad man opplever stotte fra teamleder,
teammedlemmer og organisasjonen for evrig (Newman et al., 2017; Frazier et al., 2017). |
samsvar med Kahn (1990) sin forskning, fant Lei og Edmondson (2014) at lederens rolle er av
serlig betydning. Funnene deres viste at en leder som er inkluderende, stottende og apen kan
pavirke hvilken grad av psykologisk trygghet de ansatte opplever. Positive relasjoner til leder
har vist seg a ha en avgjerende innflytelse pa oppfatninger av psykologisk trygghet (Kahn,
1990; Edmondson, 1999). En leder som utferer stottende og relasjonsbasert lederskap, kan
pavirke teammedlemmene til & ta etter denne atferden, og pad denne maten bidra til at det blir

en hoyere grad av psykologisk trygghet i teamet (Newman et al., 2017).

For a skape psykologisk trygghet kan trening vere svart nyttig (Edmondson, 1999). Trening
refererer til en systematisk, planlagt intervensjon rettet mot a lette utviklingen av jobbrelaterte
kunnskaper, ferdigheter og evner (Mathieu et al., 2008). Teamtrening inneberer «a identifisere
effektive prosedyrer for samhandling gitt det formalsniva gruppen allerede opererer pa, samt
trene gruppen i anvendelsen av disse prosedyrene» (Sjevold, 2014, s. 71). Malet med trening
er & skape bearekraftige endringer i atferd og kognisjon slik at individer besitter den

kompetansen de trenger for & utfore en jobb (Salas, Tannenbaum, Kraiger & Smith-Jentsch,
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2012). Ved & trene sammen som et team, vil medlemmene bli tryggere bade pé seg selv, men
ogséd pd de andre teammedlemmene og teamet som helhet. P4 denne maten kan teamtrening

bidra til ekt psykologisk trygghet i teamet.

Videre kan gjennomferingen av gvelser vare en sveart viktig arena for laering og forbedring for
et team ved at de gjennom kritisk evaluering av resultatene undersgker hvor det er rom for
eventuell forbedring (Engen et al., 2016). Edmondson (2004) trekker frem gvingsarenaer som
en forloper til psykologisk trygghet i team. @vingsarenaer gjor at medlemmene fér trent i trygge
omgivelser, og kan avdekke hvilke strategier som fungerer, hva som kreves av hvert medlem,
hvor de svake leddene er, samt at teamet far trent pa hvordan det skal respondere pé uventende
hendelser (Edmondson, 2004). Videre blir det skrevet at gvingsarenaer sannsynligvis vil bidra
til psykologisk trygghet ikke bare fordi eventuelle feil som gjeres ikke fir virkelige
konsekvenser, men ogsd fordi de formidler til teamet at leering er viktig. Det & diskutere og
erfare aspekter ved oppgaven teamet er satt til & gjore, fremhever potensielle problemer som
kan oppsta, og fordi feil ikke medferer noen konsekvenser vil det vare storre sannsynlighet for
at de individuelle teammedlemmene snakker om dem (Edmondson, 2004). For akterer og
organisasjoner som hovedsakelig jobber hver for seg, er evelser ogsa et nyttig og viktig
kontaktpunkt hvor man far evd pé a skape felles forstaelse av ulike situasjoner, samt bli bedre

kjent (Engen et al., 2016), noe som ogsé kan bidra til & skape psykologisk trygghet i et team.

I etterkant av en hendelse er ogsd teamtrening viktig, da det er helt sentralt & leere av det man
nettopp har vert gjennom. For & utvikle et team som en helhet, og de individuelle
teammedlemmene, star blant annet kunnskapsdeling og utveksling av erfaringer sentralt
(Campion, Papper & Medsker, 1996). Debrief er et viktig verktey for a leere 1 team, og det gér
ut pa a lere av erfaring (Eddy, Tannenbaum & Mathieu, 2013). Teammedlemmene far da
muligheten til 4 reflektere over egen innsats og erfaringer man har tatt med seg. Dette gjores
gjennom diskusjoner av det man har vart gjennom, identifisering av utfordringer og problemer,
hva som ble gjort bra og hvordan dette kan bli tatt med videre i teamarbeidet (Lacerenza,
Marlow, Tannenbaum & Salas, 2018). En god debrief kan bidra til sterre forstielse rundt roller
og ansvar, samt identifisere prioriteringer, styrker og svakheter i teamet (Eddy et al., 2013), og
pa denne maten gjore teammedlemmene tryggere pa hverandre og eke den psykologiske

tryggheten. Forskning viser at debriefer fungerer mer effektivt nir det foregér pa en strukturert
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maéte enn ndr det er en mer frittgdende diskusjon (Lacerenza et al., 2018). Bade Ellis og Davidi
(2005) og Tannenbaum, Beard og Cerasoli (2013), blant flere, viser til at hovedformélet til en

debrief er & fremme laering og selvkorrigering.

2.2.3. Virkninger av psykologisk trygghet

Hirokawa og Poole (1996) hevder at kommunikasjon er essensielt for at en gruppe skal kunne
utnytte medlemmenes kompetanse. Kommunikasjon mellom medlemmene er grunnlaget for at
et team blant annet skal kunne analysere komplekse situasjoner, fatte beslutninger, bestemme
og overvake mal, koordinere medlemmene og aktiviteter, dele informasjon og evaluere ideer
(Hirokawa & Poole, 1996; Eriksen, 2017). I teamlitteraturen blir imidlertid ineffektiv
kommunikasjon trukket frem som en av hovedutfordringene flere team meter pa (Thompson,
2015). Et av de mest veldokumenterte funnene innen organisasjonskommunikasjon er at
individer har en tendens til & utsette, forvrenge eller mislykkes i 8 kommunisere ut informasjon
som er kritisk for leering og prestasjoner, bade pa individuelt plan, men ogsé for organisasjonen
som helhet (Tynan, 2005). Dersom det oppstar problemer med kommunikasjonen kan det

resultere i ineffektive prosesser og losninger, samt misforstéelser (Eriksen, 2017).

Forskning viser at i team hvor medlemmene opplever psykologisk trygghet, er det lavere
terskel blant teammedlemmene for & dele meninger, samt & si ifra dersom noe blir gjort feil
(Newman et al., 2017). Pa denne maten har psykologisk trygghet dermed blitt koblet til bedre
kommunikasjon. I et miljg med gjensidig respekt mellom teammedlemmene og hvor
medlemmene er trygge pd at eventuelle feil ikke vil i negative konsekvenser, vil fordelene
ved 4 dele meninger bli vektlagt mer enn frykten for sanksjoner (Edmondson, 1999). Apen
kommunikasjon som dette kan fore til okt teameftektivitet ved at man kan unngé misforstaelser

og far hoyere deltakelse i diskusjoner (Edmondson & Lei, 2014).

Forskning viser at det er en sterk sammenheng mellom psykologisk trygghet og leeringsatferd,
og at psykologisk trygghet er en nekkelfaktor for at leering skal finne sted (Frazier et al., 2017;
Newman et al., 2017). Begrepet leeringsatferd innebaerer blant annet at teammedlemmene sgker
etter informasjon, sper om hjelp, reflekterer over arbeidet og dets prosess, og tar til seg
tilbakemeldinger (Tynan, 2005). Ifelge Lei og Edmondson (2014) er innvirkningen
psykologisk trygghet har pa et teams laeringsprosess selve grunnen til at det har blitt, og fortsatt
vil bli, forsket sépass mye pa. Hey psykologisk trygghet i et team kan fore til at
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teammedlemmene leerer mer av hverandre, som igjen kan fore til at arbeidsoppgaver blir utfert
pa en nyskapende og mer effektiv mate (Newman et al., 2017). Edmondson (1999) fant at
hayere grad av psykologisk trygghet forte til en heyere sjanse for at teamet laerte av sine feil

og eokte produktiviteten.

Ved at psykologisk trygghet gker sjansen for teamlaringsatferd, kan det ogsa pavirke teamets
prestasjoner (Edmondson, 1999). Hoy psykologisk trygghet er direkte knyttet til bedre
prestasjoner, bade individuelt og i team (Newman et al., 2017). Ettersom psykologisk trygghet
legger opp til at det skal vare trygt & prove og eventuelt feile i teamet uten frykt for
konsekvenser (Kahn, 1990), kan det fore til at teammedlemmene i storre grad utfordrer seg selv
og velger & fokusere pd oppgaver som kan forbedre prestasjoner (Newman et al., 2017).
Sammenlignet med team med lav grad av psykologisk trygghet, samarbeider team med hay
grad av psykologisk trygghet bedre (Edmondson, 1999). Frazier et al. (2017) fant at det er en
sterk sammenheng mellom psykologisk trygghet og informasjonsdeling i team. I team som
jobber med kunnskapsintensive og komplekse oppgaver preget av usikkerhet vil psykologisk
trygghet dermed i serlig grad kunne legge til rette for bedre prestasjoner (Sanner & Bunderson,

2015; Edmondson & Lei, 2014).
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3. Metodisk rammeverk

I dette kapittelet vil vi presentere det metodiske rammeverket vi har benyttet for & gjennomfore
studien. Metode omfatter de ulike teknikkene og fremgangsmaten som benyttes for & innhente
de dataene man behever for & besvare studiens forskningsspersmal (Gripsrud, Olsson &
Silkoset, 2016). Vi har i forbindelse med forskningen gjennomfert en kvalitativ, eksplorerende
casestudie ved hjelp av semistrukturerte intervjuer. Vi vil begynne denne delen med a
presentere forskningsdesignet, forskningstilnermingen og forskningsstrategien til oppgaven.
Videre gér vi gjennom datainnsamlingen og arbeidet med dataanalysen. Avslutningsvis vil vi

diskutere og evaluere kvaliteten til vare metodiske valg og dataene som benyttes i studien.

3.1. Forskningsdesign

Forskningsdesign kan sees pa som planen som legges for & finne svar pa forskningsspersmalet
i studien som gjennomferes, og denne ber velges pd bakgrunn av formélet med studien
(Saunders, Lewis & Thornhill, 2016). I litteraturen skilles det mellom tre slike hovedtyper av
forskningsdesign; eksplorativt, deskriptivt og kausalt. Disse kan forklares som utforskende,
beskrivende og forklarende forskningsdesign (Gripsrud et al., 2016). Studien vi har
gjennomfert har som formal & underseke hvordan Bergen kommune legger til rette for
samhandling mellom ulike Dberedskapsakterer gjennom  samvirkesenteret ved
Samfunnssikkerhetens hus. Studien ser pa hva som ma til for at samarbeidet skal fungere pa en

god mate, og hvordan det arbeides for & sikre god krisehandtering i de ulike krisefasene.

Ettersom samvirkesenteret er meget nyopprettet og det ikke finnes tilsvarende organiseringer
andre steder i Norge eksisterer det lite forskning pd omradet, og vi har derfor valgt a benytte
oss av et eksplorerende forskningsdesign. For a skaffe innsikt var det nedvendig & samle inn
utdypende data, noe som samsvarer med et eksplorerende design (Gripsrud et al., 2016).
Fordelen med & benytte denne formen for design nér det finnes lite forskning pé fenomenet er
at det apner opp for fleksibilitet. Med et eksplorerende design apnes det opp for tilpasninger

basert pa ny informasjon og innsikt underveis i forskningsprosessen (Saunders et al., 2016).
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3.1.1. Forskningstilnarming

Ved valg av forskningstilnaerming ber det vurderes hva slags teori som allerede eksisterer om
fenomenet man ensker 4 underseke, samt karakteren til utredningen man vil gjennomfere. |
litteraturen finnes det tre hovedtyper av forskningstilneerminger; induktiv, deduktiv og
abduktiv. En deduktiv tilnerming har som formal & teste eksisterende teorier opp mot
virkeligheten, mens en induktiv tilneerming vil generere ny teori fra empirien som undersokes
(Grenmo, 2004). Abduktiv tilnerming er pa sin side en kombinasjon av deduktiv og induktiv
tilnerming, der det tas utgangspunkt i eksisterende teori og samtidig utvikles nye teoretiske
forklaringer (Saunders et al., 2016). I denne studien benyttes en induktiv tilnerming, da det
finnes lite forskning og teorier vi kan utpreve innenfor fenomenet vi undersgker. Denne
tilnermingen innebarer at vi gjennom dataene vi innhentet sekte ny innsikt og forstaelse. Vi
benyttet samtidig innhentet teori og vurderte denne opp mot funnene vére. Vi har pa denne
maten jobbet med & skaffe oss gkt innsikt og nye funn, samtidig som vi ogsa har jobbet med &

skaffe oss god oversikt over eksisterende forskning (Grenmo, 2004; Saunders et al., 2016).

3.1.2. Forskningsstrategi

Forskningsstrategien i en studie er den konkrete planen for hvordan det er enskelig & ga frem
for & lose en problemstilling. Strategien vi benytter oss av i denne studien er casestudie. Dette
innebarer undersgkelse av et fenomen i sin virkelighetskontekst, og denne strategien er godt
egnet for & skaffe seg dypere innsikt i fenomenet (Jacobsen, 2005). Konteksten til fenomenet
som undersgkes vil ogsd vare viktig ved en casestudie (Saunders et al., 2016). For a belyse
forskningsspersmalet til studien benyttes en enkel casestudie med kvalitativ tilnerming. I

denne studien er casen samvirkesenteret ved Samfunnssikkerhetens hus i Bergen kommune.

Om casestudie er en god forskningsstrategi avhenger av flere elementer. Valg av
forskningsspersmal, hva som skal studeres, tilgangen pa ressurser og tidsperspektiv vil vaere
sentrale vurderinger (Yin, 2014). Gjennom denne studien ensket vi & tilegne oss ny innsikt i en
setting som ikke har vaert forsket pé i stor grad forelopig, og anser derfor valg av casestudie
som en god forskningsstrategi i denne sammenhengen. Casestudie har ogsa gjort det mulig for
oss & innhente data fra flere kilder, noe som ifelge Saunders et al. (2016) kan vare verdifullt.
Eisenhardt (1989) hevder i tillegg at nar teorien som allerede eksisterer kan virke mangelfull,

er casestudie en strategi som muliggjer utvikling av ny teori.
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3.2. Datainnsamling

Dataene som benyttes i denne studien har vi hentet fra Samfunnssikkerhetens hus gjennom
intervjuer og oversendte dokumenter og rapporter. Vi vil videre beskrive metodene vare for
innhenting av data og gé narmere inn pd beskrivelse av de semistrukturerte intervjuene, samt

informanter og intervjuprosess. Sekundardataene vi benyttet vil sd bli presentert.

3.2.1. Semistrukturert intervju

Basert pa vart forskningsdesign og forskningsspersmal har vi valgt semistrukturerte intervjuer
som verktey for innhenting av primardata. Primardata er data som blir samlet inn spesifikt for
studien som gjennomfoeres, og ved hjelp av intervjuene vil vi kunne komme mer i dybden pé
fenomenet (Saunders et al., 2016). Vi mener at den kvalitative tilnermingen er egnet i denne
studien, da denne typen tilnerming gir dypere innsikt i menneskers tanker og handlinger. Til
de semistrukturerte intervjuene utarbeidet vi to intervjuguider pa forhand som bestar av
spersmal basert pa teorien, og som ble tilpasset de vi intervjuet (Vedlegg 1 og 2). Disse fungerte
som guider under intervjuene og sikret at vi innhentet informasjon basert pa teori. Samtidig
apner semistrukturerte intervjuer for en friere samtale og muligheten for & stille
oppfelgingsspersmal der aspekter som kommer frem under intervjuet forfolges (Saunders et

al., 2016).

3.2.2. Utvalg

For & besvare forskningsspersmalet ved hjelp av forskningsdesignet vi har valgt for studien
trengte vi et utvalg informanter vi kunne innhente informasjon fra. Vi har i studien benyttet oss
av et ikke-sannsynlighetsutvalg, da vi fant det hensiktsmessig for & skape sterst mulig innsikt.
P4 denne maten kan utvalget bestd av informanter som velges ut for & kunne besvare
forskningsspersmaélet pa best mulig mate (Saunders et al., 2016). I tillegg er utvalget vart ogsé
preget av snegballeffekten, som vil si at vi hadde dialog med vér kontaktperson, som lgpende
satt oss 1 kontakt med aktuelle ansatte, som igjen kunne sette oss i kontakt med andre personer
de mente kunne vaere relevante & intervjue (Saunders et al., 2016). Vi fortsatte med dette til vi

oppnddde tilstrekkelig omfang pé utvalget.

Til sammen har vi intervjuet ti informanter, som presenteres i tabell 1. De fleste i utvalget er

personer som arbeider ved samvirkevakten til Samfunnssikkerhetens hus. I tillegg har vi
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intervjuet enkelte personer fra andre deler av Samfunnssikkerhetens hus som samarbeider med
samvirkevakten og andre samvirkeakterer. Deres rolle blir ikke spesifisert ytterligere for a sikre
informantenes anonymitet. P4 denne maten fikk vi bred innsikt til studien bade fra perspektivet

til samvirkekoordinatorene, men ogsa andre perspektiver som ga en bredere innsikt til temaet.

Informant Tilherighet

Informant 1 Samfunnssikkerhetens hus
Informant 2 Samvirkevakten
Informant 3 Samvirkevakten
Informant 4 Samvirkevakten
Informant 5 Samfunnssikkerhetens hus
Informant 6 Samvirkevakten
Informant 7 Samfunnssikkerhetens hus
Informant 8 Samvirkevakten
Informant 9 Samvirkevakten
Informant 10 Samfunnssikkerhetens hus

Tabell 1: Oversikt over informanter

3.2.3. Intervjuprosess

For vi satte i gang selve intervjuprosessen utarbeidet vi to intervjuguider for 4 legge rammene
for intervjuene. I intervjuguidene kategoriserte vi spersmalene, slik at vi kunne serge for at vi
fikk spurt om de ulike relevante temaene for oppgaven. Vi ensket & holde intervjuer der
informantene fikk mulighet til 4 snakke ganske fritt, og utarbeidet derfor relativt apne spersmal
der det var rom for refleksjon (Saunders et al., 2016). Intervjuguidene la gode rammer for
intervjuene, samtidig som vi ikke ldste oss fast til dem og var apne for & stille
oppfelgingsspersmal og forfalge eventuelle interessante momenter som kom opp underveis.
Noe vi ogsa fant hensiktsmessig under intervjuene var & sperre informantene om konkrete
eksempler, da det i folge Flanagan (1954) kan vere enklere for informanter & komme med
eksempler enn & sette ord pa mer teoretiske tilnerminger. Dette kalles hendelsesteknikk og kan

gi mye nyttig informasjon man ellers kunne gatt glipp av.

