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Forord

Denna bachelor-uppsatsen ar skriven av tre avgangsstudenter pa Hggskolen
Stord/Haugesund. Bachelor-uppsatsens problemstélining har varit att undersoka de
fordelar och oldampligheter ett 2:4 avlosningssystem skulle kunna innebéra for de

norska forsyningsfartygen i Nordsjon.

Vi vill tacka alla de rederier, sjoofficerare och f.d. styrman som har tagit sin tid att
traffa oss personligen for en intervju, alternativt via e-post eller Skype. Vi vill halla
rederierna och personerna som blivit intervjuade anonyma, men ni vet vilka ni &r, och

utan er hade vi aldrig kunnat genomfora detta arbete. Stort tack!
Vi vill dven tacka var fantastiska vagledare Hilde Sandhaland som har hjalpt oss
under arbetets gang. Hilde har gett oss konstruktiv kritik och véldigt goda tips pa hur

vi ska skriva och hantera vart arbete pa basta mojliga stt.

Haugesund, 14 maj 2014



Sammanfattning

Denna uppgift har som foremal att belysa en aktuell problemstillning. Vilka fordelar
och oldmpligheter menar den maritima naringen att ett 2:4 avldsningssystem skulle
kunna medfora for den norska forsyningsverksamheten?”. Denna problemstéllning
vaxte fram efter att forskningsgruppen fatt héra fran flera hall att ett 2:4
avlosningssystem &r ett aterkommande diskussionsamne ombord pad norska

forsyningsfartyg samt ett amne som flitigt diskuteras i media.

Da forskningsgruppen inte fann nagra tidigare undersékningar gallande alternativa
rotationsordningar ombord pa norska forsyningsfartyg fokuserade gruppen pa att
hamta information fran de som direkt eller indirekt ar inblandade i de givna
rotationsordningarna. Den metod som anvdnds i denna uppsats &r en
kvalitativundersokning, dér forskningsgruppen valt att intervjua personer med insikt i
avlosningssystem. Personerna ar representanter fran de lokala offshorerederierna,

nuvarande styrman samt f.d. styrman.

Resultaten av datainsamlingen visar att det idag finns svarigheter med
implementation av ett 2:4 avlosningssystem som ar svara att bortse fran. Rederiernas
nuvarande ekonomi tillater inte en dndring av personalkostnader, nagot som ett tredje
skift skulle leda till. Flera rederier ndmner i tillagg att det skulle kdmpa med

rekrytering av ett tredje skift vid inforandet av ett 2:4 avlosningssystem.

Konklusionen av arbetet ar att det i dagslaget inte ar aktuellt med ett 2:4
avlosningssystem pa norska forsyningsfartyg. Detta grundar sig i huvudsak i den
ekonomiska biten. | teorin ar ett 2:4 avlésningssystem en god idé da det finns flera

positiva aspekter for den enskilda sjgmannen.
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1. Inledning

“Sjafolk jobber 700 timer mer enn oljearbeidere i 2-4-ordning.” Detta &r titeln pa en
nyhetsartikel fran Teknisk Ukeblad (Qvale & Taraldsen, 2013) och ocksa en mening
vard att bara med sig vid lasning av detta arbete. Undersokningar visar att en norsk
oljearbetare vid en 2:4 rotationsordning arbetar i genomsnitt 1460 timmar arligen,
detta kan jamforas med de 40 timmar i veckan, eller 1920 timmar arligen, som en
vanlig arbetare enligt norsk lag tillats arbeta (arbeidsmiljgloven, 2005). Ett 2:4
system &r ett avlosningssystem dar personer arbetar tva veckor for att sedan vara
ledig i fyra veckor. Detta &r ett system som idag ar aktuellt for offshorearbetare inom
riggverksamhet pa norsk sektor i Nordsjon.

Den norska offshorendringen startade i slutet av 60-talet, narmare bestamt ar 1969 da
borriggen “Ocean Viking* fann Nordsjons forsta oljekédlla. Fyndet var startskottet
som bildade oljenationen Norge och snabbt skapade manga nya arbetstillfallen, bade
pa land och till havs. Manniskorna som arbetade med att leta och borra efter olja
behdvde da, liksom nu, forsyningsvaror. Varorna fraktas med forsyningsfartyg, eller
som det i folkmun ofta kallas, supply-fartyg. Med aren som gatt har villkoren for
offshoreanstallda forbattrats samtidigt som det har skapats en klyfta mellan
personalen pa forsyningsfartygen gentemot riggpersonalen. Ett visst missndje om 16n
och frihet har vaxt fram bland sjomannen ombord pa forsyningsfartygen till de som
arbetar pa rigg. Riggarbetare har i genomsnitt hogre 16n, kortare arbetstid och langre

ledigt.

Forskningsgruppen har genom samtal med representanter fran offshorenaringen fatt
intrycket av att 2:4 avldsningssystem ar en aterkommande diskussion ombord pa de
norska forsyningsfartygen. De norska forsyningsfartygen likval som andra typer av
norska offshorefartyg arbetar i en néra tillknytning till den norska oljeindustrin som
ar kand for dess gynnsamma rotationsordning. Att arbeta pa norsk sektor i Nordsjon
kan darfor bidra till att personalen ombord pa de norska offshorefartygen vill

jamstéallas med personalen ombord pé de norska oljeplattformarna.



1.1 Syftet med arbetet

Syftet med detta arbete var att objektivt se om det gar att implementera ett 2:4
rotationssystem samt vad det finns for- och nackdelar, detta med hjalp av de lokala
rederierna, nuvarande styrman och f.d. styrmén. Idag skrivs det mycket i media
samtidigt som det &r en stor diskussion hos besattningar ombord pa fartyg om varfor
inte forsyningsfartyg kan ga pa ett 2:4 avlosningssystem. Manga sjoman sager att det
gar att implementera detta avlosningssystem mens andra sager att det inte gar. Enda
séttet for forskningsgruppen att kunna ta del av detta var att borja undersdoka amnet
narmre. Forskningsgruppen bestamde sig darfor att skriva en bachelor med syfte att
undersoka de fordelar och olampligheter ett 2:4 avldsningssystem skulle kunna
innebdéra for de norska forsyningsfartygen i Nordsjon.