Vi egnsket & sikre oss s& mye informasjon som mulig gjennom hvert intervju, da det var noe
usikkerhet rundt hvor mange intervjuer vi kom til & fa gjennomfort. Samtidig matte vi sikre at

vi ikke tok opp for mye av informantenes arbeidsdag, slik at de var villige til 4 stille. Vi la
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derfor opp til intervjuer med omfang pa inntil en time, der de fleste intervjuene varte i 35-45
minutter. Ved gjennomferingen av intervjuene ensket vi a avholde disse ansikt til ansikt, da vi
mente at dette ville gjore det lettere & legge opp trygge rammer og at informantene ville vere
mer komfortable med & dele informasjon. I tillegg bidrar dette til at man i sterre grad ogsé kan
tolke kroppssprék, og fa en god personlig kontakt med informanten. Vi gnsket i utgangspunktet
a benytte oss av meterom pa arbeidsplassen til informantene til 4 avholde intervjuene, slik at
vi kunne sikre trygge rammer for informantene. Dette ble imidlertid vanskelig & f4 til ved alle
intervjuene, da personene vi ensket & intervjue jobber skift, og ikke alle hadde mulighet til &
forlate arbeidsstasjonen sin under intervjuene. Vi matte derfor gjennomfere enkelte av
intervjuene ved deres arbeidsplass og ikke i et lukket lokale. Det gikk likevel greit ettersom det

var fa personer til stede og vi mesteparten av tiden satt alene og uforstyrret uansett.

Vi var begge til stede under alle intervjuene, slik at en kunne styre intervjuet, mens den andre
tok notater. Vi gnsket i tillegg at begge skulle vere til stede slik at begge hadde muligheten til
a stille oppfelgingsspersmal og til & tolke andre momenter ved informanten enn kun hva som
ble sagt. Vi begynte hvert intervju med & presentere formélet og temaet for studien slik at
informantene var innforstatt med hva vi ensket & oppna med intervjuene. Vi gikk sa gjennom
Samtykkeerkleringen (Vedlegg 3) som vi fikk alle informantene til & underskrive og gikk
gjennom personvern og anonymitet, samt ba om tillatelse til & ta opptak av intervjuene. Vi
brukte intervjuguiden var som utgangspunkt for alle intervjuene, men utnyttet ogsa muligheten
til & folge opp temaer som kom opp under intervjuene og stilte oppfelgingsspersmal. Temaer
som dukket opp under et intervju stilte vi i enkelte tilfeller spersmal om videre i andre intervjuer
der vi fant det hensiktsmessig. Informantene var i stor grad imegtekommende og velvillige til &
dele informasjon med oss. Dette forte til at vi fikk innhentet mye god informasjon til studien.
Vi avsluttet alle intervjuene med a sperre om informantene hadde noe mer de onsket a legge til
som de trodde kunne vare relevant for oss a vite. Dette bidro i flere av intervjuene til at det

dukket opp interessant informasjon pa tampen av intervjuene som vi ellers ville gatt glipp av.

3.2.4. Sekundaer datainnsamling

Etter vi i samtaler med veileder og med Bergen kommune kom frem til at vi ensket & skrive en
oppgave 1 samarbeid med Samfunnssikkerhetens hus, begynte arbeidet med & innhente
informasjon om dette prosjektet. Vi hentet derfor inn sekundardata fra ulike kilder for & fa

storre innsikt i hva de arbeider med pa Samfunnssikkerhetens hus, samt bakgrunnen for hvorfor
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det var enskelig 4 opprette dette. I tillegg brukte vi mye tid pa & lese oss opp pa temaet
samfunnssikkerhet og beredskap, da vi ikke hadde inngéende kjennskap til dette fra for. Dette
er data som har blitt samlet inn i en annen sammenheng, men som kan analyseres videre slik at
den kan gi en annen innsikt, og er studiens sekundardata (Saunders et al., 2016). For & finne
sekundaerdata brukte vi bade nettsiden til Samfunnssikkerhetens hus, nettsiden til Bergen
kommune og nettsiden til Direktoratet for samfunnssikkerhet og beredskap (DSB). I tillegg
fikk vi tilsendt dokumenter fra Samfunnssikkerhetens hus som de mente kunne vere nyttige

for oss & sette oss inn i. Sekunderdataen blir beskrevet i tabell 2.

Sekundgerdata Beskrivelse

Prospekt Samfunnssikkerhetens hus

Beskriver hensikten med
Samfunnssikkerhetens hus.

Rapport Sykkel-VM

Beskriver hvordan et samvirkesenter
fungerte under sykkel-VM.

DSB Nasjonal veileder for
liaisonfunksjonen

Beskriver hva som ligger i 4 motta og sende
en liaison, samt hva det inneberer 4 vare en
liaison.

DSB Veileder til forskrift om kommunal
beredskapsplikt

Beskriver kravene for kommunal
beredskapsplikt, og legger til rette for felles
rammer og forstaelse av bestemmelser.

Bergen ROS 2014 Den forste ROS-analysen i Bergen. Gir en
overordnet risikoforstielse for bysamfunnet.
Bergen ROS 2020 Beskriver den overordnede risikoen som

ligger latent 1 bysamfunnet Bergen.

Tabell 2: Oversikt over sekundeerdata

3.3. Dataanalyse

For & kunne presentere funnene fra studien md de innsamlede dataecne bearbeides pé en
systematisk mate, som kalles studiens dataanalyse (Saunders et al., 2016). I denne delen vil vi
beskrive verktgyene vi har benyttet og valgene vi har tatt for & analysere de innhentede dataene.

Vi vil presentere prosessen for transkribering, koding og kategorisering av dataene.
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3.3.1. Transkribering

For & gjennomfere en grundig analyse av materialet vi innhentet gjennom intervjuene
transkriberte vi samtlige av intervjuene kort tid etter de ble gjennomfert. Transkribering er et
viktig virkemiddel nar kvalitativ data skal analyseres og vil si at lydopptaket av intervjuet blir
skrevet ut skriftlig. Formalet med & transkribere intervjuene er 4 sitte igjen med korrekte sitater
fra informantene i forskningsmaterialet, og pd denne maten serge for & unngé feiltolkninger av
det som blir sagt (Saunders et al., 2016). Det som har vert viktig for oss under
transkriberingsprosessen har vert a ikke kun inkludere det konkrete som ble sagt, men ogsa
den ikke-verbale kommunikasjonen som ngling eller humring. Slike aspekter ved intervjuet
kan ha mye 4 si for betydningen av det som blir sagt (Saunders et al., 2016), og var derfor viktig
for oss 4 inkludere. Vi valgte & gjennomfere transkriberingen selv da dette gjorde oss fortrolige

med materialet og hjalp oss videre inn i analyseprosessen.

3.3.2. Koding og kategorisering

Etter vi hadde transkribert de innhentede dataene begynte vi prosessen med & systematisere
funnene vare ved hjelp av koding og kategorisering. Vi valgte a benytte oss av manuell koding
slik at vi ble enda mer fortrolige med datamaterialet og fikk god oversikt over dataene vi satt
pa. En kode er et ord eller en kort setning som representerer innholdet i dataene (Saunders et
al., 2016). Vi valgte forst & dele inn dataene i brede kategorier, slik at vi fikk et godt overblikk.
I denne prosessen identifiserte vi flere momenter som gikk igjen og fant pad denne méten flere
underkategorier innenfor hver av de ulike hovedkategoriene (Saunders et al., 2016). Vi fortsatte
derfor kodingsprosessen med & kategorisere funnene innenfor hver av hovedkategoriene inn i
underkategorier. Deretter opprettet vi egne dokumenter for hver underkategori, slik at vi fikk
sortert alle funnene og det ble enklere & sammenligne dataene innenfor hver av kategoriene.
Ved a gjennomfere prosessen der vi kodet datamaterialet klarte vi & skape en oversikt over hva

vi satt med av funn ved a forenkle og sammenfatte innholdet (Grenmo, 2004).

3.4. Datamaterialets kvalitet

I denne delen vil vi med kritiske oyne se pa kvaliteten til datamaterialet som benyttes i studien.
Datamaterialet vurderes pd bakgrunn av kriterier som passer til vér studie, og vi vil ta for oss

hva som har blitt gjort for styrke datagrunnlaget. Videre vil vi ogsa ta for oss utfordringer vi
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har mattet ta hensyn til, som kan ha vart med pé 4 svekke kvaliteten. Avslutningsvis gér vi inn

pa hvordan forskningsetikken har blitt hensyntatt i denne studien.

Nér datakvaliteten i en studie skal evalueres skilles det i hovedsak mellom validitet og
reliabilitet. Gripsrud et al. (2016) sier at for & bedemme kvaliteten til en oppgave er det
nedvendig & vurdere de sterke og svake sidene. Ved vurdering av validitet sees det i hovedsak
pa intern og ekstern validitet. Intern validitet handler om man far gyldige resultater for det
fenomenet som undersegkes og forholdet mellom variablene. Ekstern validitet handler pa sin
side om hvordan funnene kan generaliseres til andre kontekster. Reliabilitet vurderes ut fra om
maélingene er konsise, og om andre forskere hadde oppnadd de samme resultatene dersom de

hadde reprodusert studien (Saunders et al., 2016).

Ettersom kvalitativ forskning baserer seg pa tolkninger i en bestemt setting, som pévirkes av
den sosiale konteksten, er det flere forskere som hevder at validitet og reliabilitet er
utilstrekkelige kriterier for & vurdere kvaliteten (Saunders et al., 2016; Walle, 2015). Det vil
vare vanskelig & bevise at en kvalitativ studie holder hoy kvalitet ved bruk av disse kriteriene.
Da denne studien benytter en kvalitativ metode vil vi derfor anvende en versjon av validitet og
reliabilitet, som baserer seg pa kriterier tilpasset spesielt for kvalitative studier (Saunders et al.,
2016). Det har blitt utarbeidet fire kvalitetskriterier av Lincoln og Guba (1985) som er mer
egnet til & vurdere kvaliteten til kvalitativ forskning, hvor troverdigheten i forskningen i storre
grad vektlegges. Da undersekes studiens paélitelighet, kredibilitet, overferbarhet og

bekreftbarhet. Videre vil vi evaluere datagrunnlaget til studien opp mot disse kriteriene.

3.4.1. Kredibilitet

Lincoln og Guba (1985) omtaler kredibilitet som den interne validiteten til studien. Det handler
1 stor grad om at studiens formal gjenspeiles i fremgangsmatene som blir benyttet og funnene
som gjeres (Saunders et al., 2016). Kredibilitet sikres ved at man fokuserer pa at dataene som
samles inn gir et troverdig bilde av casen, og serger for & f4 god tilgang til erfaringene til
informantene (Saunders et al., 2016). En mate & sikre dette pa er ifelge Lincoln og Guba (1985)
deltakervalidering, som gar ut pa & bruke deltakerne til & teste data og tolkninger. Dette er noe
vi har fokusert pd ved gjennomferingen av intervjuene, der vi var papasselige med & stille

oppfelgingsspersmal og brukte dette til & fa klarhet i hva informantene mente med det de sa.



30

Pa denne maéten har vi sikret riktig tolkning. I tillegg har vi sendt over transkriberte intervjuer

til deltakerne som ensket det, slik at de fikk muligheten til 4 bekrefte innholdet.

En annen mate & sikre kredibilitet pd er & benytte flere kilder for datainnhenting, og kalles
triangulering (Saunders et al., 2016). Gjennom triangulering vil flere typer kilder bli brukt for
a innhente informasjon, slik at det er mulig & kryssjekke informasjonen (Lincoln & Guba,
1985). Dataene i denne studien er innhentet gjennom semistrukturerte intervjuer, i tillegg til
dokumenter vi har fatt tilsendt og hentet fra nettsidene. For & innhente ulike perspektiver har
vi snakket med informanter med forskjellig bakgrunn, stillingsnivier og arbeidsoppgaver.
Dette har veaert for & sikre at vi far ulike perspektiver og far se flere sider av fenomenet. Til tross
for dette har det vert mange sammenfallende meninger, noe som gjor at informantene har
bekreftet hverandres informasjon. I tillegg har noe av sekundardataen vi har benyttet ogsa veert
med pa & verifisere noe av det informantene har fortalt, noe som ogsd er med pé styrke

kredibiliteten til dataene vare.

Dataanalysen kan sikres konsistens ved at man kan reflektere og diskutere med hverandre.
Denne studien gjennomferes av to forskere og vi har dermed hatt muligheten til & diskutere og
balansere hverandres synspunkter, slik at kredibiliteten til studien eker (Saunders et al., 2016).
Gjennomgaende mener vi at studien har hey grad av kredibilitet, og at vi har sikret dette
gjennom de metodiske valgene vi har tatt og gjennom & vere bevisste pa tiltak som ma tas i

bruk for 4 sikre kredibiliteten 1 kvalitative studier.

3.4.2. Overfaorbarhet

Overferbarhet handler om hvorvidt funnene kan overferes til en annen kontekst (Saunders et
al., 2016). Kvalitative studier har som formal & gd i dybden i motsetning til kvantitative studier,
der man sgker & generalisere funnene (Grenmo, 2004). Hensikten til vir studie er ikke
nedvendigvis & kunne trekke konklusjoner som er generaliserende, men & innhente ny innsikt
for fenomenet vi undersgker. Forskningsstrategien som er benyttet er casestudie, som vil si at
vi har hatt som formal & innhente verdifull data i en konkret kontekst. Det er dette casestudie

sikter pa 4 innhente, og fokuset ligger dermed ikke pa & sikre representativitet.

Det som er viktig for & sikre overferbarhet for en kvalitativ studie er dermed i sterre grad a

sorge for en detaljert beskrivelse av studien som er gjennomfoert (Lincoln & Guba, 1985). For
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a sikre overforbarhet i denne studien har vi derfor vaert neye pa a beskrive konteksten, og
fremstilt fullstendig design, samt funn og tolkninger. P4 denne maten gjor vi det lettere for
andre forskere & kunne vurdere om denne studien kan overferes til en sammenheng de har
interesse for. Det kan ogsd bidra til at resultatene fra denne studien kan benyttes som innsikt i

annen forskning, selv nar de ikke er direkte overforbare.

3.4.3. Palitelighet

Prosessen og produktet i en studie kan bli gjennomgatt av en undersekelsesrevisor, slik at man
fér vist paliteligheten til studien (Guba, 1981). Vi har i denne studien hatt en veileder som har
hjulpet oss og gétt gjennom alle delene av studien, slik at vi pd denne méten har sikret
palitelighet i studien. Det kan trekkes paralleller mellom studiens palitelighet og reliabilitet, og
det gar ut pa holdbarheten til datamaterialet over tid (Saunders et al., 2016). Konteksten til en
kvalitativ studie vil i stor grad pavirke resultatene, og dette gjor det krevende & skulle
gjiennomfore en replika av studien (Walle, 2015). For 4 sikre det i s& hoy grad som mulig kan
det likevel gjores noen grep. Vi har i dette kapittelet gjennomgatt neye beskrivelser av
forskningsprosessen, slik at det skal vaere mulig & skape en forstdelse for hvordan prosessen
har veert. Selv om vi gjennomferte intervjuer der vi kunne forfelge spor, hadde vi hele veien
en intervjuguide som vi baserte oss pd. Dette bidrar til at forskningen kan forankres i

intervjuguiden og at en form for standard oppnés.

3.4.4. Bekreftbarhet

Bekreftbarhet gdr ut pé at forskningsresultatene ikke skal vaere pavirket av forskerens
subjektive holdninger. Ved bruk av kvalitativ forskning vil forskeren skape en form for narhet
til informantene, noe som kan vere skadelig for objektiviteten til studiet, da forskeren risikerer
a bli overinvolvert (Walle, 2015). For & unnga dette fokuserte vi pa & opptre pd en noytral méte
gjennom intervjuene. For & sikre bekreftbarhet vil det, 1 likhet med pélitelighet, veere nedvendig
at en ekstern undersegkelsesrevisor gjennomgar dataene, funnene, tolkningene og anbefalingene
til studien (Lincoln & Guba, 1985). Til dette har vi hatt diskusjoner med veilederen var, og fatt

veileder til & lese gjennom og vurdere resultatene.

Det vil i en kvalitativ studie alltid veare en risiko for at sentral informasjon blir tilbakeholdt av

informantene, da det kan vare mangel pa tillit mellom informant og forsker (Saunders et al.,
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2016). Vi var derfor noye pd & informere om konfidensialiteten til informantene ved
begynnelsen av hvert intervju, bade muntlig og gjennom samtykkeskjemaet som informantene

skrev under pa. P4 denne méten inviterte vi til informasjonsdeling.

3.4.5. Etiske betraktninger

En viktig del av all forskning er forskningsetikk, som innebzrer at rettighetene til de som blir
berort av eller medvirker til forskningen skal bli ivaretatt (Saunders et al., 2016). Gjennom
planleggingen av denne studien har vi vaert bevisste pd viktigheten av god forskningsetikk.
Denne studien er en del av det storre forskningsprosjektet RaCE ved Norges Handelsheyskole.
Grunnet dette hadde studien allerede godkjenning fra NSD, slik at vi kunne behandle
personopplysninger uten & sende inn et nytt meldeskjema. Vi vil videre beskrive hvordan vi

har ivaretatt forskningsetikken i denne studien.

Ivaretakelse av forskningsetikken har vert viktig gjennom alle delene av studien. Det ble
tydeliggjort for informantene som deltok i studien at det var frivillig & delta og at de hadde
mulighet til 4 trekke seg fra studien nar som helst. I tillegg la vi vekt pd & informere
informantene om at anonymiteten deres ville bli sikret i alle delene av studien. Det ble ogsé
spurt om tillatelse fra respondentene til & ta lydopptak, som ble slettet med en gang det ikke
var behov for dem lengre. Dette ble ogsé tydeliggjort gjennom samtykkeskjemaet som alle
informantene matte signere i forkant av intervjuet. P4 dette skjemaet hadde vi alle
kontaktopplysningene til forskerne slik at informantene kunne ta kontakt hvis de hadde behov
for dette. I den videre handteringen av dataene brukte vi koder for de ulike informantene slik

at vi kunne skille mellom dem, men samtidig sikre anonymiteten.

Ettersom det er et begrenset antall mennesker som arbeider ved samvirkesenteret i Bergen
kommune har det vart utfordrende & sikre fullstendig anonymitet. Vi har derfor valgt & oppgi
sa lite informasjon som mulig om de ulike informantene og kun tatt med det mest nedvendige
for studien. Det er likevel mange nok informanter innenfor hver kategori til at det ikke vil vere
mulig & vite hvilke sitater som tilherer hvilken informant. Vi har ogsé bevisst utelatt enkelte
sitater eller deler av sitater som kunne bidratt til 4 identifisere informanten. Forskningsetikken
har statt 1 sentrum, og vi har veert veldig opptatt av & serge for at informantenes anonymitet blir
ivaretatt. Det at vi har vert bevisste pd de etiske utfordringene studien forer med seg, og gjort

tiltak for & handtere disse, mener vi bidrar til at studiens forskningsetikk er ivaretatt.