1.2 Problemstallning

Forskningsgruppen sag en intressant mojlighet till att undersoka vad rederierna,
sjoméannen och riggarbetare har for asikt om ett 2:4 avlosningssystem. Hur viktigt ar
det med ledighet? Vilken betydning har det for den ekonomiska situationen till
rederierna? Fragor som dessa ledde till en diskussion hos forskningruppen som efter
en tid skapade foljande problemstéllning: ”Vilka férdelar och oldmpligheter menar
den maritima naringen att ett 2:4 avlosningssystem skulle kunna medféra for den

norska forsyningsverksamheten?”’

1.3 Avgransningar

Denna bachelor-uppsats har foljande avgransningar:

- Uppgiften har fokus pa forsyningsfartyg inom den norska sektorn i Nordsjon.

- Intervjuerna har redogjorts med de lokala rederierna i Rogaland och
Hordaland som driver med férsyningsfartyg.

- | tillagg har forskningsgruppen intervjuat styrman och f.d. styrman fran

norska rederier med erfarenhet av forsyningsfartyg.



1.4 Uppbyggnad av arbetet

| arbetets forsta del presenteras de teorier som har anvants for att knyta samman de
intervjuer som forskningsgruppen gjort emot existerande kunskaper. Metodkapitlet
kommer som en naturlig del efter teorin var det redogdrs for den anvdnda metoden
och hur denna har applicerats i detta arbete. Arbetet ar uppbyggt genom att resultaten
av intervjuerna ar presenterade som ett separat kapitel, foljt av en diskussion av
resultaten gentemot presenterad teori. Slutligen kommer Il&saren till
konklusionskapitlet dar de slutsatser forskningsgruppen gjort presenteras.



2. Teori

FoOr att knyta teorin upp mot arbetets problemstélining, vill det vara nédvéandigt att
forklara James Reasons tva modeller (figur 2, s. 7) som forskningsgruppen anvéant sig
av nér information tolkats och diskuterats. For att tolka och diskutera James Reasons
modeller har forskningsgruppen valt att anvénda de riskbegrepp Lennart Sjoberg har
definierat och se de utifran ett kostnads-nyttoperspektiv. Detta for att slutligen se hur
den maritima forsyningsverksamheten skulle paverkas av beslut rorande ett 2:4

avlosningssystem pa de norska férsyningsfartygen.

2.1 Kostnads-nyttoanalys

| arbetet angdende ett 2:4 avldsningssystems potentiella for- och nackdelar har
forskningsgruppen valt att anvanda en tillndrmning av kostnads-nyttoanalys.
Tillnarmningen fokuserar pa att se pa de for- och nackdelar ett sadant system skulle
kunna bidra till. En kostnads-nyttoanalysmetod gar i teorin ut pa att man identifierar
positiva och negativa konsekvenser innan man gor ett beslutsfattande. Genom att
jamfora konsekvenserna av beslutsfattandet och se pa hur de forhaller sig till
varandra kan man avgdra om de positiva konsekvenserna ar storre an de negativa,
eller tvart om (Naturvardsverket, 2008). Applicering av en kostnads-nyttoanalys
brukar goras innan dess att ett projekt genomfors, men kan ocksa goras efter det att
projektet avslutats for att evaluera ut fordelarna och vaga de mot eventuella kostnader
eller nyttor (Mishan & Quah, 2007).

Det ar inte bara den ekonomiska biten som ar aktuell vid kostnads-nyttoanalys, &ven
om det ar den som vanligtvis brukar sta i fokus. For att fortydliga i redovisningen av
detta arbete har ekonomi skrivits om till kostnader. Kostnader kan besta av icke
materiella delar, sd kallade ej kvantifierbara delar som kan vara t.ex. séikerhet,
forlorad kompetens, hdlsa och miljé. Nyttor kan vara att manskapet ombord trivs
battre, sakerheten dkar eller att rekrytering blir lattare. Nyttor anses vara lika viktigt
som kostnader men &r generellt svarare att applicera och kan darfor gora

informationen mer svartydlig. (Mishan & Quah, 2007).



Idag & manga ekonomer Overens om att en kostnads-nyttoanalys som enda
undersokningsmetod inte l&mpar sig som endaste grundlag fore beslutsfattning
(Nyborg & Spangen, 1997). Av den anledning véljer manga att komplettera analysen
med annan information, nagot som &ven ar aktuellt i detta arbete. Forskningsgruppen
har valt att applicera teorin utifran ett kvalitativt tillvagagangssatt, da ett kvantitativt
tillvagagangssatt inte passar denna typ av arbete, och som namnt ovan inkluderas ej-
kvantifierbara delar in i kostnader.

For att forsta det kommande kapitlet som behandlar James Reason riskteorin i detta
arbete &r det viktigt att klargéra vad som innefattar begreppet risk. Begreppet risk ar
viktigt i den mening eftersom den kommande teorin &r framtagen for riskanalys likval
som riskhantering. For att forstd, tolka och forklara risker har forskningsgruppen
anvant sig av Lennart Sjoberg rapport som behandlar just begreppet risk. Sjoberg
argumenterar for vad som kan ses som risk och hur den kan uppfattas. En viktig
punkt som Sjoberg (2003) belyser &r att risk ofta upplevs som nagonting mer viktigt
an nytta. Detta medfor darfor att fokus i1 projekt ofta laggs pa “vad ar risken?” och

inte “’vilken dr nyttan?”.

| den nésta sektionen presenteras teorier som behandlar de delar arbetet har haft mest
fokus pa. De teorier som har anvants ar fokuserade pa sakerhet och forebyggandet av
olyckor. Da forskningsgruppen inte har valt att lagga all fokus pa sdkerhet har

teorierna anpassat efter ett kostnads-nyttoanalys perspektiv.

2.3 Organisations- och barriarteori - James Reason

James Reasons teori om barridrer har tagits fram for riskanalys och riskhantering.
Bakgrunden till framkomsten av Reasons modell (se figur 2) var att Reason lade fram
en hypotes kring faktumet att olyckor uppstar som en konsekvens av att flera
barriarer fallerar, eller att flera fel sker pa olika plan. De fel Reason talar om é&r
antingen latenta eller aktiva och técker tillsammans fyra olika plan. Tre av planen ar
reserverade for latenta fel. Latenta fel brukar vara “dolda” och upptacks vanligtvis
inte direkt efter att en att olycka har skett. De latenta felen kan ligga dolda under flera

veckor, manader eller ar innan de indirekt bidrar till att en olycka sker. Latenta fel



kan vara bemanningen pa ett fartyg dar personer med dalig kompetens &r anstéllda.
Den daliga kompetensen upptacks dock inte forran en olycka sker och till skillnad
mot aktiva fel dar det ofta &r direkt tydligt vad som orsakade olyckan.