33

4. Empiriske funn

I dette kapittelet vil vi presentere de empiriske funnene vi har innhentet til studien gjennom de
semistrukturerte intervjuene med vére informanter. Funnene som presenteres her er basert pa
kodingen av dataene vi har hentet inn. Vi har valgt & organisere funnene etter hvilken fase i en
kriseprosess de tilherer, i tillegg til en kategori om méloppnéelse og organisering. Vi begynner
med & presentere funnene fra forkrisefasen, deretter tar vi for oss den akutte krisefasen, for vi
presenterer funnene knyttet til etterkrisefasen. Til slutt vil vi i presentere funn knyttet til

maloppnaelse og organisering. Funnene vil bli illustrert med sitater hentet fra intervjuene.

Gjennom var sekundere datainnhenting fremkom det at prosjektet Samfunnssikkerhetens hus
vil bidra til & operasjonalisere det nyeste beredskapsprinsippet om samvirke uten a endre pé
strukturen som allerede foreligger med roller og ansvar i beredskapsarbeidet. 1 2019 ble det
vedtatt at Samfunnssikkerhetens hus skulle etableres og det har vart 1 drift siden 2021. Vi
finner det hensiktsmessig for den videre lesingen med en fremstilling av hvordan

Samfunnssikkerhetens hus er organisert, som illustreres i figur 2.

Samfunnssikkerhetens
hus

Regionalt
samvirkesenter

Eksterne aktgrer/
liaisoner "

Vakstsentralen Samvirkevakten Responssenteret

Figur 2: Visuell fremstilling av Samfunnssikkerhetens hus
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Samfunnssikkerhetens hus bestar av tre senter, og i denne studien har vi sett nermere pa
regionalt samvirkesenter. Samvirkesenteret bestdr av de tre vaktfunksjonene vaktsentralen,
samvirkevakten og responssenteret, som vi i denne studien referer til som de interne akterene.
Disse har sine egne arbeidsoppgaver og ansvarsomrader, men er samlokalisert for a legge til
rette for effektivt samarbeid i situasjoner hvor det er behov for dette. I tillegg til disse tre
vaktfunksjonene, kan eksterne akterer og liaisoner komme til samvirkesenteret nar det er behov
for det. Ettersom disse ikke sitter fast i samvirkesenteret, er deres relasjoner til samvirkesenteret
illustrert med en stiplet linje. Samvirkevakten er fremhevet da de far en helt spesiell rolle nar
det mobiliseres samvirkesenter med eksterne akterer og liaisoner. Videre vil vi se pa hvordan
det jobbes for samvirke nd som Samfunnssikkerhetens hus er etablert. Ettersom det har vert i
drift i kort tid finnes det mest informasjon om det forberedende arbeidet, og funnene er derfor

mer inngéende i forkrisefasen enn de resterende kategoriene.

4 1. Farkrisefase

I tabell 3 nedenfor har vi listet opp funnene som omhandler forkrisefasen. Vi har kategorisert
funnene etter de tre hovedkategoriene som vi har identifisert i forkrisefasen. Vi vil nd gé dypere

inn 1 hver av disse kategoriene.

Forkrisefase

Relasjonsbygging - Tettere samarbeid

- Bygge relasjoner gjennom
liaisonkurs

- Kjennskap til hverandre

Rolle- og forventningsavklaring - Akterenes autonomi

- Samvirkekoordinatoren fasiliterer

- Avklare roller og forventninger
gjennom liaisonkurs

Trening og eving - Viktig a forberede seg via evelser

- Egentrening

- Tabletop og scenario-gvelser

Tabell 3: Funn forkrisefase
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4.1.1. Relasjonsbygging

I dette avsnittet presenteres de empiriske funnene fra intervjuene knyttet til relasjonsbygging.
Vi vil forst presentere funnene knyttet til relasjonsbyggingen innad pa samvirkesenteret blant
de som jobber der, for vi gir dypere inn pa relasjonsbyggingen ut mot de samarbeidende

beredskapsakterene.

Gjennom samvirkesenteret pa Samfunnssikkerhetens hus har Bergen kommune na
samlokalisert sine 24/7-sentraler i form av vaktsentralen, responssenteret og samvirkevakten,
som beskrevet tidligere. Noe av hensikten med dette er & fa til tettere samarbeid mellom de
ulike delene. For at dette skal fungere er det viktig at man faktisk kjenner til hverandre, det
holder ikke & kun sitte samlokalisert, man ma ogsa lykkes i & etablere relasjoner innad pé
samvirkesenteret. Det blir trukket frem at ved 4 ha knyttet en relasjon og blitt kjent, blir
terskelen lavere for & snakke sammen, stille spersmal og be om hjelp. Dette arbeidet med & bli
bedre kjent gjeres pé flere omréder, blant annet gjennom sosiale middager, men ogsa ved
etablerte felles motepunkter som meter og liknende. Imidlertid blir det ogsa trukket frem at
dette er noe som fortsatt jobbes med, da det pa grunn av koronapandemien er blitt vanskeligere

a fa til de motepunktene som gjerne onskes.

Men, av de som er fast 24/7 her, altsd vaktsentral, samvirkevakt og responssenteret, sd
har vi jo regelmessige mater, vi har fast ukes-brief hvor vi oppsummerer pd en mdte
hoydepunkter innenfor hver av oss sin sfeere. Vi har gjerne felles middager, ja, sd vi
gjor noen sdnne felles aktiviteter da som gjor at relasjonene blir tettere enn hvis vi
hadde sittet pa hver vdr tue. Og jeg tror nok at det oppleves lettere og lettere d kunne
gd til hverandre og stille sporsmal fordi at vi begynner a kjenne hverandre.

Informant 3

Vi har nettopp hatt en sdann der sosial greie, med litt sann bli kjent, men du vet, pa grunn
av den der koronaen sd har jo ting blitt, det har ikke blitt helt sann som det gjerne hadde

veert hvis vi ikke hadde hatt den, det har veert sa mye begrensninger. Informant 10

Det blir ogsa trukket frem av flere av informantene at det kan vaere vanskelig & fa til
relasjonsbyggingen, spesielt blant de som jobber i samvirkevakten, da turnusjobbingen og

maten ting er organisert pa gjor at det jobbes pd mange ulike tidspunkter og det dermed blir
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feerre naturlige metepunkter i arbeidshverdagen. Det blir vanskelig a f til et fellesskap og det
blir vanskelig & fa til et godt samarbeid nir man i stor grad ikke metes pa jobben fordi man
enten sitter pd vakt eller er hjemme for & hvile mens andre jobber. Det trekkes imidlertid ogsé
frem at ting er i oppstarten og ma ga seg litt til, noe det fokuseres pa for & kunne lykkes i &

bygge de gode relasjonene innad pé samvirkesenteret.

Og det gjor jo at vi er et begrenset antall mennesker som gjor at det fellesskapet gjerne
uteblir, eller det er mindre felles motepunkter da enn det som er onskelig. Fordi at vi
har organisert oss pa den mdten vi har. Sa det er veldig krevende, og det er noe vi
jobber kontinuerlig med for d forbedre for det kjenner alle pd, at det kan ta lang tid.
[...] Ogvi tar jo noen grep sant. Vi har provd d fd til noen felles matepunkter og fagdag
og sanne ting, der alle blir tatt ut av turnus, og ja, vi har noen felles samlingspunkter

da. Men det kan vi definitivt bli bedre pd. Informant 4

De fleste av informantene vi har snakket med trekker frem at noe av det viktigste de gjor nd i
begynnelsen er & bli kjent med og knytte relasjoner til beredskapsakterer i kommunen.
Samvirkesenteret har ikke vert i drift lenge, og det meste av arbeidet frem til nd har vart en
del av oppstartsfasen, der fokuset hovedsakelig har vert innad. Na som arbeidet har gétt over i
en driftsfase har derimot fokuset blitt rettet mot & knytte relasjoner utad. Noen akterer har de
allerede begynt & fa en god relasjon til, mens med andre akterer vil det fortsatt std igjen mye

arbeid for man faktisk har klart & etablere en god relasjon.

Vi onsker jo d knytte til oss egentlig alle aktorer som har en rolle i en hendelse og vi er
jo i en oppstartsfase, vi har egentlig akkurat gdtt over i en driftsfase. Ser vi det litt over
tid, sa er vi veldig i en begynnelse og derfor gjor vi en prioritering av hvilke aktorer vi
onsker d knytte til oss umiddelbart og hvem vi kan se pd, pd lenger sikt, litt mer sann

strategisk. Informant 4

Vi har jo pa en mdte, som jeg sa invitert oss inn og invitert de inn, det handler om
relasjoner, og det er viktig at vi bruker tid pad d etablere relasjoner og i fredstid da. Og
vi har og invitert inn brannvesenet, og 110-sentralen og ja. Sa vi ja, jobber jo pd en
mdte med det hele tiden, med da bruke anledninger som vi kan pa en mdte invitere de

inn. Informant 8
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For & opprette disse relasjonene jobbes det nd mye med & mete folk. Noe av det viktigste som
flere av informantene trekker frem er at man trenger a ha snakket med hverandre for. Nar man
har en relasjon til noen og et kjent fjes, sé er det lettere a fa til et godt samarbeid og terskelen
for 4 ta kontakt blir lavere. Det brukes derfor mye tid nd i begynnelsen pa a bli kjent med ulike

aktarer slik at disse relasjonene som na opprettes kan brukes i det videre arbeidet.

Sdnn innledningsvis sda handler det mye om d egentlig bygge relasjoner, og vi er veldig
ivrige pd d invitere folk inn her og tilbyr de plass d sitte [...] sd innledningsvis sa bruker
vi mye tid pa a mate folk, prate med dem, fortelle om hva vi gjor og hva vi kan tilby,
ogsa da noste litt i hva de har a tilby. Informant 4

Har du og jeg sett hverandre, og jeg vet hvem du er og du vet hvem jeg er, sd er det
lettere a samhandle. Sd av oss faste vakt, samvirkekoordinatorer, sd har vi oppfolging
med de hovedsamarbeidspartnerne vare [...] noe av poenget for d lykkes er jo faktisk
at vi har sett hverandre og at vi har snakket sammen, sann at ikke det blir forste gang.

Informant 2

Det er et stort ansvar pd samvirkekoordinatorene nar det kommer til relasjonsbygging ut mot
eksterne akterer. Det er viktig at relasjonene ikke bare opprettes, men at de ogsa pleies. De
ulike samvirkekoordinatorene har derfor ansvar for a felge opp hver sine akterer slik at det blir
kontinuitet og at man fortsatt har en relasjon selv om det ikke nedvendigvis har vert behov for

a samvirke like mye en periode.

Sd er det nettverksbygging opp mot de aktorene som er aktuelle for d komme inn hit,
for det er jo en del avklaringer som ma gjores, sd det er liksom det med d holde det

nettverket varmt, sant, i forhold til hva de kan tilby og vi kan tilby. Informant 6

Og sa har vi samvirkeaktorene, nei vare koordinatorer, som ikke bare gdr i turnus, de
har ogsa noen sideoppgaver, og deriblant ogsd folge opp de enkelte aktorene. Det d

pleie forholdet til de gjennom dret. Informant 9

Flere av informantene trekker frem at noe av utfordringen med a knytte relasjoner er at det kan

vare vanskelig & vise sin verdi og serge for at akterene skal synes det er nyttig & samarbeide
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med dem. Samvirkesenteret er det forste av sitt slag, og det er derfor lite annet & vise til, det
ma jobbes opp fra grunnen. Samtidig kommer det frem av intervjuene at mange akterer er
nysgjerrige og gjerne vil finne ut mer og bli bedre kjent med hvilke muligheter som ligger i
samvirkesenteret. Det blir spesielt trukket frem at relasjonen til politiet allerede har blitt veldig

god, og at man videre ensker a fa til en god relasjon pa samme mate med flere aktorer.

For det er klart, vi md jo og vise vdr verdi sant. For a gjore det er vi avhengige av de

eksterne aktorene, sd det der er ikke helt lett altsd. Informant 4

Vi har nok brukt litt tid og jeg tror ennd vi har en vei a gd pd at vi faktisk er her, det er
nytt for mange, sant. Men jeg merker bare i lopet av det siste halve dret, blant annet
politiet, hvordan de har begynt d bruke oss. Og sd skjer det vel oftere og oftere at de
fort ringer hit, nettopp fordi de trenger noen av vdre ressurser, og det er bra at terskelen
er lav for de, selv om de kan finne ut mye selv, for det gjor at det er lettere d bruke

hverandre mer og mer ogsd i mer intense perioder. Informant 5

Etter hvert som man har begynt & knytte relasjoner til andre akterer, har det vaert viktig & fa en
mer formell relasjon ogsé. Dette gjores blant annet ved at de ulike akterene sender en liaison
til samvirkesenteret for & delta pa liaisonkurs. Liaisonen sin oppgave er a vere et bindeledd
mellom samvirkesenteret og sin egen organisasjon. P4 denne maten er det en utnevnt person
som er den det er kontakt med fra den samarbeidende organisasjonen. Liaisonkursene fungerer

ogsa som en god mate 4 bli bedre kjent med ulike akterer pa og & knytte relasjoner.

Ja, det er litt tilbake pa det med at vi nd er i en oppstartsfase og en av de prioriteringene
vi gjor nd er d knytte til oss sdkalte liaisoner da. Og liaisonene er jo egentlig, er
representant fra egen organisasjon, sa nd etablerer vi et liaisonkurs [...] Og pad den
mdten sd knytter vi bdde gode bdnd til den aktoren vi onsker a samarbeide med, men
det skal ogsd veere dedikerte personer som kommer inn og bistar i hendelse, eller bistdr

i samvirke da. Sd vi far forhdapentligvis og en relasjon til den enkelte. Informant 4

Ogsa er det litt sann, det tar jo tid d opprette et samarbeid, sant, og vi har jo nd, vi har
jo hatt disse liaisonkursene for a pd en mdte fa flere inn, ha liksom nokkelpersoner ute

i de andre enhetene som vet hva dette handler om. Informant 8
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Det er jo mye av det samme som vi gjor, vi blir kjent med hverandre. Det er jo faktisk
hele kjernen i det. [...] sd har vi selvfolgelig det som heter liaisoner [...] de kommer til
oss, vi blir kjent med hvilke kapasiteter og ressurser de enkelte har, vi har et navn og
ansikt pd, vi har drukket kaffe sammen, det er den gode mdten d gjore det pd. Sd holde
den relasjonen tett og varm og sorge for at vi hele tiden sammen utvikler oss og lcerer

av hverandre sine kapasiteter, sant. Informant 9

Noe som ogsa blir trukket frem av flere informanter er at det er helt sentralt at det ikke bare er
samvirkesenteret som skal knytte relasjoner til andre akterer. Det er vel s viktig at de ulike
akterene ogséd knytter relasjoner seg imellom. For at et samvirke skal kunne foregé pa en god
mate er det viktig at alle de ulike involverte akterene har kjennskap til hverandre og at det er
lagt til rette for at man skal kunne kontakte hverandre. Det trekkes derfor frem at gjennom ulike
kurs og metepunkter som benyttes for & skape relasjoner, fokuseres det like mye pa relasjonene

mellom akterene som relasjonen samvirkesenteret skal knytte til de eksterne akterene.

For det er jo og en viktig ting d ta med, dette med i samvirke og disse forskjellige
aktorene at de aktorene som kommer inn md jo og knytte relasjoner og bli kjent med
hverandre bdde i forhold til arbeidsmetodikk og [...] hva de andre gjor eller hvilken
myndighet de har. Og det er en viktig ting d avklare i et mobilisert samvirkesenter da.
Sd det ikke bare vi som skal knytte relasjoner til de andre aktorene, de andre aktorene

md knytte relasjoner seg imellom. Informant 4

For & skape relasjoner mellom wulike beredskapsakterer gjennomfores det
beredskapsklyngesamlinger for alle i regionen som arbeider med samfunnssikkerhet og
beredskap. Denne samlingen brukes bade til litt faglig pafyll, men viktigst av alt 1 felge flere
av informantene er & benytte disse samlingene til & knytte relasjoner mellom akterene.
Beredskapsklyngesamlingene er derfor en viktig del av arbeidet med relasjonsbygging mellom

ulike beredskapsakterer og mellom beredskapsakterene og samvirkesenteret.

Ogsa arrangerer vi, én gang 1 dret er det vel, sa har vi denne
beredskapsklyngesamlingen, hvis dere har hort om den. Men da inviterer vi rubbel og

bit, altsa alle som har en eller annen interesse eller en aksje i samfunnssikkerhet og
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beredskapsarbeid i regionen. Og det er et veldig fint samlingspunkt. [...] Mye mingling
og nettverksbygging. Informant 4

Nd har jo vi tatt initiativet her fra denne seksjonen for vi ble Samfunnssikkerhetens hus
ogsa, til d lage beredskapsklynge hvor aktorer som jobber med beredskap pd hele
Vestlandet er med da og har fagdager sammen. Og da er minglingene i pausene like

viktig, sant, hvor man blir kjent og har mott navn for. Informant 5

4.1.2. Rolle- og forventningsavklaring

I dette avsnittet presenteres funnene fra intervjuene knyttet til rolleavklaring og
forventningsavklaring. Ferst vil vi se n&ermere pa rollene i samvirkesenteret og hvordan disse

avklares, for funnene angdende forventningsavklaring vil bli presentert.

Til tross for at det nér denne studien ble gjennomfoert ikke hadde vaert mobilisert samvirkesenter
ved en hendelse, kom det klart frem fra intervjuene at det er en felles oppfatning av hva som
inngér 1 rollen som samvirkekoordinator i en slik situasjon. Rollen inneberer & understotte,
fasilitere, loggfere og vare bindeleddet mellom kommunens kriseledelse (KKL) og

samvirkesenteret. I tillegg vil samvirkekoordinatoren legge til rette for metode og prosess.

Det blir en mer koordinerende rolle da. Og det er d sorge for at informasjonsflyten gar
sann som den skal etter planen, og i tillegg da veere det bindeleddet mellom den
kommunale kriseledelsen og samvirkesenteret, det mobiliserte samvirkesenteret.

Informant 4

Tanken er jo at vi skal ha en koordinerende rolle, en styrende rolle i forhold til prosess,

sant, og metode. Informant 8

Samvirkeleder har en spesiell rolle for det gar pa fasilitering og sorge for at alle far

gjort det de skal. Informant 9

Flere av informantene trekker frem at det er viktig at samvirkekoordinatorene ikke skal

overstyre autonomien til den enkelte aktor. Det er viktig at de ikke patar seg et ansvar eller
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oppgaver som ikke inngér i rollen. De eksterne akterene kommer inn i samvirkesenter med sine

egne definerte oppgaver fra sin egen organisasjon.

Sd ma vi veere tydelige pa at vi ikke trakker opp i andre sitt ansvar, for vi er ikke noe
nadetat eller noe, vi skal, «serve and protecty sier politiet, sant, men vi skal understotte,
fasilitetere, koordinere. Brann, helse og politiet, frivillige, norsk hundetjeneste, alle har

helt definerte oppgaver og de har sin egen kommandolinje. Informant 9

Men i samvirkesenteret sd er det ingen som sitter som en konge pd toppen og sier sdnn,

for autonomien til aktorene den er ivaretatt. Informant 2

Men vi md jo hele tiden si at vi er jo bare de som tilrettelegger, vi er en fasilitator [...].
Sd vi bare legger til rette for metode og prosess, men at det er de som md, det er de som

skal gjore jobben. Informant 6

Til tross for at det ikke har vert mobilisert et fullsatt samvirkesenter enda, har det vaert
gjennomfert noen mindre mobiliseringer i1 forbindelse med planlagte arrangementer hvor
eksterne akterer har blitt invitert inn til samvirkesenteret. Dette blir ogsé gjort i forbindelse
med arets 17. mai-feiring. I forkant av disse mobiliseringene har det vert et planleggingsarbeid

hvor det blant annet har blitt avklart hvem som har ansvar for hvilke oppgaver.

Da har vi planleggingsarbeid i forkant hvor vi prater om hvem har ansvar for hvilke

oppgaver. Informant 3

[...] de kommer jo til oss i forbindelse med gjennomforingen med klart definerte roller.

Informant 9

Vaktsentralen og responssenteret sine roller er & stotte samvirkevakten pa de omrddene hvor
de har mulighet til det for at jobben kan bli lettere for samvirkevakten. Fra intervjuene kom det
imidlertid ogsé frem at rolleavklaringen ikke er helt tydelig i forskjellige hendelser. Det trekkes
frem at grunnen til dette trolig er fordi Samfunnssikkerhetens hus er sapass nytt og at ting faller

pa plass etter hvert.
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[...] og hva som pd en mdte er vdr oppgave, for det er jo litt sann, «er det noe dere kan
bidra med?», sant, «kan dere ...», ja, sann er det forelopig da, det er ikke helt sann, vi

er ikke helt sann pd plass med hvilken rolle vi har i forskjellige hendelser. Informant 10

Videre kom det frem fra flere av intervjuene at liaisonkurset vil vare viktig bade i forbindelse
med & fa avklart rollefordelingen og forventninger. Ved a gjennomfore slike kurs i forkant av
mobiliseringer av samvirkesenter far man dreftet hva som ligger i rollene badde som liaison,
men ogsd som samvirkekoordinator slik at alle har en felles oppfatning av dette. Videre vil det
bli avklart hvilke forventninger samvirkesenteret og de eksterne akterene har til hverandre. Det
trekkes frem at det er viktig & ha hatt en forventningsavklaring i forkant av mobilisering av

samvirkesenter slik at man slipper & bruke tid pa det ndr en hendelse skal handteres.

Men der tror jo vi og hdper at dette liaisonkurset og skal veere med pd d avklare denne
rollefordelingen da. [...] Og da tror jeg man minimerer akkurat det der da, med at noen
tar styringen helt. Fordi at det er jo meningen at vi skal drive i samvirke i ordets rette

forstand. Informant 4

Sd har vi sagt noe om, ja, hva vi anser som ligger i denne rollen og det d komme inn
her som en liaison, og draofting rundt det. [...] Og vart mdl med de kursene det er jo pd
en mate litt hva forventninger vi har til de ndr de kommer her, og sd skal de fa lov til a

si noe om hvilke forventninger de har. Informant 6

Nd driver vi og utvikler et liaisonkurs, som alle aktorene ma ha for d komme inn her,
som sier noe om hvorfor er vi her, altsa det er rett og slett en forventningsavklaring.
Hvilke forventer har jeg til deg og hvilke forventninger har du til meg. Sdann at det er
sorta ut pd forhdand. Informant 2

4.1.3. Trening og @ving

I dette avsnittet vil vi presentere de empiriske funnene fra intervjuene knyttet til trening og
oving. Ferst vil vi legge frem funnene knyttet til interne ovelser for de som jobber pa
Samfunnssikkerhetens hus, for vi gar videre inn pa funnene knyttet til gving sammen med andre

aktarer og hvordan dette legges opp.
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Alle informantene vi har snakket med har trukket frem at noe av det som star mest sentralt i
arbeidet de driver med er & gve. Det legges vekt pa at det vil vaere helt essensielt & gve for a

klare & handtere en hendelse pa en god méte nar den forst inntreffer.

Men det handler jo om oppleering og trening og metode, sant, for a hdandtere en krise

best; ovet, trenet. Informant 9

Det agves pa flere ulike méter i samvirkesenteret, og de som jobber ved samvirkevakten forteller
at det er viktig at de gjennomforer egentreninger. Hver gang de er pa vakt skal de trene, slik at
de hele tiden utvikler seg og er forberedst til 4 handle om noe skjer. Poenget med & gjennomfere
trening pd egenhdnd er at samvirkekoordinatorene skal bli sikre pa rollen sin, at de skal vaere
stadige 1 metodikken som benyttes, og at de skal ha tenkt gjennom ulike scenarier som kan

oppsté slik at de har en plan pa hvordan de skal agere i ulike typer situasjoner.

Vi har flere sdnne ovelsesmetoder, eller typer da. Helt nede pd sann kall det
enkeltmannsferdigheter sd er det krav til at den som er pa vakt skal gjennomfore en
egen ovelse da i lopet av vakten. [...] da knytter man gjerne et scenario til det [...] man
tenker at det brenner et sted eller det er overvann pa Bryggen eller det har gatt et ras

ogsd tar man med seg det ogsd over i den proaktive stabsmetodikken da. Informant 4

Og vi og jobber jo med d finne rutiner for d trene selv, sant, det at vi hele tiden ma drive

egentrening, er viktig. Informant 8

I tillegg til at hver enkelt person ma eve pa egenhédnd, trekkes det frem av samtlige informanter
viktigheten av 4 gve sammen. Det er da gjerne to ulike aspekter som trekkes frem nar det
kommer til trening og eving. Det ene aspektet gir ut pa at det mé oves pé de tekniske tingene
som mé vare pa plass nar man skal samhandle. Dette er alt fra & komme seg inn pa bygget til
a koble seg pa systemene og benytte loggferingsverkteyet. Dette ble i forste omgang arrangert

innad pad Samfunnssikkerhetens hus for a teste at alt fungerte som det skulle.

Sd langt sd har vi kjort en del tabletop-avelser, og det har egentlig handlet mest om at
vi skal jo jobbe i et felles loggverktay sd vi prover d finne ut av hvordan loggverktayet

virker for den enkelte aktoren og for samvirkekoordinator som skal sitte med en



44

totaloversikt. [...] Forrige uke sd hadde vi en avelse hvor vi hadde alt fra a skanne oss
inn pd samvirkesenteret og registrere oss i adgangssystemet til d sette oss ned pd en
arbeidsstasjon, bruke brukernavn og passord til den enkelte aktoren, opprette logger

og loggfore i systemet og dele informasjon til de andre aktorene. Informant 3

Naér de helt grunnleggende tingene har vart pa plass, har det blitt gjennomfert spillevelser innad
pa Samfunnssikkerhetens hus. Dette dreier seg i storre grad om & trene pa ulike scenarier som
kan oppsta og spille ulike akterer for & trene mer pa samhandlingen og samspillet inne pa
samvirkesenteret. Samtidig skal disse typer gvelser ogsa bidra til at man skal vere bedre rustet
og forberedst til & hdndtere hendelser som man kan komme til & oppleve. Dette har i stor grad

blitt gjennomfoert med interne som arbeider pd Samfunnssikkerhetens hus.

Ja vi har hatt en sdnn fellesovelse da hele Samfunnssikkerhetens hus var med. Men det
blir jo en sann spillovelse [...] det blir laget et ovelsesscenario og sd inntar vi de rollene
som er relevante d fd med [...] Sa da ringer vi hverandre og sd later vi som at vi er
enten ordforer eller statsforvalter eller kommunaldirektor eller Skyss eller politiet. Sd
vi har jo sdnne spillovelser i relativt, nei ikke relativt ofte, men vi har i alle fall det

innimellom. Informant 1

Ja, altsa vi har hatt ovelser hos, vi har ovd mye da vi som jobber i vakten her, og det
har veert, og da har vi jobbet sammen pd selvliagde ovelser, scenarioer som vi tenker
kan veere realistiske kan oppstda. Mye diskusjonsovelser da, sant, pa og hvordan det kan
veere hensiktsmessig d reagere pd en situasjon vi far, hvem vi skal kontakte og diverse.

Informant 6

Det mest sentrale alle nevner nar de snakker om evelser er at hele poenget med & gjennomfere
ovelser er & bli god pd det man driver med, slik at man har forutsetningene til & héndtere ting
pa best mulig mate og vere godt forberedt nar noe skjer. Grunnen til at det har vaert mye interne
ovelser forelopig er at Samfunnssikkerhetens hus enda er i en startfase, og etter hvert er ensket

ogsé a inkludere eksterne akterer i gvelsene i storre grad.

Sd har det jo veert planlagt at vi skal ha ovelser sammen med disse, men sd langt har vi

ikke kommet. Det krever planlegging og det har det ikke veert tid til enda. Informant 6
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Arbeidet med & inkludere eksterne akterer i arbeidet med evelser begynte 1 lapet av perioden
vi gjennomforte intervjuer, og har derfor sd vidt kommet i gang. Det trekkes da serlig frem
viktigheten av & trene og ove sa nert opp til virkeligheten som mulig, da det er slik man ever
man ogsd vil handtere hendelser som skjer pa ekte. Noe annet som ogsé trekkes frem er
viktigheten av at akterene trener for de kommer pa evelser, slik at de er forberedt og det blir

gjiennomfort gode evelser nr man forst samles.

Oving og trening er kjempeviktig for sdann som vi tremer, sdnn vil vi hdndtere
virkeligheten. Og da er det viktig at vi trener og over pd samme madte. [...] vi trener
hver for oss og sd over vi sammen, men hvis noen ikke har trent og sd skal de komme
og over, sd blir det vanskelig d skulle ha en god ovelse. Sd skal dette samvirkesenteret
fungere sd er vi avhengige av at aktorene trener pad sine beredskapsplaner og sine
tiltakskort, sann at vi kan ove sammen og da blir vi gode til a hdndtere skarpe hendelser.

Informant 2

Selv om det ikke har blitt gjennomfert spesifikke @velser med de eksterne akterene enda, har
likevel ovingen begynt gjennom at de forste kursene med liaisoner fra de ulike akterene har
blitt gjennomfert. Det har blitt gjennomfort gvelser i form av & koble seg pa systemene og

komme i gang, i tillegg til at det er gjennomfoert evelser der ulike scenarier blir gatt igjennom.

Og sd fdar de innforing i metode og prosess her, og sd far de innforing i
loggforingsverktayet som for de fleste er nytt. Men det er enkelt d sette seg inn i og vi

hdper at vi har lagd en god brukermanual til de som de kan bruke. Informant 6

Vi bor sitte fysisk sammen i samvirkevakten og ove pa ting vi gjor, og litt av det gjor de
pd liaisonkurset. De snakker seg gjennom caser, og det er kjempeviktig. Og det er sa
god trening, selv om det er, altsa bare det d (...) tabletop hvor alle partene sitter, hva
gjor du og hva skal vi gjore, sant, hvor trakker vi for mye pd andre sine ting og hvor

blir det noen hull. Informant 5

Og sa far man oppleering i d sette opp sin arbeidsstasjon, vet hvor de finner tingene

sine, vet hvor de skal logge seg pad de forskjellige systemene, sann at det er gjort pd
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forhdnd. Sd nar «the shit hits the fany, sd sitter ikke vi med sanne ting, da kan vi begynne

med arbeidsoppgavene. Informant 2

Ved & ove pa disse tingene vil liaisonene vere bedre forberedt til & komme pa fremtidige
ovelser, de vil vere bedre forberedt pd & samvirke med hverandre, og de vil vare bedre
forberedt nar det faktisk skjer en hendelse. Videre planlegges det for at man skal kunne
gjiennomfore flere typer ovelser med akterene, og da er det gunstig at liaisonene allerede har
veert med pa et kurs og noen enkle gvelser, slik at de er klare til flere ovelser i tiden som

kommer.

Men sa er jo planen at vi skal kunne ha, bruke disse liaisonene, og ha jevnlige avelser

etter hvert, men der har vi ikke kommet enda. Informant 8

Oppsummert kan vi si at gvelser og trening vil vere helt essensielt for at samvirkesenteret skal
fungere slik det er ment & fungere. Néar en hendelse inntreffer, er det helt essensielt & vere
forberedt for a klare & handtere det pa en god méte. Det som er viktig er & bruke tiden man har

nér det ikke skjer noe til & bli klare til & hdndtere det som kan komme til & skje.

Men den store krisen har jo ikke inntruffet enda, den kommer jo den, det vet vi jo, og
da skal jo folkene sitte her, sd vi bruker jo det mulighetsrommet vi har nd til d veere

forberedt pd det, det er jobben vdr, sant, d veere beredt. Informant 9

Sd er jo det a veere sammen og ha ovd, og at vi da klarer a handtere det pd best mulig
mdte, sd det er jo det som er helheten med hele Samfunnssikkerhetens hus, det er jo at

ndr ting skjer sd skal vi veere best mulig forberedt. Informant 7

4.2. Akutt krisefase

I tabell 4 nedenfor blir funnene fra akutt krisefase listet opp. Vi har kategorisert funnene etter
tre hovedkategorier vi har identifisert i den akutte krisefasen. Videre vil vi gir dypere inn pa

hver av disse kategoriene.
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AKkutt krisefase

Informasjonssystemer og verktey - Dashbord

- Loggfering- og
krisehdndteringsverktaoy

- Dobbel loggfoering

Informasjonsflyt og situasjonsforstielse - Informasjonsutveksling
- Felles bilde av situasjonen
- Felles sprak

Beslutningstaking - Beslutningsmyndighet

- Autonomi

- Godt informasjonsgrunnlag
- Beslutningsstette

Tabell 4: Funn akutt krisefase

4.2.1. Informasjonssystemer og verktoy

I dette avsnittet vil vi presentere de empiriske funnene vére knyttet til informasjonssystemer
og verktoy som benyttes av de ansatte ved Samfunnssikkerhetens hus og de eksterne akterene

som kommer inn nar de skal samhandle.

Til arbeidet 1 samvirkesenteret har det blitt utviklet et dashbord som samvirkekoordinatorene
benytter i arbeidet sitt. I dette verktoyet har de koblet inn all mulig informasjon fra apne kilder
som det vil vaere hensiktsmessig for dem & monitorere og ha en oversikt over. Dashbordet blir
trukket frem av flere av informantene som et veldig nyttig verktey & bruke for a skaffe seg et

oversiktsbilde og for & folge med nar det oppstir endringer.

Vi monitorerer i all vesentlighet dpne kilder. Og i den kontekst har vi utviklet et
dashbord hvor vi har tilgjengelig en del kommunal data, i form av kartlag, ogsa har vi
koblet inn veerdata, Twitter fra nodetater, et sann her sok pa media hvor vi er knyttet til
bestemte ord som skal trigges, veitrafikk, altsd fra vegvesenet, og farevarsler, ja og litt
andre kilder som er knyttet inn i et dashbord som gir ifra seg lydsignaler og litt sdnn
ndr det kommer nye ting vi bor ha oppmerksomhet pd. Ja, ogsd folger vi jo med pd,
koblet inn i det dashbordet sda har vi jo koblet inn en fil knyttet til arrangementer som
skjer i Bergen og sdann, sann at vi pd en mdte kan prove d se litt frem i tid pa hva er det

som kommer. Informant 3
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Nér andre akterer kommer inn i samvirkesenteret er det viktig at man legger til rette for
samhandling pa en god mate. Til dette benyttes krisehdndteringsverktoyet RAY VN, der det er
stort fokus pd loggfering for informasjonsdeling. Med en gang akterer kommer inn til
samvirkesenteret vil de kunne logge seg pd dette systemet for 4 fa tilgang til felles informasjon

og for & kunne dele informasjon fra sin organisasjon.

Ogsa benytter vi oss selvfolgelig av forskjellige datasystemer som skal gjore samvirke
lettere, vi har et eget loggforing- og krisehdndteringsverktoy der vi har muligheten til

d dele informasjon til alle involverte. Informant 4

Sd har vi en felles logg, alle kobler seg pa den loggen, sd alle er medlem av den loggen,
de har sin egen, disse koblingene her de kan bade koble seg pa sitt eget system og til
hovedloggen. Informant 9

[...] og sa fasiliterer vi bdade loggforing og iverksetting av tiltak, fordele oppgaver og
det bruker vi RAYVN, det systemet vart til. Sa nar samvirkeaktorene kommer inn sd
kobler de seg opp, og da har de sitt, da jobber de fortsatt i sine egne systemer, men de

har og tilgang til informasjon som vi deler. Informant 2

Flere av informantene trekker imidlertid frem et poeng om at mange av akterene som kommer
inn ogsa driver med loggforing i sin egen organisasjon og i sine egne systemer, og at det derfor
kan ende opp med at noen ma fore dobbelt. Dette kan foles tungvint for enkelte aktorer, og kan
vare med pa at kanskje ikke all informasjon blir delt i det felles loggsystemet. I tillegg trekkes
det frem viktigheten av at akterene stoler pa systemene og at det som deles der ikke kommer
pa avveie, da det kan vere sensitiv informasjon. Loggforingsverkteoyet som benyttes er laget
pa en slik mate at det skal vere sikkert for akterene a dele informasjon. Det har blitt fokusert

pa dette da man er helt avhengige av at systemet benyttes.