Hollnagel (1999) har klassificerat barriarer® in i fyra typer som han beskriver i
”Accident analysis and barrier functions”. En av dessa som Hollnagel beskriver ar
den immateriella barridren. Den immateriella typen beskrivs som en icke fysisk
barridr men istéllet en barriar dar kunskapen hos anvandaren &ar nyckeln for hantering.
Typiska immateriella barridrer ar bland annat regler, lagar och andra saker dér
anvandarna bar ansvaret for upprétthallning av barridren. Det ar utifran denna

definition forskningsgruppen har valt att forsta och presentera Reasons barriarteori.

Reason har valt att skilja barriérer in i fyra typer, och placera de under latenta- och
aktiva fel. Den forst barridren handlar om direkta fel utférda av enskilda individer.
Det ar pa det har planet mest tid laggs ned for att upptacka orsakerna bakom en
olycka. Handlingar eller brist pa handlingar hos en individ kan oftast direkt lankas till

en olycka (Department of Defence, 2005).

De tre foljande barridrerna har alla latenta fel gemensamt. Den andra barridren kallas
“forutsittningar for osékra handlingar” och beror miljéfaktorer, personal faktorer och
tillstandet hos individen. Hur en person mar psykiskt, hur miljon bland kollegorna
upplevs och hur foretaget sékerhetspolitik &r uppbyggt ar alla viktiga delar som
paverkar en individ innan denne fattar ett beslut. Om ett 2:4 avlosningssystem kan
leda till en battre miljo ombord kan det i sin tur leda till en battre mental hélsa hos
personalen nagot som skulle kunna ge en okad sékerhet. Den tredje barridren handlar
om ledare, chefer och handlaggare som maste forse sin personal med majligheter till
att lyckas. De maste ge vagledning, utbildning, ledarskap och tillsyn for att se till att
uppgiften utfors pa ett sakert och effektivt satt. Ett exempel &r den gemenskapen som
finns ombord péa ett fartyg, gemenskap som ar viktig att uppratthalla. Det &r
officerarnas roll att se till att den gemenskapen behdlls. Den fjarde och sista barriaren
kallas organisatoriska influenser, nagot som Reason menar kan paverka en individs

prestationer. Hur ett foretag ser pa sakerhet, vilken utbildning har foretaget kunnat ge

! Barriarer ar definierat som hinder (Nationalencyklopedin, u.d). Hinder som i detta
fall ska motverka att en olycka sker.



sin personal och bristen pa 16n &r viktiga delar som ber6r en individ som ska fatta ett
beslut. De organisatoriska influenserna ar en stor faktor som tas i beaktning nar man

undersoker bakgrunder till en olycka (Reason, 1990)
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Figur 1 ”Organisatorisk barriarteori”

Det som visas i figur 2 ar kopplingen mellan de beskrivna barridrerna och dess
paverkan fran de organisatoriska faktorerna. Organisatoriska faktorer innebar de
strategiska beslut som organisationen, i detta fall rederier, gor vidrérande bland annat
planering av framtiden, diskussion av léner samt det helhetliga styrandet av rederiet.
Konsekvenserna av de beslut som tas inom rederiet kommer att foras vidare till de
individuella arbetsplatserna rederiet ansvarar for (markerat som lokala
arbetsplatsfaktorer), nagot som i detta arbete innebar ombord pa de berdrda fartygen.
Det ar forst ombord pa fartygen som konsekvenserna av beslutet verkligen kan visa
sig, ndgot som kan resultera i att det blir en mansklig fel-handling. De manskliga fel-
handlingarna kan uppenbara sig som bland annat underbemanning, bristande
kompetens och dalig kommunikation (Reason, 1997). Vid tillfalle de manskliga fel-

handlingarna visar sig kopplas modellen tillbaka till de fyra beskrivna barridrerna.



3. Metod

Detta kapitel ar dedikerat den anvanda metoden for uppgiften tillsammans med dess
fordelar och oldampor. Via efterforskningar och analyser av tidigare studier som
liknar denna uppmarksammades inga fall av kvalitativa undersokningar var den
aktuella problemstéllningen var i fokus. Av denna anledning fanns det darfor inte
tillrackligt med bakgrundsliggande fakta som kunde komma att anvdndas vid en
kvantitativ studie. Valet foll sig darfor naturlig att i detta arbete anvénda en kvalitativ
metod.

3.1 Metodisk tillvagagangssatt
Semistrukturerade intervjuer &r en intervjuform som vid grafisk framstélining skulle
kunna placeras i mitten av en linje dar ena sidan &r representerar upplasta

frageformular mens den andra representerar vardagssamtal som intervjuform.

l o |

[ N |
Upplasta Semistrukturerade Vardags-
frageformular intervjuer samtal

Figur 2 ”Semistrukturerade intervjuer”

Andra benamningar pa semistrukturerade intervjuer ar bland annat djupintervju,
utforskande intervju och fri intervju (Carlsson, 1991, s. 31). Dessa &r alla aven sokord
som applicerats vid sdkandet av information av den énskvarda intervjumetoden.

En semistrukturerad intervju ansags vara den mest ideala metoden for intervjuer till
detta arbete. Semistrukturerade intervjuer &r intervjuer dar forskaren pa forhand
forberett en serie fragor som denne vill ta upp med personen som blir intervjuad.
Fragorna ar relativt 6ppna och oplanerade fragor kan komma att stallas, allt beroende
pa vad for svar som ges (Kruuse, 2007, s. 139). Att ha i atanke vid sadana intervjuer
ar att det varken finns ndgot ratt eller fel, utan det ar enbart intervjuobjektets

subjektiva erfarenhet och kunskaper som ska sattas i fokus. (Postholm, 2010, s. 84).



3.1.1 Forberedelser for intervju

| ett tidigt stadie i arbetet med denna uppgift skapades tre intervjuguider med fragor
som alla var anpassade till de utvalda grupperna. Grupperna som var aktuella for
detta arbete var rederier, nuvarande styrman samt f.d. styrman. Skal till varfor dessa
grupper valdes finns beskrivet i kapitel 3.1.3 Beskrivelse av urval. De tre
intervjuguiderna finns dokumenterade och presenterade i detta arbete som bilaga 3, 4
och 5.

| forkant till den forsta intervjun som blev gjort i projektet genomfordes en
pilotintervju for att sakerstélla fragornas kvalité samt den logiska uppbyggningen.
Intervjun genomfordes i ett maétesrum pa Hggskolen Stord/Haugesund, var det antogs
vara samma ljudnivda som kunde forvantas pa de kommande intervjuerna.
Pilotobjektet hade inte fatt ta del av fragorna innan intervjun och var heller inte av
samma “‘informations-kvalit¢” som kunde forvédntas vid de planerade intervjuerna.
Vid intervjun blev det en genomgang av bilaga 3. Intervjun togs upp pa band via en
bandupptagare for att testa dess formaga att “hora” flera parter i rummet. En person
ur forskningsgruppen blev utsedd till att leda intervjun varav de tva andra foljde upp

med uppféljningsfragor som kunna uppenbaras under intervjuns gang.