Ogsa er det jo opp til aktorene i hvilke omfang de onsker d benytte de. Fordi de fleste
har jo egne fagsystemer, men vi har jo fatt pa plass en plattform som gjor at vi kan

jobbe sammen om oppdateringer. Sd for noen vil jo det bli dobbeltforing. Informant 3

Men sd ser vi jo at de er jo godt dekket fra sin egen side, for eksempel

loggforingsverktay, fordi at de fleste aktorene som vi har inn her de er jo underlagt
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egen loggforing, sant, de md loggfore i egen organisasjon. Sd, og da blir de jo skeptiske
og, sant, det er jo noe pd en mdte med d skape det sd sikkert som mulig her. Er man
villig til a dele informasjon? [...] Samtidig er vdre loggforingsverktoy sd sikre som de

kan veere. [...]. For vi er jo avhengige av at det blir en deling. Informant 6

4.2.2. Informasjonsflyt og situasjonsforstaelse

I dette avsnittet presenteres de empiriske funnene knyttet til informasjonsflyt, samt
situasjonsforstaelse. Vi vil ferst presentere hvordan det jobbes for god informasjonsflyt i
samvirkesenteret, for vi ser n&ermere pa hvordan deling av informasjon hjelper akterene med a

fi en felles situasjonsforstielse.

Da vi spurte informantene om hva som er fordelen med 4 sitte samlokalisert i et samvirkesenter,

svarte samtlige at informasjonsutvekslingen er en stor fordel.

De gode erfaringene er jo at informasjonsutvekslingen gdr veldig, veldig kjapt og man

far handtert hendelser som har et potensiale i seg for de far utvikle seg. Informant 4

Fordelene ser vi jo at lett kan, altsd, det er jo noe med d kunne snakke med hverandre,
[...] selvfalgelig mye kan jo gad digitalt, men jeg ser jo at det er en fordel d kunne se de

som pd en mdte forst gir informasjon. Informant 10

Det trekkes blant annet frem at samlokaliseringen og det & samle ressursene gir god
informasjonsflyt som vil vare helt essensielt ved handteringen av store hendelser. Da unngar
man at de involverte akterene kun ser pa hvordan hendelsen vil pavirke deres egen
organisasjon. I tillegg vil relevant informasjon tilfalle akterene raskere enn hvis de sitter pd

hvert sitt sted og eventuelle misforstielser vil oppklares raskere.

Det ser man bdde etter storre hendelser som Gjerdrum og disse virkelig store
hendelsene, at det d samle ressursene og ha god felles situasjonsforstielse og god
informasjonsflyt, det er helt essensielt. Eller sa bli man sittende pa hver sin tue, og ja,

lope litt rundt. Informant 4
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Men den relasjonen, det at jeg kan snu meg ogsd kan jeg sporre deg «Hva var det
egentlig du mente her?y, «Hvorfor mener du det her?», den interaksjonen mellom
mennesker fysisk var nok kanskje mye storre enn det vi hadde tenkt, vi tenkte kanskje at
systemene skulle lose alt (under sykkel-VM 2017). Men det d kunne snakke sammen er
utrolig viktig, og da unngdr man og i storre grad misforstdelser eller ja. Sa det a sitte

sammen, ikke bare virtuelt, men og fysisk det gjor at man blir mer robust. Informant 2

Gjennom intervjuene fikk vi vite at det er utarbeidet et system og lagt opp prosedyrer for
hvilken informasjon som skal deles ved samvirkemobiliseringer. Dersom det er informasjon
som kan pavirke andre akterer eller bysamfunnet ber det deles. Dersom det kun er internt for
egen organisasjon kan det vere at det ikke er nedvendig & dele denne informasjonen med hele
samvirkesenteret. Selv om det er utarbeidet et slikt system, vil akterene ogsa kunne fa hjelp av
samvirkekoordinatoren til & vurdere hvilken informasjon som ber prioriteres. Det trekkes ogsa

frem at hvilken informasjon som er relevant er veldig avhengig av situasjonen.

Nd har vi laget et sann her trafikklys-system da, med gront, gult og rodt som pd en mdte
med en tilhorende beskrivelse sier om det er noe som pavirker andre aktorer eller
bysamfunnet, om det er noe som kanskje pavirker hverandre eller noe som bare er
internt for egen organisasjon. Ogsd er det i utgangspunktet det prinsippet de kan folge,
ogsa vil jo de jo alltid ha samvirkelederen i rommet, eller samvirkekoordinatoren til d

hjelpe dem med de vurderingene. Informant 3

I et mobilisert samvirkesenter, det er jo veldig situasjonsavhengig hva, men der er det
lagt opp prosedyrer for hvilken informasjon som skal deles og ikke, sa man regulerer

det pd en madte, eller prioriterer det er mer riktig a si. Informant 4

Da vi spurte informantene hva det er viktig & fokusere pad for a4 oppnd en felles
situasjonsforstaelse, var det flere som trakk frem informasjonsflyten og -utvekslingen som en
viktig faktor. For at man skal kunne ha lik forstielse av situasjonsbildet er det viktig at relevant
informasjon blir delt til fellesskapet. Samtidig ma alle akterene dele hva som er deres

situasjonsbilde for at det skal bli et felles situasjonsbilde i samvirkesenteret.
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Det at vi deler opplysningene. Og det som skjer i hver aktors sfeere til fellesskapet.
Informant 3

Men til situasjonsbildet sa handler det om at vi alle da sitter pa den samme, i storst
mulig grad, sitter pa den samme informasjonen om det som har betydning [...].

Informant 9

Det handler jo om at alle som har en del i en hendelse md pa en mate dele det som er
deres situasjonsbilde for at man sammen skal fd et felles situasjonsbilde, sant. Og det
er jo det det handler om, det handler om d dele informasjon. Som kan veere viktig for
andre enn bare den aktoren d vite om. Sd det er jo ikke egentlig sa mye, det er jo egentlig

det vi driver med, det er d dele informasjon. Informant 8

For & kunne oppna felles situasjonsforstielse vil det vere hensiktsmessig & ha noen meter
underveis hvor hendelsen droftes. Aktorene kan da snakke sammen om hva de forventer at kan
oppsta, samt diskutere konsekvenspotensialet til hendelsen. Videre kan de bli enige om hva de
skal fokusere pé frem til et eventuelt nytt meate. De ulike akterene har forskjellige erfaringer og
ressurser, og kan i tillegg ha ulike syn pa hendelser. Drofting rundt dette kan bidra til & oppna

felles situasjonsforstaelse.

Det ogsa ga sammen og ha noen mater hvor vi snakker om situasjonsbildet, det er

viktig. Informant 5

Det vi kan drafte det er jo hva vi eventuelt ser for oss i forhold til hendelsen som har
oppstdtt, eller hva vi kan forvente vil oppstd, i forhold til eventuelt
konsekvenspotensiale, og sammen kan vi fundere pd hva er det vi skal ha fokus pa
framover nd frem til neste mote. Og sa md de bringe det ut til sine organisasjoner. Sda
det blir jo egentlig bare et fellesskap og prove d se et storre bilde, for alle kommer med
sitt syn pa hendelsen og sine erfaringer og sine ressurser, sd det er jo egentlig bare for

d sitte her for at flere kan tenke sammen. Informant 6

Videre trakk flere av informantene frem at det er viktig & ha et felles sprék for & kunne fi en

felles situasjonsforstaelse. De ber unngd a bruke fagsprak og forkortelser som ikke er kjent for
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alle akterene, da de kommer inn i samvirkesenteret med ulik bakgrunn. Det kan eventuelt fore

til forvirring og misforstdelser.

Ja, og felles sprdk, felles forstaelse av ord og begreper og uttrykk og ha forstaelse for
hverandre, sa vi er jo rett og slett pa grunnleggende kommunikasjonsforstaelse |[...].

Informant 2

Ndr du skal bygge et felles situasjonsbilde sa md du hvert fall ha et felles sprak, sant.

Informant 9

Og sa er det viktig d avdekke sprak, for det merker jeg at vi har en vei igjen d gd,
egentlig alle som jobber beredskap da, sant, det blir mye sdnn trebokstavsforkortelser

eller forkortelser eller sdann fagsprdk. Informant 5

4.2.3. Beslutningstaking

I dette avsnittet vil vi presentere de empiriske funnene knyttet til beslutningstaking. Vi vil
presentere hvilken beslutningsmyndighet samvirkekoordinatorene har, hva meningen med
samvirkesenteret er nar det kommer til beslutningstaking, samt hvordan beslutninger tas nar

det er behov for det.

Gjennom intervjuene har det kommet tydelig frem fra alle som arbeider som
samvirkekoordinator at de ikke har noen beslutningsmyndighet. Jobben deres er & fungere som

en tilrettelegger og et koordinerende ledd, ikke en som skal bestemme og fatte beslutninger.

Men vi md jo hele tiden si at vi er jo bare de som tilrettelegger, vi er en fasilitator, vi

har ingen beslutningsmyndighet over noen. Informant 6

Samvirkesenteret tar jo ingen beslutninger, sant [...] sd det er litt sann viktig d

understreke at det er ikke et sted hvor beslutninger tas. Informant 8

Det som derimot kommer frem som ekstremt viktig nér det kommer til beslutningstaking i
forbindelse med samvirkesenteret er at gjennom & vere et koordinerende ledd slik at akterer

fdr samhandlet og delt informasjon og kunnskap, kan det bidra til at hver akter tar gode og
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gjennomtenkte beslutninger, med et s& godt informasjonsgrunnlag som mulig. I tillegg kan
samvirkekoordinatorene hjelpe liaisonene og akterene med beslutningstette og rad i ulike

situasjoner, da de ofte sitter pa et godt bilde av situasjonen.

Vi er bare et koordinerende ledd. Sa pa samme mdte som aktorene uansett om de hadde
sittet her eller hadde sittet et annet sted, sd tas beslutninger innenfor hver aktors sfcere.
Vi er ikke inne og preger det. Men mdlet er jo a gi de beslutningsstotte, sann at nar den
ene eller andre aktoren skal ta en beslutning sd sitter de med sd god informasjon som

mulig pd forhand for de skal ta den beslutningen. Informant 3

Gjennom intervjuene kommer det ogsé i denne sammenhengen frem viktigheten av at hver
enkelt aktor far veere autonom og at samvirkekoordinatoren ikke skal blande seg inn i hvilke
beslutninger den enkelte aktor fatter. Det kan ogsa vere flere eiere i en hendelse, og det er da
viktig at hver akter tar sine beslutninger, men at dette gjores pa et sa godt grunnlag som mulig

gjennom kommunikasjon med de andre eierne i samvirkesenteret.

Nei altsd, hver aktor er autonom, det vil si at BKK tar sine beslutninger, Vestland
fvlkeskommune, Tide, Telenor, de frivillige [...] Samvirkesenteret er ikke et organ som
skal fatte overordnede beslutninger for alle. Autonomien ligger fortsatt i
samvirkeaktorenes sin linje, men de fdr bedre beslutninger fordi de sitter pd bedre
informasjon og de har en storre helhetsforstdelse for de problemene som oppstdr. [...]
Sd mange av de problemstillingene som stdr opp er det mange eiere i, og her ligger noe
av nokkelen da, da kan disse snakke sammen her og sd kan de da gi ordre eller

beslutninger i sin linje. Informant 2

Hvis det oppstar en stor eller kompleks hendelse, vil ofte kommunens kriseledelse (KKL) bli
mobilisert. Da vil samvirkekoordinatoren komme med en anbefaling om at KKL skal
mobiliseres, men har igjen i denne sammenhengen heller ikke noen beslutningsmyndighet. I
stedet ma samvirkekoordinatoren presentere sitt situasjonsbilde og sine anbefalinger, og sa
fatter byradsleder eller kommunaldirekter en beslutning basert pa dette. Dette gjores i hovedsak
nar det er behov for kjappe avgjerelser og sterre beslutningsmyndighet. Det er da KKL som vil
sitte med beslutningsmyndighet, mens samvirkekoordinatoren fremdeles vil fungere som en

fasilitator.
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I og med at det er vi som sitter som eneste 24/7 tilstedeveerende vakt, sd er det og vi
som kommer med anbefalinger om det skal mobiliseres en kommunal kriseledelse.
Beslutningen den tas da av byrddsleder og kommunaldirektor, vi har ingen

beslutningsmyndighet i sa mate. Informant 4

Nei, altsa prinsippet man folger ndr man mobiliserer kriseledelsen er jo nar de
ordincere linjene og de ordincere myndighetene ikke er tilstrekkelige til d kunne
hdandtere den krisen man star overfor. Det er da man beslutter a sette den
ekstraordincere organisasjonen for d kunne ha kjappe nok linjer og nok myndighet til d

fatte beslutningene. Informant 3

Har vi satt KKL, altsa kommunens kriseledelse, sd er det de som fatter beslutninger, og

sd fasiliteter vi. Informant 2

4 .3. Etterkrisefase

I tabell 5 nedenfor listes funnene fra etterkrisefasen opp. Vi har ikke like mange funn i denne
fasen og har derfor identifisert en hovedkategori i etterkrisefasen. Videre gar vi dypere inn pa

denne kategorien.

Etterkrisefase

Erfaringsutveksling og laering - Dele erfaringer
- Leare av erfaring
- Beredskapsklyngesamling

Tabell 5: Funn etterkrisefase

4.3.1. Erfaringsutveksling og laring

I dette avsnittet vil vi trekke frem de empiriske funnene fra intervjuene knyttet til
erfaringsutveksling og laering. Vi vil ga inn pa funnene knyttet til erfaringer i etterkant av ulike
hendelser, i tillegg til & presentere funnene som handler om erfaringer som er tatt med fra

ovelser og som deles pd samlinger.

Flere informanter trekker frem viktigheten av & bruke erfaringene man tar med seg fra ulike

hendelser og bruke disse for & lere slik at en hendelse kan handteres bedre i fremtiden. Hva
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som ble gjort bra og hva som kunne vert gjort annerledes er viktige aspekter & drefte i etterkant
av en hendelse. For de som arbeider ved samvirkevakten vil ogséd de som har veart pa ulike
vakter ha vaert med pa forskjellige hendelser og dermed ikke fatt de samme erfaringene. Det &
i etterkant sette seg ned og drafte med kollegaene rundt hva man gjorde vil fore til at alle kan

f4 bedre forutsetninger for & handtere en lignende hendelse i fremtiden.

For du har kanskje veert borte i noe pad din vakt som jeg ikke har veert giennom, og sd
har du erfart noe og kanskje du ville gjort noe annerledes, men det at vi deler pd den

erfaringen, det er viktig. Informant 5

Sd det er jo litt sann vi jobber nda, med a pd en mdte kunne hoste erfaringer fra de

hendelsene som har veert, til a kunne gjore det enda bedre neste gang da. Informant 8

Siden oppstarten av senteret sa har det jo veert over 300 hendelser, smad og store, sant,
ekstremveeret Gyda, gassbrannen pa Bryggen, det er bdde pd en mate litt sanne mindre,
mye mindre hendelser enn Gjerdrum, men fortsatt er det ogsd pd en madte litt sdnn
avelse pad det store som kanskje kommer. Sd vi bruker jo de veldig aktivt, sant, bdde

erfaringsoverforing og ta leerdom ut av de hendelsene der. Informant 9

I tillegg til & ta med seg lerdom fra hendelser som hindteres nidr man sitter pad vakt i
samvirkevakten, har man ogsa tatt med seg erfaringer fra ulike ovelser og gjennomganger, slik
at ulike aspekter kan jobbes med og forbedres. Dette handler i storre grad om hva som mé pa
plass for at akterer skal kunne sitte i samvirkesenteret, og hvordan det fungerer 4 fa til samvirke

nar man sitter samlet.

Og det er fungert veldig bra, vi har gjort oss mange gode erfaringer allerede pd det
som vi tar med oss videre. [...] Det er mye administrative ting som md pd plass. Alt fra
tilgang til bade datasystemer, men og til bygget generelt. Altsa det er veldig mye sann,
kall det smaplukk da. Og de gode erfaringene er jo at informasjonsutvekslingen gdr
veldig, veldig kjapt og man far handtert hendelser som har et potensiale i seg for de fdr
utvikle seg. Informant 4
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Nér det kommer til erfaringsutveksling trekkes det ogsa frem av flere informanter viktigheten
av at ulike akterer som sitter pa forskjellig kunnskap og har ulik bakgrunn deler av sin kunnskap
og sine erfaringer. Dette kan bade gjeres pad eovelser, men det trekkes ogsd frem at
Beredskapsklyngesamlingen er et egnet sted for dette. I tillegg har det pé disse samlingene blitt
gétt gjennom store hendelser som har skjedd tidligere som man kan ta lerdom fra, eller det er

gjennomgang av temaer som kan vere relevant for samvirke.

Men det vi har gjort til nd det er jo d invitere til disse beredskapssamlingene da, sant
[...] at vi kan bli et sted hvor folk foler det er naturlig a ettersporre kunnskap som gar

pd samvirke. Informant 5

Men vi har hatt noe som vi kaller for beredskapsklynger som og er en veldig, veldig
god arena hvor vi prover d samle alle til a ha litt faglig innhold som er relevant for alle
[...] ogsd vet jeg vi har hatt gjennomgang av den vannsituasjonen pa Askay hvor de
fortalte om det for noen dr siden, sd det er pd en mdte relevante tema da, som, og det
er jo veldig stor interesse for disse klyngesamlingene. [...] «Kan standarder bcere

samfunnssikkerhet og beredskap? Har vi noe d leere av hverandre? ». Informant 8

4.4. Maloppnaelse og organisering

I tabell 6 presenteres en oversikt over funnene om méloppnéelse og organisering. Denne
kategorien er i likhet med etterkrisefasen noe mindre omfattende enn de andre kategoriene.

Videre vil vi gd naermere inn pé disse funnene.

Miloppnéelse og organisering

Miloppnielse og organisering - SSH et godt tiltak
- Ressurskrevende ordning
- Mer ressurser til forebyggende
arbeid

Tabell 6: Funn mdloppndelse og organisering

I tillegg til & arbeide i samvirkevakten er organiseringen slik at samvirkekoordinatorene ogsa
har en halv stilling som radgivere. Dette gér ut pé at de skal drive med analysearbeid og vere

med pé a utarbeide risiko- og sérbarhetsanalyser (ROS-analyser), drive med kursvirksomhet
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og annet som kan bidra forebyggende til beredskapsarbeidet i kommunen. Dette skal veere med

pa é bidra til at man i sterre grad forhindrer at krisesituasjoner utvikler seg.