Pilotintervjun gav ett 6nskat resultat och inga svagheter som gjorde att bilaga 3 borde
andras blev funna. Darav faststod forskningsgruppen vid den mall som tidigare

presenterats.

3.1.2 Genomforing av intervjuer

De kommande intervjuerna genomfordes som beskrivet i kapitel 3.1.1. Forberedelser
for intervju genom att en person ur forskningsgruppen ”ledde” intervjun medan de
andra tva foljde upp med foljdfragor. Bandupptagning skedde vid samtliga fall av
intervjuer och informanten signerade vid tillfallet ett samtyckes-avtal (bilaga 2) som

beskrev bandupptagningen och transkriberingen av information.



3.1.3 Beskrivelse av urval

Rederier

| ett tidigt stadie av projektet kontaktades sex av Rogalands och Hordalands rederier
som ar involverade i marknaden for forsyningsfartyg. Respons kom fran en borjan av
tre av dessa. Intervjuerna till de tre rederierna genomfordes med ett vallyckat resultat
dar samtliga gav snarlika svar. Enligt Michael P. Grady (1998, s. 26) bor ytterligare
intervjuer goras tills dess att forskaren inte far ut nadgot nytt svar fran
forskningsdeltagaren. Fallet i detta projekt var att efter tre genomforda intervjuer gav
tre liknande svar. For att sékerstélla intervjuresultatens trovérdighet beslutades det att
en ytterligare intervju skulle genomforas. Kontakt etablerades med ett fjarde rederi,
dar intervjuresultatet fran detta rederi ansags bra och liknande de tre andra. Detta
innebar att de fyra intervjuer som gjordes med rederier skulle rdcka som ett gott
underlag for beddmningen av problemstéllningen med ett 2:4 avlsningssystem.

Seglande styrman
Den skaran av seglande styrman som blivit deltagare i detta arbete var samtliga
kontaktade genom kannedom. Deltagarna ar styrmén av forstestyrmans- eller

andrestyrmans rang och arbetar samtliga for norska rederier.

Icke seglande styrman

En stor utmaning i detta arbete var att etablera kontakt med personal som tidigare
seglat som styrman. | ett tidigt skede av arbetet kontaktades tre personer som gar
inom denna kategori och uppfyller kravet att ha slutat som styrman pa ett norsk
forsyningsfartyg under de sista fem aren. Forskningsgruppen fick svar fran tva av de
tre f.d. styrmannen varav kontakt etablerades. Efter att inte kunnat métas upp for en
standard intervju beslutades det att dessa deltagare istéllet skulle fa ge en besvarelse
via e-post under uppmaningen att svara sa utfyllande och tydligt som majligt eller via
telefonintervju. E-post bor inte vara en preliminér losning for intervjuer men i det att

forskningsgruppen sag resultatet ansags det dock till stort varde.
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Sammanfattningen av informanter

Tabell 1 "6versikt 6ver informanter” visar information om hur forskningsgruppen har

gatt tillvaga for att kontakta de olika intervjuobjekten. Det presenteras aven vilken

typ av person, typ av intervju, datum och plats for intervju.

Objekt Typ Typ av intervju | Datum | Plats Kontakt via
Intervjuobjekt 1 Rederi Standard 29/1 Rederikontor Internet

Intervjuobjekt 2 Rederi Standard 712 Rederikontor | K&nnedom
Intervjuobjekt 3 Rederi Standard 13/2 Rederikontor Internet

Intervjuobjekt 4 Rederi Standard 25/2 Rederikontor Internet

Intervjuobjekt 5 Styrman Standard 20/2 HSH Kannedom
Intervjuobjekt 6 Styrman Skype 10/3 HSH Kannedom
Intervjuobjekt 7 Styrman E-post 714 N/A Kannedom
Intervjuobjekt 8 Styrman Standard 714 Offentlig plats | K&nnedom
Intervjuobjekt 9 f.d. styrmén | E-post 10/4 N/A Kannedom
Intervjuobjekt 10 | f.d. styrmén | Skype 12/5 HSH Ké&nnedom

Tabell 1 ” Oversikt 6ver informanter”

3.1.4 Avvik i intervjumetoden

Det genomfordes sammanlagt tre typer av intervjuer vid skapandet av detta arbete.

Till en borjan var det planerat att samtliga intervjuer skulle genomftras 6ga-mot-6ga

sd som 3.1.1 Forberedelser for intervju och 3.1.2 Genomfdring av intervjuer

beskriver men under arbetets gang da kontakt etablerats med forskningsdeltagare fick

det kompromissas for att nd énskvarda personer. Av sammanlagt tio intervjuer gick

sex intervjuer innanfor den planerade typen av intervju, den som i detta arbete kallas

Standard”. Tva av de resterande fyra intervjuerna genomfordes via Skype som ar ett

IP-telefoni baserat program dar 6ga-mot-6ga samtal kan etableras dver internet. De

tvd andra intervjuerna genomfordes via e-post och under uppmaningen att

forskningsdeltagaren skulle vara s& exakt och utfyllande som mdjligt.

11




3.1.5 Styrkor och svagheter med metoden

Att tanka pa for forskaren vid kvalitativa intervjuer &r att forskningsdeltagaren kan ge
en osann bild pa grund av flera orsaker (Fowler, 2002, s. 133). Dessa orsaker kan
bland annat vara att den intervjuade personen dr obekvam i situationen eller att
personen inte vill riskera att smutskasta varken sig sjalv eller dess bolag. | arbetet
med denna uppsats var det en eventuell svaghet, men inget forskningsgruppen lagt

nagon storre vikt pa.

3.2 Analys av data

Emil Kruuse (2007. s. 143) belyser kvalitativa intervjuer som ett tidskrdvande projekt
med betoning pa efterarbetet som tillkommer da forskaren analyserar och skriver ner
resultaten som bandupptagaren spelat in for att skapa sig en oversikt.