Og det er jo da en tilsvarende 50 % vaktordning, eller stilling i vaktordning, og
resterende gar til rddgivning og prosjekter, veiledning og kursing og sd videre. Bygge

faglig kompetanse egentlig. Informant 4

[...] lager ROS-analyser, sa kommunal ROS-analyse eller arrangements-ROS.
Informant 5

Altsd det gar jo mye pa igjen at vi deltar i risiko- og sarbarhetsanalyser, det kan veere
opp mot kommunale ROS eller at det er ROS pd etatsnivd eller opp mot
enkeltinstitusjoner. Det kan veere utarbeidelse av planverk og ressursplaner, kjore
beredskapsovelser. Det er undervisning, vi har jo mye kurs, sd der er jo alle oss som

jobber her vi har ogsd, vi er ogsad kursholdere, ja. Informant 6

Alle informantene vi har snakket med i forbindelse med studien mener at det at
Samfunnssikkerhetens hus har blitt opprettet er et godt tiltak for innbyggerne i Bergen og i
regionen. P4 spersmél om informantene tror at Samfunnssikkerhetens hus og samarbeidet med
de andre akterene vil gjore en forskjell nar det kommer til krisehandtering i kommunen, sa er

det stor enighet om at det er tilfellet.

Ja. Definitivt. Og det handler jo om at vi mad vite om hverandre i fredstid for at vi skal

kunne bruke hverandre i nar det virkelig smeller. Informant 8

Men vi vil nok bli mye mer rustet til a handtere en del hendelser pd en helt annen mdte
og de store hendelsene vil mest sannsynligvis fa et redusert omfang fordi at vi tidligere

identifiserer ting. Informant 2

Imidlertid kommer det frem fra flere av informantene at ordningen som benyttes i dag er veldig
ressurskrevende og kanskje ikke fungerer sa hensiktsmessig som man hadde tenkt. Det er flere

informanter som trekker frem at det & ha en vakt som er bemannet hele degnet er veldig
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ressurskrevende bade nér det gjelder det skonomiske og det menneskelige aspektet, og at det

kanskje kunne vert hensiktsmessig & organisere arbeidet pa en annen méte.

Man ser at det der er ressurskrevende og mange av de tingene kan vi gjore pd en enklere
mdte. Men det koster mer da ha et menneske fysisk sittende bdde for mennesket, men og
i okonomi, fremfor at d, d ha for eksempel sann som vi, ndr vi gikk den

beredskapsvakten. Informant 5

Jeg tror ressursene kunne veert brukt pd en mye bedre mdte hvis vi hadde omstrukturert

og omorganisert oss. Informant 6

Den er veldig ressurskrevende i den formen den er nd. Informant 8

Det flere av informantene trekker frem er at mélet med & vare proaktive i hdndteringen av
situasjoner gjennom & kontinuerlig monitorere ikke fungerer som det skal. Man vil ikke klare
a fange opp ting raskt nok, og kan dermed ende opp med & vare reaktiv i stedet. Det trekkes da
frem at fokuset i sterre grad burde bli flyttet til 4 arbeide forebyggende gjennom blant annet
ROS-analyser og annet forebyggende arbeid. Det poengteres av flere av informantene at dette
hadde vert en bedre méte 4 utnytte den kompetansen som finnes, og at det vil vaere mer nyttig
og hensiktsmessig arbeid for samfunnssikkerhet og beredskap. Det kommer frem av
intervjuene at det brukes for lite ressurser pa det forebyggende arbeidet i dag, og at det kunne
veert en bedre losning & i sterre grad sette sekelys pé det forebyggende arbeidet og ikke fullt s&

mye pa monitorering og a sitte pa vakt.

Men sd er det en sann balansegang det der, hvor kan vi gjore mest med d sitte d, nar
du sitter og monitorerer noe, da er du veldig klar for a redusere barrierene for
konsekvens, sant, men ndar man sitter og jobber pd dagtid og far disse kommunene inn,
da kan vi velge ogsd bruke masse ressurser pd d jobbe mer mot d redusere
sannsynligheten, sant. Sd mda man liksom se hva som er smartest av det da, sd det er to
veldig ulike mdter d jobbe pd, og jeg er veldig for og mener, og det stdr jo pd en mdte
og i det kommunale, at vi skal jo prove d redusere sannsynligheten for at noe skjer. Og
det er ikke sikkert at nar man sitter der sd kan det ogsd bety at man reagerer fort ndr

det forst har skjedd, men vi vil jo helst ikke at det skal skje. Informant 5
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[...] det de trenger oss til det er mye det forebyggende arbeidet. Sd jeg synes
Samfunnssikkerhetens hus skulle hatt mye mer fokus pd forebyggende arbeid, ikke sitte
og vente pd d veere reaktiv som vi da blir, for jeg synes ikke vi har grunnlag godt nok
til d kunne si at vi kan klare d veere proaktive nok. Det er mye som vi ikke klarer d
stoppe, sd ja, sd det. Men at det ligger et potensiale i huset tror jeg, sant, men det mdtte

veert en omdisponering. Informant 6

Sd det har veert en utfordring, at vi rett og slett ikke har hatt nok folk, og at folk ikke far
veert nok pd jobb for a lage, for d pa en mate gjore den radgivningsbiten pda en god
mdte da, sd det har veert utfordrende og det md nok gjores noe der fremover uten at det
er helt landet pa hva som skjer, men det hvert fall, man har hvert fall erkjent at det er

et problem. Informant 8
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5. Diskusjon

I dette kapittelet vil vi diskutere funnene som ble presentert i kapittel 4 opp mot litteraturen
som er presentert i kapittel 2, med den hensikt & presentere ny innsikt. Diskusjonen tar

utgangspunkt i forskningsspersmaélet til studien:
Hvordan arbeider samvirkesenteret for d sikre god krisehdndtering?

Vivil i dreftingen bade fokusere pa hvordan det arbeides med eksterne og interne akterer, samt
hvordan det arbeides i de ulike krisefasene, som delforskningsspersmélene vére fokuserer pa.
Vi starter med & diskutere tiltak som gjores i forkrisefasen for a sikre god krisehdndtering.
Videre gar diskusjonen dypere inn pa hvordan god krisehandtering sikres i den akutte
krisefasen. Vi vil sa diskutere hvordan erfaringsutveksling kan bidra til god krisehdndtering.

Avslutningsvis dreftes maloppnéelse og organisering kort opp mot relevant teori.

Samvirkesenteret er organisert pa en mate som skiller seg fra mange organisasjoner. Hvem som
jobber sammen i team vil vere avhengig av situasjonen, samt hvem som er pa vakt nar
situasjonen oppstar. Akterene jobber heller ikke like mye eller ofte sammen, sammenlignet
med mange team fra den tradisjonelle teamlitteraturen. Akterene samarbeider pd en mate som
minner mer om litteraturen om moderne team, da teamet i storre grad bestar av skiftende
medlemskap i tillegg til at grensene er mer flytende (Wageman et al., 2012; Schei et al., 2019).
I tillegg til & vere en del av samvirkesenteret ved mobiliseringer, representerer de eksterne
akterene 1 hovedsak organisasjonene de kommer fra. Det kan derfor sies at akterene deltar i
flere team innenfor samme tidsrom, altsd at de har multiple teammedlemskap (O’Leary et al.,
2011). Ifelge teorien blir medlemskap som dette stadig mer vanlig, men er likevel lite forsket
pa (O’Leary et al., 2011; Schei et al., 2019). I tillegg til at samvirkesenteret skiller seg ut og er

noe helt eget og nytt, gjor dette casen denne studien ser pa veldig spennende & utforske.

5.1. Hvilke tiltak gjares i farkrisefasen for a sikre god
krisehandtering?

Litteraturen vektlegger at det i perioden for en krise inntreffer er viktig a forberede seg s& man
kan héndtere krisen best mulig nir den inntreffer (Coombs, 2007; Engen et al., 2016; Kruke,
2012).
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Fra litteraturen om team fremkommer det at teamarbeid kan gi flere fordeler og skape mange
onskede resultater dersom man far til et samarbeid som er effektivt (Northouse, 2019; Eriksen,
2017; Thompson, 2015). Et aspekt som blir trukket frem som en padriver for effektivt
teamarbeid er psykologisk trygghet (Schulte et al., 2012; Kahn, 1990; Edmondson, 1999). Det
fremkommer av funnene vére at det vil vere forskjeller i hvilke tiltak som er viktige for & skape
psykologisk trygghet avhengig av om man er interne akterer som til daglig sitter pa
samvirkesenteret eller om man er eksterne akterer som kun kommer inn nar det mobiliseres et
samvirkesenter (se figur 2). Ut fra beskrivelsene vil det da vaere et skille mellom de eksterne
og interne akterene, og maten psykologisk trygghet oppnés pa vil ogsa skille seg fra hverandre
ettersom forutsetningene er ulike. Dette er et viktig skille & vere bevisst pa 1 arbeidet med
psykologisk trygghet i en setting der teammedlemmene i ulik grad er til stede og har varierende

muligheter til interaksjon seg imellom.

For & oppné psykologisk trygghet trekkes det frem av flere forskere at det er viktig & jobbe for
gode relasjoner mellom teammedlemmene (Newman et al., 2017; Schulte, 2012; Frazier et al.,
2017). Funnene vare viser at det innad pa samvirkesenteret jobbes med 4 etablere relasjoner og
f4 kjennskap til hverandre pa tvers av de tre vaktfunksjonene. Dette gjores blant annet ved 4 ha
noen felles aktiviteter, som felles middager. Det trekkes frem at & bygge relasjoner er svert
viktig for a fa til et samarbeid som fungerer og er effektivt. Det fremkommer av funnene vare
at det 4 knytte relasjoner forer til at det blir lavere terskel for & snakke sammen, be om hjelp og
stille spersmal inne pd samvirkesenteret. Dette samsvarer godt med litteraturen som viser at
hey grad av psykologisk trygghet i team forer til at medlemmene blir mer komfortable med a
sperre om hjelp, innremme feil og dele informasjon (Newman et al., 2017; Frazier et al., 2017).
Relasjonsbyggingen oppnés ogsa i stor grad av at de ulike vaktfunksjonene daglig interagerer
med hverandre. Dette bidrar til at de blir bedre kjent med hverandre og blir tryggere pé
hverandre. I tillegg vil motene som gjennomferes ukentlig bidra til faste metepunkter som ogsa
er med pa & bidra til relasjonsbygging. Fra funnene vare fremkommer det imidlertid at
relasjonsbyggingen kan by pé utfordringer, serlig for de som jobber i samvirkevakten. Pé
grunn av turnusjobbingen blir det faerre naturlige metepunkter i1 hverdagen, og
relasjonsbyggingen kan derfor ta lang tid. Funnene viser at dette er noe de jobber med, og de
har blant annet arrangert fagdager for a fa til noen felles samlingspunkter. Dette trekkes frem
som et viktig fokus ettersom de ser viktigheten av & kjenne hverandre for & kunne fa til et godt

samarbeid, noe som samsvarer godt med litteraturen (Newman et al., 2017).
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Funnene vére viser videre at relasjonsbygging ut mot de eksterne akterene er noe som
prioriteres nd 1 begynnelsen av driftsfasen. Dette mé& gjores pd en annen mate enn
relasjonsbyggingen mellom de interne akterene ettersom de eksterne akterene ikke metes fast
og dermed ikke bygger opp relasjonene gjennom naturlige metepunkter. Litteraturen trekker
nettopp frem at psykologisk trygghet blir bygget gjennom interaksjoner pd arbeidsplassen
(Edmondson, 2002). En av métene dette da blir gjort pa er & legge noen formelle rammer rundt
relasjonsbyggingen i form av liaisonfunksjonen. Denne funksjonen serger for at det blir noen
satte mate- og samlingspunkter hvor de interne og eksterne akterene kan interagere og bli kjent
med hverandre. Funnene trekker frem hvor viktig det er at akterene har kjennskap til hverandre
for en krise oppstar ettersom det legger til rette for et godt samarbeid nér en krise inntreffer.
Det er i tillegg viktig at de eksterne akterene fir kjennskap seg imellom, slik at samvirke kan
foregé pa en god mate nar det skal mobiliseres samvirkesenter i fremtiden. Viktigheten av
denne relasjonsbyggingen samsvarer godt med teorien om psykologisk trygghet, som viser at
kjennskap og interaksjon mellom teammedlemmene i forkant av oppgaven de er satt til & gjore,
kan vare en driver for & oppné psykologisk trygghet i team (Roberto, 2002), og derav bedre

samarbeidet.

Litteraturen viser imidlertid at i moderne team, og spesielt i team hvor medlemmene har
multiple teammedlemskap (MTM), brukes det mindre tid pd de sosiale relasjonene
sammenlignet med tradisjonelle team (O’Leary et al., 2011). Grunnen til dette er at nar teamet
forst motes blir matene ofte mer oppgaveorienterte og fokuset ligger péa arbeidsoppgaven. Vi
ser fra funnene vére at dette ogsa er tilfellet hos samvirkesenteret, og at de ved mobilisering av
samvirkesenter har fokus pd den aktuelle situasjonen og hvordan den skal handteres best mulig.
Med tanke pé at det i litteraturen trekkes frem at gode relasjoner blant medlemmene som har
MTM kan bedre samarbeidet (Mortensen et al., 2007), kan dette sies & vere et paradoks. Dette
underbygger hvor viktig det er & jobbe med relasjonsbyggingen blant akterene 1 forkrisefasen,
da det kan gke den psykologiske tryggheten og legge til rette for godt samarbeid nér de samles

for & gjennomfere arbeidsoppgaven de er satt til & gjore.

Det fremkommer videre fra litteraturen at stottende omgivelser kan vere en forleper til
psykologisk trygghet (Newman et al., 2017; Frazier et al., 2017). Serlig vil en inkluderende og
stottende leder pavirke hvilken grad av psykologisk trygghet de ansatte opplever (Kahn, 1990;
Lei & Edmondson, 2014). Samvirkesenteret skiller seg imidlertid i stor grad fra andre

organisasjoner ettersom det inkluderer eksterne akterer som er autonome og tilherer sine egne
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organisasjoner. | det daglige jobber ikke de eksterne akterene sammen inne pa samvirkesenteret
under samme leder, og det kan dermed vare en hindring for & oppna psykologisk trygghet. Fra
funnene vére fremkommer det imidlertid at samvirkekoordinatorene har et ansvar for a folge
opp hver sine akterer, slik at relasjonene ikke bare blir opprettet, men ogsa pleiet gjennom
perioder hvor det ikke er behov for & samvirke like mye. Til tross for at samvirkekoordinatoren
ikke er en leder, kan denne delen av jobben bidra til at de eksterne akterene i storre grad foler
seg inkludert. Som allerede nevnt viser ogsd funnene vére at det er viktig at de eksterne
akterene knytter relasjoner seg imellom. Samvirkesenteret tilrettelegger for dette gjennom
ulike kurs og metepunkter. Et slikt arbeid i forkrisefasen kan bidra til at de eksterne akterene
opplever omgivelsene som stettende nér de faktisk skal samhandle, ettersom de blir bedre kjent
og far opparbeidet tillit seg imellom i forkant. Dette samsvarer godt med litteraturen som peker
pa at stotte fra, og tillit til, de andre teammedlemmene er en driver for psykologisk trygghet

(Newman et al., 2017; Frazier et al., 2017).

Funnene vare viser at bade roller og forventninger ber avklares i forkrisefasen slik at det ikke
er nadvendig & bruke tid pa nar en krise oppstar. Dette samsvarer med litteraturen som peker
pa viktigheten av forberedelser for & hindtere en krise best mulig nar den oppstar (Coombs,
2007). Internt pa samvirkesenteret har alle de tre vaktfunksjonene sine tydelige og klare
oppgaver i det daglige. Dersom det skjer noe som det er nedvendig & informere de andre om
blir dette gjort, ellers arbeider de tre vaktfunksjonene i stor grad hver for seg med sine
spesifikke arbeidsoppgaver. Nar det oppstir hendelser der det er behov for samhandling
kommer det imidlertid frem av funnene at rolleavklaringen innad pd samvirkesenteret er noe
uklar. Dette forer til at noen av teammedlemmene er usikre pa hva de kan bidra med nér en
hendelsene oppstar. Litteraturen peker pa viktigheten av rolleklarhet for & sikre psykologisk
trygghet i et team (Edmondson, 1999). Det kan dermed vere fordelaktig om det settes av tid
pa samvirkesenteret til a fa mer klarhet i rollefordelingen, da dette kan fore til bedre samarbeid

i krisesituasjoner ettersom det kan bidra til at de ansatte opplever storre psykologisk trygghet.

Liaisonkurset trekkes frem som en god arena for & avklare roller og forventninger med de
eksterne akterene. I litteraturen blir teamtrening og gjennomfering av evelser trukket frem som
en forleper til psykologisk trygghet (Edmondson, 2004). Ved a trene og gjennomfore ovelser
kan teamet avdekke hva som kreves av hvert medlem, samt diskutere hva som ligger i de

forskjellige rollene og hvordan medlemmene skal samhandle (Edmondson, 2004; Sjevold,
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2014). Dette kan fore til at medlemmene blir tryggere bade i sine egne roller og pa de andre
teammedlemmene, noe som kan gke den psykologiske tryggheten (Edmondson, 1999). Det &
arrangere og delta pa liaisonkurs for & blant annet avklare roller og forventninger kan dermed
ifolge litteraturen gke den psykologiske tryggheten blant teammedlemmene og derav gjore
teamet mer effektivt, noe som samsvarer med funnene. Litteraturen om team trekker i tillegg
frem at dersom det er avklart hva som ligger i1 de ulike rollene, kan det fore til at teamet bedre
héndterer skiftende medlemskap (Higgins et al., 2012). Dette vil vaere svart aktuelt for
samvirkesenteret, da det er helt situasjonsavhengig hvem som jobber sammen. Dersom det er
en felles oppfatning blant alle medlemmene av hva som inngér i de ulike rollene, hva som
forventes av de ulike rollene, og at alle vet at rollene vil bli fylt av kompetente personer, kan
det vaere mindre viktig akkurat hvem som fyller rollen. Dette er et viktig poeng da det vil vaere
veldig varierende hvor mye enkelte av akterene har samhandlet for de skal samarbeide. En
avklaring av roller og forventninger i forkrisefasen kan dermed fore til at medlemmene blir
tryggere pa teamet, selv i et team med skiftende medlemskap, og da eke den psykologiske

tryggheten.

Litteraturen peker pa viktigheten av trening og eving for & bedre jobbrelaterte kunnskaper og
ferdigheter (Mathieu et al., 2008). Det kommer frem av funnene vare at det internt pa
samvirkesenteret er viktig med egentrening, da spesielt for samvirkekoordinatorene som skal
ta pa seg en mer fremtredende rolle nér det mobiliseres samvirkesenter. Dette gjores for at
samvirkekoordinatorene skal fa til & utvikle ferdighetene sine og vere godt forberedt nar noe
skjer og nér det mobiliseres samvirkesenter. Gjennom dette kan de bli tryggere i rollen sin ved
at de gjennom egentrening opparbeider seg den kompetansen de behover for & utfere jobben

sin pa en god maéte, noe litteraturen ogsa trekker frem som viktig (Salas et al., 2012).

Videre peker litteraturen pé at god opplaring i forkant av en krise vil vaere med pé a bedre
krisehandteringen (Bjelland & Nakstad, 2021). I teamlitteraturen kommer det ogsa frem at
trening og eving er helt sentralt for godt teamarbeid og god krisehdndtering (Campion et al.,
1996; Eriksen, 2017). I samsvar med dette peker funnene vare pd at oving star helt sentralt for
a klare 4 hindtere ulike situasjoner bade de interne og eksterne akterene star overfor. Vi finner
at gvelser vil vere viktig for & avdekke ulike utfordringer, bade de rent tekniske utfordringene
ved & samle ulike akterer pd et sted, men ogsé de sterre utfordringene knyttet til blant annet
koordinering og kommunikasjon. Vi ser at litteraturen ogsa setter sekelys pé at gving er viktig

a fokusere pa nettopp for & avdekke slike utfordringer (Engen et al., 2016; Salas et al., 2012).
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Det fremkommer av litteraturen om trening og oving at det at teammedlemmer fér ovd i trygge
omgivelser kan avdekke nyttig informasjon om hva som fungerer og ikke, og hva som kreves
for a fa til et godt samarbeid (Edmondson, 2004). Dette vil bidra til at man blir tryggere i rollen
sin og pa en bedre méte vet hvordan hendelser som oppstér skal hindteres. Vére funn viser at
det ved samvirkesenteret er en enighet om at slik det oves vil ogsa virkeligheten handteres. De
er derfor opptatt av & eve med realistiske scenarier og situasjoner det faktisk er sannsynlig at
vil oppsta, for & vere forberedt nar en kritisk situasjon skal handteres. Det fokuseres da pa
samspillet mellom alle akterene og at man skal bli gode pa det man driver med. Uten ovelser
vil det vaere vanskelig a vite hvordan ting skal gjeres, og det kan fort oppstd kaos hvis man ikke
er forberedt nar en krisesituasjon skal handteres. Trening og eving er derfor en stor del av
arbeidet som gjennomferes pa samvirkesenteret, slik at hvordan ulike hendelser skal handteres
kan leeres. Dette trekkes ogsa frem som viktig i litteraturen (Engen et al., 2016; Edmondson,
2004). Funnene vére viser at gvelsene i stor grad har foregatt med de interne akterene forelepig,
ettersom samvirkesenteret er veldig nytt. De er imidlertid bevisste pd at dette er vel sd viktig
for de eksterne akterene, og det kommer frem at det fremover vil vare stort fokus pé a i sterre

grad involvere eksterne akterer i gvelsene.

Funnene vére viser videre at det er viktig at de eksterne akterene som kommer inn til
samvirkesenteret har trent pd sine roller pa egenhand. Det pekes pa at det er vanskelig a
giennomfore gvelser hvis ikke hver enkelt akter vet hva de skal gjore og er trygge pé sitt arbeid.
Dette bidrar ogsé til at det vil vare lettere for akterene a finne sin rolle i samvirkesenteret.
Funnene vére viser at det dermed er veldig viktig med trening og eving, bade individuelt og pé
gruppeniva. Dette sammenfaller med litteraturen som peker pé viktigheten av systematisk
trening for & utvikle de individuelle ferdighetene, samt oving for & effektivere samhandling
(Mathieu et al., 2008; Sjovold, 2014). Vi ser ogsa bade 1 litteraturen og i funnene vare at
arbeidet kan forbedres gjennom gving ved at alle akterene blir tryggere pa hverandre og dermed

klarer a arbeide sammen pa en bedre mate (Salas et al., 2012).

5.1.1. Delkonklusjon

I dette avsnittet har vi sett naermere pa hvilke tiltak som gjores i1 forkrisefasen for a sikre god
krisehandtering nar en hendelse oppstar. Det fremkommer av diskusjonen at det er svart viktig

med relasjonsbygging ettersom det gjor teammedlemmene tryggere pa hverandre, noe som
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bidrar til gkt psykologisk trygghet. Diskusjonen viser imidlertid at det gjeres ulike tiltak for
dette avhengig av om akterene er interne eller eksterne. Mangelen pa den daglige interaksjonen
og naturlige meatepunkter for de eksterne akterene gjor at samvirkesenteret mé benytte andre
metoder for relasjonsbygging med disse. Videre vil ogsa avklaring av roller og forventninger
veere viktig for & eke den psykologiske tryggheten. Diskusjonen viser at avklaring av hva som
inngér i de ulike rollene ogsa kan bidra til at teamet bedre hindterer skiftende medlemskap,
noe som vil vere aktuelt for akterene i samvirksenteret. Gjennomfering av evelser blir i
diskusjonen trukket frem som en god arena for rolle- og forventningsavklaring, i tillegg til &
vare en god arena for & skape psykologisk trygghet. Teamtrening og eving kan ogsa fere til
bedre krisehandtering ettersom teamet far avdekket bade hva som fungerer bra, men ogsa hvor

det er forbedringspotensiale.

5.2. Pa hvilken mate sikres god krisehandtering i den akutte
krisefasen?

Litteraturen vektlegger at ndr en krise forst har inntruffet er det sentralt & innhente informasjon
slik at man klarer & skape en forstaelse av krisen og bruke forstdelsen som grunnlag for

beslutningstaking (Boin et al., 2005; Coombs, 2007; Engen et al., 2016).

Ved samvirkesenteret vil en akutt krise innebare alt fra de mindre hendelsene som
samvirkekoordinatorene i stor grad héndterer pa egenhand og som ikke krever at det
mobiliseres samvirkesenter, til de veldig store hendelsene som krever et fullsatt mobilisert
samvirkesenter. Uansett omfanget av krisen som skal handteres vil grunnlaget man har lagt i
forkrisefasen vere viktig for hvor god handteringen av krisen blir. Selv om det er forskjeller 1
hvordan psykologisk trygghet opparbeides avhengig av om akterene er interne eller eksterne,
vil de viktige aspektene i den akutte krisefasen i storre grad vaere sammenfallende for de ulike

akterene.

Innhenting av informasjon star sentralt i krisehdndtering, da man er helt avhengig av
informasjon for & skaffe seg et bilde av situasjonen og fatte beslutninger. I tillegg peker
litteraturen pa viktigheten av & plukke opp signaler som kan varsle om en mulig krise (Engen
etal.,2016; Wang, 2008). Fra funnene vare ser vi at de innad pa samvirkesenteret har utarbeidet

et dashbord som skal hjelpe samvirkekoordinatorene med akkurat dette. Vi finner at dashbordet
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bade bidrar til informasjonsinnhenting og til & kunne folge med pé endringer, altsa disse sma
signalene som kan varsle om at noe er i ferd med & utvikle seg, og dette samsvarer derfor godt
med litteraturen. P4 denne maten fungerer dashbordet som et godt verktoy i krisehandteringen
innad, da informasjonsinnhenting vil foregd mye mer effektivt og man vil ha sterre mulighet

til & danne seg et overblikk og evne & se nar bildet endrer seg.

Det fremkommer videre av litteraturen at effektiv krisehdndtering i stor grad kan knyttes til
effektiv kommunikasjon og informasjonsdeling, og at dette muliggjores gjennom formelle
informasjonssystemer (Goretzki & Kraus, 2020; Simons 1995; Kloot, 1997). Vare funn viser
at bruken av informasjonssystemer for loggfering og informasjonsdeling er helt avgjerende for
arbeidet som gjores i samvirkesenteret. De interne akterene benytter informasjonssystemene i
sitt daglige arbeid. I tillegg vil de eksterne akterene som kommer inn til samvirkesenteret koble
seg pa de samme systemene og dele informasjon med hverandre gjennom disse systemene.
Uten denne informasjonsdelingen hadde ikke samvirkesenteret hatt noen hensikt, og bruken av
informasjonssystemene stir derfor helt sentralt. Dette samsvarer derfor godt med Simons
(1995) sin litteratur som peker pa viktigheten av bruken av interaktive styringssystemer under
kriser. Samtidig skiller vér case seg noe fra litteraturen fordi informasjonssystemet blir brukt
pa tvers av organisasjoner, som ofte har sine egne interne informasjonssystemer i tillegg. Det
kan derfor feles tungvint for enkelte eksterne akterer a skulle bruke to ulike
informasjonssystemer. Funnene vare viser at bruken av informasjonssystemer av denne grunn
kanskje ikke fungerer like optimalt som de gjor innad i en organisasjon der man kun ma
forholde seg til ett system. En potensiell fare da er at viktig informasjon kan utebli fra det felles

informasjonssystemet, og at dette kan bidra til et skjevt situasjonsbilde.

Litteraturen om felles situasjonsforstielse vektlegger viktigheten av & oppna den felles
situasjonsforstaelsen for 4 evne & handtere krisesituasjoner (Boin et al., 2005; Kristiansen et
al., 2017; Haddow et al., 2017). Funnene vare peker pa at en av de store fordelene med & sitte
samlokalisert i samvirkesenteret, slik at akterene fungerer mer som et team, er at man far en
mer effektiv informasjonsflyt og at det gar kjapt & dele informasjon. Dette gjelder bade for
akterene som sitter fast i samvirkesenteret og for akterene som kommer inn nér det mobiliseres
samvirkesenter. Litteraturen peker samtidig pa viktigheten av psykologisk trygghet for deling
av informasjon (Frazier et al., 2017). Nér det mobiliseres samvirkesenter, star samvirkesenteret

overfor komplekse arbeidsoppgaver og usikkerhet, og ifelge litteraturen vil psykologisk
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trygghet 1 serlig grad kunne legge til rette for bedre prestasjoner i situasjoner som dette
(Edmondson & Lei, 2014; Sanner & Bunderson, 2015). Det vil derfor vere av stor betydning
at dette har blitt opparbeidet i forkrisefasen.

I tillegg kommer det frem fra funnene vare at det er viktig at hver akter deler informasjon om
sitt situasjonsbilde slik at dette kan brukes til & oppna en felles situasjonsforstéelse. Stanton et
al. (2017) legger frem nettopp dette poenget i sin litteratur som peker pd at situasjonsforstéelse
oppstar nar alle innehar den samme informasjonen og dermed de samme forutsetningene for a
kunne danne et bilde av situasjonen. Det er nettopp dette felles situasjonsbildet som vektlegges
som viktig i funnene vare. Det vil vaere umulig & fa til god samhandling hvis ikke alle aktorene
innehar den samme informasjonen og gjennom dette klarer 4 etablere felles situasjonsforstéelse
pa tvers. Litteraturen om distribuert situasjonsforstaelse setter sekelys nettopp pa hvordan den
ulike informasjonen hver akter innehar kan utfylle hverandre og dermed bidra til & oppna felles
situasjonsforstaelse (Artman & Garbis, 1998). Det er derfor kritisk for samvirket at alle
akterene er villige til & dele informasjonen de sitter pa. Samlokalisering vil i stor grad bidra til

dette, da hele meningen med 4 sitte samlokalisert er & {3 til god informasjonsdeling.

Det kommer frem av funnene vére at det ikke bare er bruken av informasjonssystemene som
er viktig for informasjonsdelingen, men ogsd den direkte kommunikasjonen. Den
mellommenneskelige kommunikasjonen mellom ulike akterer kan bidra til at misforstaelser
blir oppklart og at man 1 sterre grad kan fa en forstdelse for hverandres informasjon, og det
kommer frem av funnene vare at dette faktisk kan vere vel sa viktig som bruken av
informasjonssystemer. Dette gjelder bade for de mindre usikkerhetene de interne akterene
trenger a fa avklart i hverdagen, men ogsé for det som mé avklares mellom alle akterene ved
et mobilisert samvirkesenter. Dette samsvarer med litteraturen som peker péd at
situasjonsforstaelse i stor grad knytter seg til kommunikasjon og samhandling (Stanton et al.,
2017; Kristiansen et al., 2017). Det & sitte samlokalisert og kunne kommunisere hurtig har stor
betydning for informasjonsdelingen i vér case. Ved opparbeidelse av psykologisk trygghet i
forkrisefasen vil man oppné bedre kommunikasjon som hindrer misforstaelser og vegring fra
a delta i diskusjoner (Edmondson & Lei, 2014; Newman et al., 2017). Litteraturen samsvarer
dermed i stor grad med vare funn. Funnene vére viser i tillegg viktigheten av at akterene har
utarbeidet et felles sprak slik at man unngédr misforstaelser, da de ulike akterene ofte har sitt

eget fagsprak og forkortelser som kanskje ikke er intuitivt for alle. Litteraturen om
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kommunikasjon trekker ogsd frem at det er viktig med et felles sprak for & fi effektiv

kommunikasjon og da en felles situasjonsforstielse (Lunde, 2014; Bjelland & Nakstad, 2021).

Selv om litteraturen legger vekt pa at det er viktig a dele informasjon er det ikke alltid man
besitter s& mye informasjon under en krisesituasjon. Litteraturen vektlegger derfor viktigheten
av at en leder under en krise innehar noen spesielle egenskaper, som handler om & evne a
prosessere informasjon, samt skaffe seg et overblikk raskt slik at det kan fattes raske
beslutninger (Bjelland & Nakstad, 2021; Aarseth & Glomseth, 2019). Fra funnene vare
fremkommer det at det ikke alltid er en utpekt leder i samvirkesenteret. Likevel utpekes
samvirkekoordinatorene som viktige og sentrale personer, som ber inneha mange av de samme
egenskapene som en leder under kriser. Ettersom de fungerer som en beslutningsstette for de
andre akterene er det viktig at de evner & hindtere all informasjonen og klarer & skaffe seg
forstaelse for situasjonen basert pd dette, som er egenskaper funnene vare viser at
samvirkekoordinatorene ofte har. P4 denne méten kan de i stor grad vare til hjelp for de andre
aktorene nar de skal fatte sine beslutninger. Vi ser at selv om samvirkekoordinatoren ikke er
en leder i samvirkesenteret, er det en person som ber innecha de samme egenskapene som en

god kriseleder har, og bruke disse egenskapene til & hjelpe de andre akterene.

Litteraturen om beslutningstaking vektlegger fordelene med a ta beslutninger i fellesskap, da
diskusjoner kan bidra til flere ideer og man kan komme frem til flere mulige lesninger enn
enkeltindivider (Forsyth & Burnette, 2010). Fra funnene vare ser vi at samvirkesenteret ikke er
et sted det fattes beslutninger, men et sted for & fi til en informasjonsflyt slik at hver enkelt
akter skal fa bedre grunnlag til 4 fatte beslutninger i sin organisasjon. Samvirkesenteret skiller
seg derfor her fra den klassiske teorien, da de ikke opererer pa samme méte som et team i en
organisasjon. Likevel samsvarer mange av funnene vare med prinsippet om at akterene
gjennom diskusjon og informasjonsdeling i samvirkesenteret kan komme frem til felles og
gode lgsninger, som den enkelte aktor kanskje ikke hadde klart & komme frem til pa egenhand.
Det er likevel viktig at det ved samvirkesenteret er deling av informasjon som stér sentralt, slik

at de som har beslutningsmyndighet hos hver enkelt akter kan fatte bedre beslutninger.
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5.2.1. Delkonklusjon

I dette avsnittet har vi sett pa hvordan god krisehdndtering sikres i akuttkrisefasen. Det kommer
frem fra diskusjonen at det som star helt sentralt i akuttkrisefasen er at det sikres god
informasjonsflyt og informasjonsutveksling. Uten delingen av informasjon vil
samvirkesenteret ikke ha en funksjon og alle akterene vil handle pa sine egne premisser.
Informasjonsdeling mellom de ulike akterene bidrar til at man oppnir en felles
situasjonsforstaelse og pa bakgrunn av dette kan fatte gode beslutninger, da man sitter pé et
bedre beslutningsgrunnlag enn man ville gjort alene. Den psykologiske tryggheten som blir
utviklet i forkrisefasen er helt avgjerende for at dette skal foregd pa en god mate. Disse
prinsippene gjelder bade mellom de interne akterene og nér de eksterne akterene kommer inn.
P4 denne maten jobber samvirkesenteret slik at kriser som oppstér skal handteres pa en god

mate i den akutte krisefasen.

5.3. Hvordan bidrar erfaringsutveksling og leering til bedre
krisehandtering?

Litteraturen vektlegger viktigheten av lering og evaluering i etterkant av en krise. Ved & aktivt
bruke erfaringene man tar med fra seg fra krisen kan man sikre bedre héndtering i fremtiden

bade pa individniva og pa teamniva (Kruke, 2012; Coombs, 2007).

Funnene vare viser at det er stor enighet om viktigheten av a drefte hendelser i etterkant av at
de har skjedd. Det & leere av hendelser, bade hva som ble gjort bra og hva som kunne vert gjort
bedre, kan vare med pa a sikre enda bedre hindtering i fremtiden. Funnene vare peker ogsa pa
viktigheten av & dele erfaringene man har gjort seg personlig under en hendelse, slik at ogsé
andre kan lare av det en person har erfart. Dette samsvarer med teorien om lering i team, der
debrief er en viktig del av leringen. Teorien peker bade pa refleksjon over egen innsats, men
ogsé diskusjon i fellesskap for & fa til teamleering (Eddy et al., 2013; Lacerenza et al., 2018).
Dette gjores mellom samvirkekoordinatorene slik at de kan laere av hverandre, men ogsé nar
det gjennomfores moter med alle de interne akterene. Funnene vére sa ingenting om dette
gjores med de eksterne akterene, men dette kan sannsynligvis ha noe & gjore med at
samvirkesenteret kun har veert i drift i kort tid og ikke har hatt s4 mange eksterne akterer inne
enda. Teorien peker imidlertid ogsa pa viktigheten av at dette gjores pa en systematisk mate

(Lacerenza et al., 2018), mens funnene vare ikke sier noe om at debrief er satt i system enda.
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Det er noe samvirkesenteret bor sette storre fokus pa etter hvert, spesielt ndr man kommer utfor
storre hendelser der mange eksterne akterer er involvert og kommer inn til samvirkesenteret.
Det kommer frem av funnene vare at arbeidet med de mindre hendelsene i hverdagen er viktige
for & vaere forberedt nar de store hendelsene kommer, og det kan derfor veare lurt a fokusere pa
gode debriefer ogsa i etterkant av handteringen av mindre hendelser slik at man har gode rutiner

for dette for de store hendelsene inntreffer.