Oversikt i detta arbete uppnaddes genom att ’koda” de kvalitativa intervjuernas data
in i teman sa som John W. Creswell (2007, s. 148) beskriver. Att bearbeta de
insamlade data i teman hjalper forskaren att forsta dess information och slutligen
kunna placera in dess varden i bestamda kategorier. Creswell forslar en uppsattning
av fem eller sex kategorier som senare kan utdkas allt eftersom arbetet fortskrider.
Johnny Saldana (2009) beskriver detta med den engelska termen ”’provisonal coding”
dar kategorierna bestdms genom litteraturstudier i forkant, innan analysen av data
sker. Denna typ av analys och kodning som Creswell och Saldana beskriver ar den

typ av analys/kodning som applicerats i detta arbete.
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4. Presentation av resultat

| detta kapitel presenteras huvudpunkterna av de resultat som forskningsgruppen fick
ut av intervjuerna. Resultaten &r delade upp i de tre aktuella grupperna (rederier,
styrman och f.d. styrméan) sa att lasaren kan fa en god Gversikt av vad de olika
grupperna séger. Slutligen presenteras en oversikt i tabellform dar de for- och
nackdelar som blivit presenterade i kapitlet stalls mot varandra.

Samtliga intervjuobjekt ansdg att forskningsgruppens problemstallning var aktuell
och att det flitigt diskuterades ett 2:4 avlosningssystem inom rederier liksom ute pa
fartyg. Det som diskuterades var allt fran I6ner, frihet, missndje och rekrytering. Det
som framkom tydligt i intervjuerna var att rederierna hade en liknande uppfattning
om ett 2:4 avldsningssystem. De gav forskningsgruppen en klar bild Over

problemstéllningens omfattning.

En rederi-representant forklarade situationen genom féljande: “Den néstan dagliga
dialogen vi har med forbundet och vara sjoman ar om 2:4 avlGsningssystem. Vara
sjoman vill forstas ga 2:4, forutsattningen de vill ha ar att behalla I6nen och fa mer
ledigt. ”

4.1 Rederier
Samtliga rederier berattade att de hade fatt 6nskemal om 2:4 avlosningssystem till
deras forsyningsfartyg fran dess seglande personal. De fyra rederierna uppgav att ett

inforande av 2:4 avlosningssystem inte var ndgot som var aktuellt i nulaget.

4.1.1 Konkurrens

Detta underkapitel beror konkurrensen mellan rederierna likval som den riktar sig
mot den konkurrerande oljemarknaden, dvs. riggverksamheten. En férdel som
intervjuobjekt 1 namner ar att vid ett inférande av 2:4 avldsningssystem skulle de
troligtvis inte mista nagon personal likval som de sannolikt skulle fa viss tidigare

seglande personal tillbaka till dem. Samtliga rederier utom ett beréttade for
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forskningsgruppen om att ett inférande av ett 2:4 avldsningssystem troligtvis skulle ge
en god rekrytering likval som det hade skapat en god publicitet med ndjdare sjoman.
Intervjuobjekt 1 och intervjuobjekt 4 namner att de inte tror att det finns tillrackligt
med skandinaviskt sjofolk for att fa ett 2:4 avlosningssystem att ga runt.
Intervjuobjekt 3 betonar vilka de tappar personal till: Vi tappar inte arbetskraft i
tillsvarande naring, vi tappar till rigg som &r en annan naring.”

Ett tilltag som namndes i intervjuerna var anvandningen av bonussystem? som férsok
for att behdlla dess personal. Detta skulle kunna ses som ett extra tilltag for att inte

tappa personal till andra rederier eller riggsallskap.

En punkt som tas upp bland nagra av rederierna ar missnojet som kan uppsta inom ett
rederi da vissa av deras fartyg skulle infora ett 2:4 avlosningssystem. Intervjuobjekt 4
citeras pa féljande satt: “Manga av sjofolket kanner att deras bat ar den basta att
vara ombord pa och da gillar man inte att baten som ligger bredvid har 2:4. Det

skapas en avundsjuka.”

4.1.2 Ekonomi

Den ekonomiska aspekten fran rederiernas sida ar den storsta anledningen som talar
emot ett inforande av 2:4 avlésningssystem da ett sadant system innebar ett tredje
manskapsskift. Kostnader som tillkommer det nya skiftet inkluderar l6ner,
resekostnader samt utbildningskostnader. Intervjuobjekt 4 sdger féljande: ~Vir
hallning till rotationsordning &ar given efter den ekonomiska biten. Det finns inget
utrymme for ett annat rotationssystem.” Intervjuobjekt 1 sdger att den enda
mdjligheten for implementering av ett 2:4 avldsningssystem skulle vara om
oljeséllskapen kunde betala. Detta argument backas upp av intervjuobjekt 2 som

sdger: " Vill inte Statoil betala rdkningen sa kommer det aldrig att hdnda.”

Flera rederier berittar att det inte dr “nigon god kiinsla” att se dess personal ga Gver
pa rigg da stora resurser och kostnader har lagts pd att utbilda denna. Under

intervjuerna framkommer det att enbart utbildningskostnaderna for en kadett som ska

2 Bonussystem innebér en att sjomannen far en extra gava i form av pengar da han
eller hon har stannat i rederiet ett visst antal ar. F.eks. 2 ar, 5 ar eller 10 ar. Summan
pengar den enskilde sjomannen far 6kar med aren.
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ga vagen till att bli 6verstyrman snabbt hamnar pa miljonbelopp. Man far heller inte
glémma bort att rakna med resekostnaderna, detta dven om inte alla rederierna la
nagon speciell fokus pa det. Intervjuobjekt 3 berattade dock att det ar en hel del
resurser som laggs pa resekostnader, i en sadan stor utstrackning att rederiet forsoker
placera sjomannen ombord pa fartyg som ar nara deras hemadresser. Férdelen med
att placera sjomannen pa ett fartyg nara dess hemadress &r att det blir en kortare restid
for sjomannen samtidigt som det blir en reducerad resekostnad for rederiet.

Intervjuobjekt 1 beréttar om en stor nackdel rorande ett 2:4 avlgsningssystem, att en
overgang till 2:4 skulle innebéra att rederiet skulle konkurrera ut sig sjalv. Detta
argument stottas upp av de tre andra rederierna, en 6vergang fran normala 4:4 till 2:4
for ett ensamt rederi skulle innebdra konkurs. Den storsta faktorn till konkursen

menar rederierna skulle vara ékningen i personalkostnader.

4.1.3 Sékerhet

Intervjuobjekt 2 ndmnde en nackdel med 2:4 avlésningssystem som
forskningsgruppen inte tidigare tankt pa rorande agandeskapet till fartygen. Det &r
aldrig detsamma personerna som léser varandra av, utan arbetslag 1 l6ser av arbetslag
2 som loser av arbetslag 3 som loser av arbetslag 1, och sa vidare. Detta betyder att
en diskussion mellan de som besitter samma stéllning ombord inte kan ha ett
gemensamt samtal, som t.ex. 2 styrman kan vid ett vanligt 4:4 avlésningssystem.
Detta kan enligt uppgifter som forts via rykten till rederierna skapa ett mindre
agandeskap till baten personen jobbar pd. Manskapet far inte samma agarskap nar de
endast ar tva veckor ombord di de kan komma ombord med en instillning att “nista
skift loser problemet”. Nagot som de flesta rederierna tog upp var just att

tillhérigheten ombord pa ett fartyg ar mycket battre &n vad den ar pa en rigg.
Samtliga rederier tror att ett 2:4 avlosningssystem hade varit negativt for driften av

fartyget dd kommunikationen hade blivit samre, nagot som skulle ha en paverkan pa

sakerheten.
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4.2 Seglande styrman

| detta underkapitel presenteras de resultat forskningsgruppen sammanstallt fran de
genomfdrda intervjuerna med styrman. Styrmannens erfarenhet och grad varierar,
nagot som forskningsgruppen ansett vara positivt. De intervjuade styrmannen har
dock alla en sak gemensamt, de jobbar for narvarande ombord pa norskagda

forsyningsfartyg.

4.2.1 Konkurrens

Angaende konkurrens mellan riggsallskapen och sjofartsbranschen var alla fyra
intervjuobjekten eniga om att riggsallskapen har en mycket stor fordel. Intervjuobjekt
6 papekade att det inte kommer vara nagra problem med att finna tillrackligt med
sjoman om det skulle implementeras ett 2:4 avldsningssystem, men da maste
rederierna forbattra sina rekryteringssystem. Argumentet backades inte upp av
intervjuobjekt 5 som papekade att det inte skulle finnas tillrackligt med nordiska
sjoman for att fylla ett tredje skift. Argumentet backades dock upp av intervjuobjekt 8
som papekade att flera av de nuvarande riggarbetarna som harstammar fran fartyg
skulle ga tillbaka till fartygen. Intervjuobjekt 8 namner att denne sékert skulle segla
hela livet som sjoman om ett 2:4 avlésningssystem infordes. Intervjuobjekt 7
papekade att det ar valdigt svart for rederierna att konkurrera mot riggsallskapen da

de erbjuder ett avtal dar man arbetar mindre och har hdgre 16n.

En fraga som kéandes aktuell for att forskningsgruppen skulle fa en utvidgad bild
kring hur ett 2:4 avlosningssystem paverkar intervjuobjekten var det delade
meningar. Fradgan handlade om ett riggjobb lockade intervjuobjekten. Intervjuobjekt 7
berattade att denne skulle ta jobbet direkt da hogre 16n och béattre avldsningssystem ar
lockande. Intervjuobjekt 8 sager att om det hade kommit ett sadant erbjudande sa
skulle det varderats och slutligen nog ocksa tackat ja. Intervjuobjekt 5 och 6 séager att
de skulle tackat nej till ett riggjobb nu, detta pa grund av att de hellre prioriterar att fa
ut sina aterstdende certifikat men att det skulle Gvervaga fragan vid en senare
tidpunkt. Vid en implementering av ett 2:4 avlosningssystem skulle
“utbildningstiden” for att 16sa ut hogre certifikat forlingas, detta da det finns regler

for hur lange man skall vara ute till sjoss for att fa ut sina certifikat.
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4.2.2 Ekonomi

Tre av de fyra styrmannen var Gverens om att de skulle kunna tanka sig att ga ner i
I6n for att fa mer frihet. Intervjuobjekt 5 menar dock att man inte borde ga ner i 16n
om ett 2:4 avlosningssystem skulle inforas eftersom sjoménnens léner redan ligger
under den niva som riggarbetarna ar pa. Intervjuobjekt 8 poangterade att de var
”sjomin och inte riggarbetare” och menar att det ar tva helt skilda branscher som man
inte ska blanda ihop. Personen skulle inte tanka sig ga ner i I6n utan anser att lénerna
ar bra som de &r idag.

En negativ aspekt som redan har tagits upp av rederierna bekréaftades daven av de
intervjuade styrmannen. Styrmannen var alla 6verens om att ett 2:4 avlgsningssystem
idag skulle leda till att rederierna blir tvungna att flagga ut sina fartyg, nagot som ses
negativt for skandinaviska sjofolk.

4.2.3 Sékerhet

Tre av de fyra intervjuade styrmannen trodde att sakerheten skulle férsdmras vid ett
inforande av ett 2:4 avlosningssystem ombord pa deras fartyg. Intervjuobjekt 6 som
var den enda som trodde motsatsen, att sidkerheten skulle forbattras trodde det pa
anledning att “instdllningen skulle vara en helt annan” om man enbart arbetade 2

veckor.

Intervjuobjekt 5, 7 och 8 som trodde att sdkerheten istéllet skulle férsamras
begrundade det pa bakgrund av att kommunikationen mellan de tre skiften skulle
riskeras att inte fungera, nagot som skulle kunna leda till samre sikerhet ombord.
Intervjuobjekt 8 citeras pa foljande sétt angdende sikerheten ombord: ”Skulle man
endast arbeta 2 veckor ombord sa skulle installningen hos manskapet vara att man

inte orkade ta tag i ndgot, och istdllet ldata ndsta skift [6sa problemet.”
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4.3 Icke seglande styrman

Har presenteras de resultat forskningsgruppen fatt genom intervjuer med f.d. styrman.
De f.d. styrmannen hade den gemensamma namnaren att de tidigare arbetat pa norska
forsyningsfartyg. Tillskillnad fran de tidigare intervjuerna var sakerheten pa rigg inte
ansedd som aktuell for att belysa problemstéllningen, dérfor presenteras enbart

konkurrens och ekonomi, tva punkter som anses aktuella.