Litteraturen fokuserer i tillegg pa viktigheten av at teamet har opparbeidet seg psykologisk
trygghet slik at man far en leeringsatferd, og at den psykologiske tryggheten er veldig viktig for
at team skal evne a lere av sine feil (Frazier et al., 2017; Newman et al., 2017; Tynan, 2005;
Edmondson, 1999). Dette er spesielt viktig nar det arbeides under usikre forhold, slik det gjores
ved samvirkesenteret. Vi ser dermed at den psykologiske tryggheten som bygges opp i
forkrisefasen er viktig for alle deler av krisehdndteringen, og det vil vare viktig for
samvirkesenteret & fortsette arbeidet med den psykologiske tryggheten ogsa ndr de gér fra
etterkrisefasen og tilbake til en ny ferkrisefase, slik at den opprettholdes og man fremdeles
klarer & jobbe sammen pa gode maéter over tid. Det vil gjelde bade for de interne og eksterne

akterene ved samvirkesenteret.

Litteraturen viser at gvelser ogsa er en viktig arena for leering fordi man ogsa her kan evaluere
resultatene fra ovelsen slik at forbedringspotensialer fra det man har vert gjennom kan
identifiseres (Engen et al., 2016). Fra funnene vére fremkommer det at samvirkesenteret sine
erfaringer stemmer overens med dette. Erfaringer fra evelser brukes til & finne ut hva som méa
jobbes med og forbedres for at samvirke skal fungere pd en god méte nar eksterne akterer
kommer inn til samvirkesenteret. Qvelser er derfor en viktig del av prosessen med & skaffe seg
erfaringer og lere av disse. De gode erfaringene hestes for & underbygge viktigheten av
samvirkesenteret, mens de darligere erfaringene brukes for & forbedre prosesser. Vi ser at
samvirkesenteret blant annet ogsa benytter samlinger og evelser til & dele erfaringer og pa den

madten lerer av hverandre.

Som vi har vaert inne pa tidligere finnes det fortsatt noen usikkerheter innad pa samvirkesenteret
blant annet nar det kommer til rolleavklaringer, og det er ikke sikkert det alltid er like lett &
enes om hvem som har hvilket ansvar og hva som skal prioriteres. Litteraturen sier at debrief

er et veldig nyttig verktay a bruke i denne sammenhengen. Debriefer kan bidra til at forstaelsen
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av roller og ansvar blir styrket, og at man kan avdekke ulike syn pa prioriteringer, samt styrker
og svakheter i teamet (Eddy et al., 2013). Dette viser at mange uklarheter kunne vert lost ved
a1 sterre grad systematisere debriefer og erfaringsutveksling, slik at usikkerheter kan bli avklart
i storre grad. Dette gjelder bade nar det kommer til rolleavklaringer mellom de interne akterene
ved samvirkesenteret og mellom de eksterne akterene nar de kommer inn. I det videre arbeidet

sitt er dette derfor noe det kan vare gunstig for samvirkesenteret a sette et storre fokus pa.

5.3.1. Delkonklusjon

I dette avsnittet har vi sett pad hvordan erfaringsutveksling og laring bidrar til bedre
krisehandtering. Den psykologiske tryggheten i teamet vil ogsd ha en betydning i denne
krisefasen. Som det fremkommer av diskusjonen er det veldig viktig & bruke erfaringer for &
utvikle seg og lere, noe samvirkesenteret er bevisste pd. Det vil da vare viktig at de ikke bare
er de interne akterene som involveres i dette, men ogsd de eksterne akterene. Samtidig ser vi
at det kunne blitt gjort mer systematisk for & oppna sterre effekt av erfaringsleringen, og pé

denne maten rydde opp i uklarheter og usikkerhet som eksisterer.

5.4. Hvordan bgr arbeidet organiseres for a na malene?

Hensikten bak opprettelsen av Samfunnssikkerhetens hus er blant annet 4 identifisere og
forebygge uenskede hendelser. Fra funnene vare ser vi at samvirkesenteret har fokus pé
forebyggende arbeid for & oppnd dette malet. Litteraturen viser at en viktig del av
krisehdndtering er & drive med forebyggende arbeid, og at dette er en veldig effektiv form for
kriseledelse (Coombs, 2007; Kruke, 2012). I dette ligger det bade ulike former for
analysearbeid, planlegging og & skaffe oversikt over trusselbildet, og bruke dette til & utvikle
preventive tiltak (Engen et al, 2016; Perry & Lindell, 2003; Wang, 2008).
Samvirkekoordinatorene, i tillegg til andre som jobber ved Samfunnssikkerhetens hus, har
arbeidsoppgaver knyttet til analysearbeid, kursing og forberedelser knyttet til beredskap i
kommunen. Vi finner derfor at samvirkesenteret ogsa har satt fokus pa denne viktige delen av
kriseledelsesarbeidet. P4 denne méten har det forebyggende arbeidet funksjonen til & kunne
bidra til at man i sterre grad har oversikt over hvilke trusler som eksisterer slik at man kan

planlegge preventive tiltak.
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Funnene vare viser imidlertid at dagens organisering bruker for lite tid og ressurser pa det
forebyggende arbeidet, som er essensielt for at Samfunnssikkerhetens hus skal kunne oppna
maélet om & identifisere og forebygge uonskede hendelser. Flere av informantene vare mener at
de har for lite tid til & jobbe med det forebyggende arbeidet, da det gar med mye tid til & sitte
pa vakt. Vi finner ogsé at disse informantene mener at det forebyggende arbeidet er det viktigste
de driver med, og at det derfor burde std mer i fokus. Dette samsvarer med litteraturen som sier
at forebyggende arbeid er en av de mest effektive formene for kriseledelse (Kruke, 2012). Pa
bakgrunn av funnene vare kan det derfor tyde pd at mer av ressursene til samvirkesenteret burde
brukes pa det forebyggende arbeidet, og dermed mindre ressurser pa 4 ha mennesker sittende
pa vakt. Dette kan potensielt muliggjere at kommunen er bedre forberedt og rustet til & meote
kriser, da man i sterre grad har analysert hvilke trusler som finnes og hvordan man ber arbeide

for 4 handtere disse truslene.

5.4.1. Delkonklusjon

I dette avsnittet har vi gitt kort innpd hvordan Samfunnssikkerhetens hus jobber for
maloppnaelse. Diskusjonen viser at forebyggende arbeid er viktig for & oppnd god
krisehdndtering, men at dagens organisering setter av for lite ressurser til det forebyggende

arbeidet, og at ordningen med samvirkevakten ber revideres.
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6. Konklusjon

I dette kapittelet vil vi besvare studiens forskningsspersmal og presentere den viktigste nye
innsikten vi har funnet. Vi vil ogsd komme med anbefalinger for videre forskning, i tillegg til

a trekke frem mulige begrensninger ved studien.

Formalet med denne studien har vaert & underseke hvordan Samfunnssikkerhetens hus og
samvirkesenteret i Bergen kommune bidrar til et tryggere bysamfunn gjennom a besvare

forskningsspersmaélet:
Hvordan arbeider samvirkesenteret for d sikre god krisehdndtering?

For & svare pa forskningsspersmélet fokuseres det pa temaene som kommer frem av
delspersméilene: Hvordan arbeider samvirkesenteret med interne og eksterne aktorer? og
Hvordan arbeider samvirkesenteret i de ulike krisefasene? For & fi undersekt dette
gjennomforte vi ti semistrukturerte intervjuer for a tilegne oss kunnskap om hvordan
Samfunnssikkerhetens hus og hovedsakelig samvirkesenteret er organisert og hvordan de
jobber. Dette ga oss en dyptgdende innsikt i hvordan arbeidet med krisehandtering fungerer i

Bergen kommune.

Funnene fra denne studien viser at grundig arbeid 1 alle de tre krisefasene vil bidra til god
krisehandtering. I forkrisefasen blir relasjonsbygging, rolle- og forventningsavklaring, samt
trening og eving trukket frem som viktige omrader & fokusere pa. I samsvar med litteraturen
finner vi at disse aspektene er forlapere til psykologisk trygghet, noe som kan gjore teamet mer
effektivt og bedre rustet til & handtere krisesituasjoner. Imidlertid kommer det frem at det vil
vaere et skille mellom hvilke tiltak som er nedvendige avhengig av om akterene sitter fast i
samvirkesenteret eller kommer inn som eksterne akterer. De interne akterene, samvirkevakten,
responssenteret og vaktsentralen, sitter samlokalisert noe som skaper naturlige metepunkter for
a bygge relasjoner og fa kjennskap til hverandre. De eksterne akterene sitter derimot ikke i
samvirkesenteret til daglig, og mangler derfor denne hverdagslige interaksjonen. Ettersom
kjennskap mellom teammedlemmene og gode relasjoner blir trukket frem som sveert viktig for
a fa effektive team, er dette noe samvirkesenteret er bevisst pa. For & bygge relasjoner til, og
blant, de eksterne akterene gjennomferes det derfor evelser og samlinger med jevne

mellomrom. Disse gvelsene og samlingene vil 1 tillegg bidra til ekt avklaring rundt roller og
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forventninger, noe som ogsé har vist seg 4 vare viktig 4 fa pd plass i forkrisefasen. Det blir
serlig lagt vekt pd at i team med skiftende medlemskap og flytende grenser, kan tydelige
beskrivelser av hva som inngér i de ulike rollene bidra til at det er mindre viktig akkurat Avem

som fyller rollene.

I den akutte krisefasen vil informasjonsflyt og informasjonsutveksling vaere svart viktig, da
det forer til en felles situasjonsforstielse og et bedre beslutningsgrunnlag. Dette vil vere kritisk
for at en krise skal kunne hindteres pa best mulig mate. Det kommer frem av studien at bruken
av informasjonssystemer ved samvirkesenteret kan oppleves tungvint for enkelte av akterene,
ettersom de ender opp med & matte loggfere dobbelt. Dette er noe samvirkesenteret ber jobbe
med, slik at dette ikke gar ut over informasjonsflyten mellom akterene. Videre kommer det
frem at erfaringer fra de mindre krisene som handteres brukes til & vaere forberedt nir de store
krisene inntreffer, og det vil derfor vare viktig & etablere gode rutiner i mote med de mindre
hendelsene. I denne krisefasen ser vi at tiltakene i stor grad er sammenfallende mellom interne

og eksterne akterer ved samvirkesenteret.

Diskusjonen viste at det i etterkant av en krise vil vare svert fordelaktig med
erfaringsutveksling ettersom det fremmer laering og utvikling. Det kommer frem at dette er noe
som ber gjeres mer systematisk for a4 fa utnyttet potensialet, og at man i sterre grad ber
involvere de eksterne akterene i dette etter hvert som de involveres i flere hendelser.
Erfaringsutveksling i etterkrisefasen kan bidra til at akterene kommer inn i en ny forkrisefase

med mer kunnskap, noe som gjor akterene bedre forberedt til & handtere neste krise.

Avslutningsvis har vi kort diskutert méaloppnaelse og organisering, hvor det kommer frem at
forebyggende arbeid er en viktig det av arbeidet som gjores ved Samfunnssikkerhetens hus.
Studien avdekker imidlertid at det ber brukes mer ressurser pa det forebyggende arbeidet, da
det er helt essensielt for effektiv kriseledelse ved at man potensielt kan forutse mulige trusler
og utfordringer. Dagens ordning med samvirkevakten far kritikk for at den er ressurskrevende

og kan gjore at de pa vakt blir reaktive, fremfor proaktive.

Denne casestudien kan tilfore verdifull innsikt ettersom den avdekker fordeler og utfordringer
som oppstar ndr kommunen samarbeider med beredskapsakterer. Funnene viser at det kan

oppnas store gevinster ved & sikre at samvirke fungerer pd en god méate. Samtidig avdekkes
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utfordringer knyttet til bade hvordan ressurser skal utnyttes og hvordan arbeidet skal legges
opp. Dette kan det vaere nyttig for andre kommuner & ta med seg nar de skal utvikle sine
beredskaps- og samvirkefunksjoner. Samvirkesenteret er en helt unik méte a strukturere
samvirkearbeidet pa, og det er derfor mye som fortsatt mé utforskes og finnes ut av. Samtidig
avdekker studien allerede flere momenter som kan vere nyttig for andre kommuner 4 ta til seg.
Studien viser at samvirksenteret allerede har handtert en rekke mindre hendelser og vi finner

at nettopp dette er en av de viktige funksjonene til samvirkesenteret.

Gjennom arbeidet med studien har det blitt avdekket omréder der det kan vere behov for videre
forskning. Ettersom samvirkesenteret har veaert i drift i kort tid har denne studien i stor grad
fokusert pa arbeidet i forkrisefasen. Nér senteret har vert 1 drift lengre og det er opparbeidet
mer erfaringer vil det derfor vare interessant a i storre grad fokusere pa arbeidet som gjores
nar det settes samvirkesenter under akutte hendelser. I tillegg har studien avdekket at det er
diskusjoner rundt hva som er den beste utnyttelsen av ressursene ved Samfunnssikkerhetens

hus, og dette er noe det kunne vert interessant & forske mer pa og fa belyst i storre grad.

Avslutningsvis vil vi trekke frem begrensninger ved studien. Samvirkesenteret har veert 1 drift
i kort tid, og samarbeidet med de eksterne akterene er dermed i en oppstartsfase. Dette forte til
at informantene maétte svare spekulativt pa enkelte av spersmalene vi stilte under intervjuene,
og vi kunne dermed ikke undersoke alle momentene vi egentlig ensket i like stor grad. Samtidig
gjorde dette at fokuset til studien i sterre grad dreide seg til & fokusere pa forkrisefasen, noe

som ogsa bidro til interessante funn.
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8. Vedlegg

Vedlegg 1: Intervjuguide 1

Intervjuguide 1

Innledende sporsmal
1. Vil du fortelle kort om deg selv og hva din rolle innebzrer?
a. Tidligere erfaring
b. Arbeidsoppgaver

Samvirkesenteret
2. Hvem samarbeider dere med? Og hvem ensker dere & samarbeide med?
3. Hvor ofte samarbeider dere?
4. Gjer disse samarbeidene en forskjell nar det kommer til krisehandtering i
kommunen?

Kriseledelse og styring

5. Vil du fortelle litt om hva dere gjor for 4 tilrettelegge for godt samarbeid?

6. Hvordan arbeider dere for 4 oppdage potensielle kriser for de inntreffer?

7. Hva jobber dere med i det daglige for & sikre god héndtering nar en krise inntreffer?

8. Hvordan tas beslutninger i samvirkesenteret? Hvem har beslutningsmyndighet og
hvordan fungerer beslutningsmyndigheten pa tvers av akterene?

9. Hva er det viktig & fokusere pa for & oppna felles situasjonsforstaelse? Hvordan jobber
dere med dette?

Team og teamledelse

10. Hva er de storste utfordringene dere meter pa nar dere samarbeider? Hvordan jobber
dere for & handtere disse utfordringene?

11. Hvordan jobber dere for & skape en fellesskapsfolelse?

12. Hvordan er rolleavklaringen nér dere setter samvirkesenter? Hvem tar en ledende
rolle?

13. Hvordan gjennomferer dere gvelser? Hva ensker dere & oppna ved & gjennomfore
ovelser?

Avsluttende sporsmal
14. Er det noe du vil legge til som du mener vi har glemt eller tenker kan vere viktig?
15. Har du noen spersmal til oss?
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Vedlegg 2: Intervjuguide 2

Intervjuguide 2

Innledende sporsmal

1. Kan du fortelle litt om hva din rolle innebarer? Og hva dere jobber med?
Spersmal
2. Hva er fordelene med & sitte samlet her p4 SSH?

3.
4.

10.

11.

Hva er forskjellen pa 4 sitte samlet her sammenlignet med slik dere jobbet for?
Hvordan er samarbeidet med de andre enhetene pa SSH?

Samarbeider dere med andre akterer? Hvordan fungerer dette samarbeidet?
Hva er de storste utfordringene dere mater pé nir dere samarbeider? Hvordan jobber
dere for & handtere disse utfordringene?

Hvordan jobber dere for & skape en fellesskapsfolelse?
Hva jobber dere med i det daglige for & sikre god handtering nér en krise inntreffer?

Er dere med nar det mobiliseres samvirkesenter?

Er dere med nér det arrangeres ovelser? Hvordan gjennomfoerer dere gvelser? Hva
onsker dere & oppnd ved & gjennomfore ovelser?

Hva er det viktig 4 fokusere pa for & oppna felles situasjonsforstaelse? Hvordan jobber
dere med dette?

Avsluttende sporsmal

12.
13.

Er det noe du vil legge til som du mener vi har glemt eller tenker kan vaere viktig?
Har du noen spersmal til oss?
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Vedlegg 3: Samtykkeerkleering

Samtykkeerklaering — deltakelse i forskningsprosjekt

Bakgrunn og formal

Denne forskningen er en del av RaCE programmet pA NHH og SNF. Formélet er & undersoke
hvordan Bergen kommune arbeider med beredskapsarbeidet i kommunen gjennom
Samfunnssikkerhetens hus. Vi henvender oss til personer med sentral informasjon om dette.

Hva innebzrer deltakelse i studien?

Intervjuet vil ta maks en time. Dersom du godkjenner det, vil vi ta opp intervjuet pa lydfil og
transkribere det i etterkant. Lydfilen slettes etter transkribering, og den transkriberte
versjonen av intervjuet vil anonymiseres.

Hva skjer med informasjonen om deg?

Alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt, og informasjonen som lagres
sammen med den transkriberte versjonen av intervjuet vil ikke inneholde navn — men en
tilegnet kode. Navn og eventuelle kontaktopplysninger, samt dette skjemaet, vil oppbevares
adskilt fra intervjudata. Det er kun prosjektgruppen pa NHH/SNF som vil kunne fa tilgang til
de anonymiserte intervjuene. Prosjektet skal etter planen avsluttes juni 2023.

Frivillig deltakelse
Det er frivillig & delta i forskningsprosjektet, og du kan nar som helst trekke ditt samtykke
uten & oppgi noen grunn. Dersom du trekker deg, vil alle opplysninger om deg, og ditt
intervju, bli slettet. Dersom du har spersmal til forskningsprosjektet, kan du kontakte:

e Telefon:

e E-post:

Om du har flere spersmél kan du ogsé kontakte vart personvernombud
(personvernombud@nhh.no). P4 oppdrag fra NHH har NSD — Norsk senter for
forskningsdata AS vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i

samsvar med personvernregelverket.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
e innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg,
e 4 farettet personopplysninger om deg,
o fa slettet personopplysninger om deg,
e fa utlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og
e 4 sende klage til personvernombudet eller Datatilsynet om behandlingen av dine
personopplysninger.
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Hva gir oss rett til 4 behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Samtykke til deltakelse i studien
Jeg har mottatt informasjon om studien, og er villig til & delta i intervju.

(Signert av informant, dato)