4.3.1 Konkurrens

De bada intervjuobjekten berattade att det var friordningen pa rigg som var den
storsta faktorn till att de lamnade sjofartsbranschen. Intervjuobjekt 10 betonade att
den 6kade l6nen som tillkom sags som en bonus, men inget som denne ansag som ett
krav. Intervjuobjekt 9 lade dock vikt pa bagge faktorerna (battre friordning och l6n)
nar denne valde att soka sig till rigg. De tva f.d. styrmannen talade bada om att de tror
att ett 2:4 avlosningssystem hade varit mojligt, men endast med utflaggade fartyg.
Intervjuobjekt 9 betonade att denne bara trodde det skulle vara en méjlighet for befal,
mens underordnat, utlandskt, manskap skulle vara tvungna att ga en langre tid till

sjoss t.ex. 4-4 eller 6-6 avlosningssystem.

4.3.2 Ekonomi

Nar fragan kom upp om de intervjuade skulle kunna tanka sig att ga tillbaka till den
fartygsbelagda verksamheten vid en implementering av ett 2:4 avlésningssystem
svarade de bada ja, med en viss for behallning. Intervjuobjekt 9 citeras pa foljande
sitt: ”Hade jag fatt en 16nedkning som motsvarar de tva manader som vi pa sjon
arbetar mer &n de pa rigg, sa hade jag for min del 6vervagt att fortsatta jobba pa
fartyg.” Intervjuobjekt 10 har en annan instéllning gillande 16nen och
rotationsordningen, denne hade varit villig att g ned i 16n till ”en anpassad l6neniva”

for att Gvervaga att borja pa fartyg igen.
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4.4 Sammanfattning av resultat

Nedan visas en tabell for att ge en Gverskadlig blick 6ver de huvudpunkter som
presenterats i 4. Resultat. Oversikten & en sammanfattning dar det inte skiljs pa
varken rederier, styrman eller f.d. styrman. Kolumnen Kostnad innehaller de
nackdelar som de intervjuade personerna namnde mens kolumnen Nytta innefattar de

fordelar ett 2:4 avlgsningssystem skulle ha for den norska flottan av forsyningsfartyg.

Kostnad Nytta

Ekonomi o Okade lonekostnader for rederiet.
e Mindre I6n till sjoman

« Okade utbildningskostnader

Konkurrens e Lé&ngre utbildning o Brarekrytering
 Brist pa sjoman « Okad kompetens
e Risk for 6kat missndje e God publicitet

e Ejtapavsjoman

Sékerhet o Mindre &garférhallande

e Samre kommunikation

Tabell 2 ”Oversikt 6ver resultat”
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5. Diskussion

Detta kapitel ar dedikerat till diskussion av de insamlade data upp mot den beskrivna
teorin fran kapitel 2. Teori. Forskningsgruppen &r val medveten om att alla parter ska
komma fram till ett gemensamt beslut, ndgot som ofta kan anses som en svar process.
Detta kan endast goras om nagon valjer att analysera riskerna och eventuella for- och
nackdelar med ett 2:4 avlosningssystem. Rederiet riskerar mycket med ett 2:4
avlosningssystem och skulle darfor vara tvungna att gemensamt ta beslut med de
inblandade parterna. Karin Nyborg och Inger Spangen beskriver i en rapport fran
Statistisk sentralbyra om hur besluten utifran kostnads-nyttoanalys maste ske
kollektivt (Nyborg & Spangen, 1997).

5.1 Ekonomi

Den storsta barridren rederier har for att kunna genomfora ett 2:4 avlésningssystem
pa dess forsyningsfartyg ar ekonomin. Detta faktum om den ekonomiska barridren
har kommit fram klart och tydligt fran alla de intervjuer som har genomforts. De
intervjuade rederierna och styrménnen har beréttat att det inte & mojligt att idag ha
ett tredje manskapsskift ombord pa forsyningsfartyg da personalkostnaderna skulle
bli alldeles for hoga. Ett till skift innebar drygt 33 % 6kning i personalkostnader, och
tillsammans med andra kostnader som t.ex. avbetalningar pa lan, I6ner och
driftskostnader finns det inget utrymme for ett 2:4 avlosningssystem — och ett tredje
skift. Om man tittar pa James Reasons modell (figur 1, s. 7) som visar utvecklingen
av organisatoriska olyckor vill rederiets ekonomiska situation ingd som en
organisatorisk faktor. Ekonomin vill ha stor vikt huruvida ett rederi gar éver till ett
2:4 avlosningssystem eller inte. Man maste ocksa se pa vilken eventuell effekt en
sadan inforing vill fd for de lokala arbetsplatsfaktorerna eftersom det troligen
kommer att paverka sakerheten, trivseln och kompetensen ombord pa fartygen.
Rederiets utgifter &r redan utstrackta och de arbetar idag for att uppehalla en balans
mellan inkomster och utgifter. Om man skulle férsoka dndra den organisatoriska
barriagren maste man forst kontrollera att de andra barridrerna tillater en sadan
andring. Pa bakgrund av detta tror forskningsgruppen att en kostnads-nyttoanalys

maste ligga till grund innan en sadan éndring sker.

20



De uppgifter forskningsgruppen har fatt genom intervjuer med seglande styrmén har
gett gruppen en bild av att ett 2:4 avlosningssystem kanske hade varit en mdjlighet
om det samtidigt skedde en minskning i I16n for personalen ombord. Att minska lonen
for personalen ombord hade kanske varit en mojlighet och ett steg ndrmare ett 2:4
avlosningssystem. En &ndring i de lokala arbetsplatsfaktorerna kan paverka de
organisatoriska faktorerna positivt. Majoriteten av de intervjuade styrmannen och f.d.
styrmannen ar 6verens om att det ar ledighet man vill at; arbeta mindre och fa mer
frinet. En fraga som forskningsgruppen inte kunnat komma fram till ar med hur
mycket skulle 16nen behéva séankas. Hade all personal ombord varit villiga att ga ner i
I6n och hade 6kningen i resekostnader varit mojlig? De ar nya fragor som dyker upp

som rederierna maste ta stéllning till.

For sjomannens del skulle ett 2:4 avlosningssystem forlinga deras “utbildning” da
deras tid till sjoss skulle reduceras av att vara till sjoss halften av den normala tiden.
Det skulle innebdra att det tog langre tid for sjomannen att avancera upp i
stallningarna nagot som hade gett en lagre 16n under en langre period.
Forskningsgruppen stéller sig fragan om den ¢kade ledighet varje sjoman far hade
kunnat kompensera for det. I viss man, -ja” blev bekréftelsen av nagra av de
intervjuade styrmannen. Det kanske dock &r mer relevant att fraga blivande styrman,
kadetter, da de ar framtiden for rederiet och det &r deras utbildning som till storsta del
paverkas. Personerna som forskningsgruppen intervjuade var redan styrman, dar
I6negapen mellan graderna inte varierar lika mycket som steget fran att vara kadett
till att bli styrman. Se de bifogade tariffavtalen, bilaga 7 och bilaga 8 for narmre

detaljer kring léneutvecklingen hos styrmén respektive kadetter.

En viktig punkt ar just utbildningskostnaderna. Det ar nagot man maste ta i beaktning
da detta &r en stor kostnad for rederiet. Att uthilda en person fran att starta som kadett
till att ga vagen mot kapten ar en kostnad som snabbt gar upp mot miljonbelopp for
rederiet. Om man da skulle 6ka personalen ombord pa ett fartyg med ytterligare ett
manskapsskift skulle dessa kostnader 0Oka. Forskningsgruppen diskuterade
mojligheten om att en sadan kostnad hade kunnat undvikas om man fick en stor
rekrytering fran andra rederier och personal kom tillbaka fran oljeplattformar. Vid ett
sadant tillfalle hade inte rederiet behovt lagga resurser pa utbildningar for det nya

manskapet. Forskningsgruppen kom fram till att det endast hade varit en kortsiktig
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I6sning da det till och fran kommer nya krav pa vad sjoman ska ha for kurser och
utbildningar. Detta skulle da oavsett bli kostnader rederiet maste betala for. Nar de
nyrekryterade efter nagra ar slutar maste nytt folk anstallas som inte har den

kompetens som rederiet kraver. Da hamnar rederiet efter nagra ar pa ruta ett igen.

Ett forsok att kontakta ett storre och valkant oljebolag har gjorts for att fa ta del av
dess tankar om ett 2:4 avlosningssystem, men utan framgang. | utgangspunkt var
denna tanke tagen for att bade rederier och styrman talar om att ett 2:4
avlosningssystem inte kan ske om inte oljesdllskapen ar villiga att betala den extra
kostnaden. Det intressanta hade varit om man fick héra vad oljeséllskapen verkligen
tycker om att betala for ett 2:4 avlgsningssystem. Rederierna tror att riggsallskapen
skulle fa problem med rekrytering av personal i fall rederierna skulle inféra ett 2:4
avlosningssystem.  Att  hdja l6nerna eller  forbattra  fri-ordningen  for
plattformspersonal var tankbara tilltag som rederierna i sadant fall skulle frukta.

5.2 Trivsel ombord

Som forklarat i kapitel 4.2.1 Konkurrens framkommer det tydligt att de intervjuade
styrmannen trodde att de skulle kunna jobba langre till sjoss om de arbetade pa ett
fartyg som hade ett 2:4 avldsningssystem. Men skulle trivseln ombord forbattras av
att ett tredje skift?

De tillfragade rederierna och styrmannen tror inte att det hade varit fallet, nar
agarskapet till fartyget minskar da vidkommande endast ar pa plats halften av tiden
blir det ocksd litt att “skjuta” pa problem eller underhall som vanligtvis uppstar
ombord. Med en mentalitet att vara ombord halften av den vanliga tiden far den
seglande personalen inte samma tillknytning om att se dess arbetsplats som ett hem,
och av den anledningen skulle ocksa valfarden ombord kunna forsamras. Miljon som
en helhet skulle dock kunna starkas genom att manskapet ombord inte ar borta lika
lange fran familj, vanner eller liknande. Samtidigt kan en andring fran ett 4:4
avlosningssystem till ett 2:4 avlosningssystem leda till en samre gemenskap da
kontakten i manskapet minskar. Forskningsgruppen kan av den tvetydiga tolkningen

inte dra nagon slutsats kring huruvida miljon hade forandrats positivt eller negativt
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ombord. Det hade antagligen varit delade meningar om det inom varje rederi och
ombord pa varje fartyg. Det svara ar att forsvara en sadan andring, i detta fall
andringen i avlosningssystem mot vad det ger for nytta. Om sjomannen blir njdare

men miljén ombord forsamras kan det ses som ett moment 22°.

Forskningsgruppen utgar fran att det ar viktigt att ha en god miljo ombord. Bade for
personalen och for skicket av fartyget. Genom att gora en ordentlig analys av miljon
ombord kan rederiet fa information om hur resurser bor anvandas for att bevara eller
hoja statusen for personalen ombord pa ett fartyg. Att anvanda sig av en kostnads-
nyttoanalys kan tydliga for- och nackdelar upptdckas. Det viktiga med kostnads-
nyttoanalysen &r att hitta en balans mellan just nytta och kostnad. Forskningsgruppen
menar helt klart att trivsel ombord &r en viktig arbetsplatsfaktor som igen vill kunna
ha betydelse for kompetensen ombord (genom att man behaller personal). Om man
ser pa Hollnagels klassificering av barriarer vill kompetensen vara en del av den

immateriella barriar som kan bidra till att skador och olyckor uppstar.

En annan aspekt som &r viktig att belysa i detta underkapitel & missndjet rederierna
tror kan uppsta inom rederiet om de skulle infora ett 2:4 avlosningssystem pa ett eller
flera av deras fartyg men utan att gora det pa alla. De flesta sjomédn inom rederiet
skulle troligtvis sokt till detta eller dessa fartyg. Det innebér att missndje skulle kunna
genereras inom rederiet, nagot som i sin tur kan forsamra trivseln hos manskap som
inte gar 2 veckor ombord och 4 veckor fri. Forskningsgruppen anser att om ett 2:4
avlosningssystem ska inforas sd maste det ske ombord pad samtliga av de fartyg
rederiet driver for att undvika missndje. Andring till ett 2:4 avlosningssystem ombord
pa enskilda fartyg skulle kunna ses som ett latent fel for trivseln ombord. Man mérker
inget d& ordningen infors men missndjet dkar successivt och kan slutligen bidra till
att en olycka ombord kan ske. De intervjuade rederierna berattade att de foljer
tariffavtal och gor darfor inga undantag for alternativa avlosningssystem. Detta
begransar mojligheten till att infora ett 2:4 avldsningssystem, eller atminstone testa

ett sadant avlosningssystem. Missndje med olika avlosningssystem &r idag inget

® Moment 22: Ett cirkelresonemang eller ett slags dodlage som inte leder ndgonstans.
Ett exempel &r: For att fa ett jobb, da maste du ha erfarenhet. Men for att fa
erfarenhet, da maste du ha ett jobb.
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aktuellt problem hos de rederier forskningsgruppen intervjuade eftersom de inte har
nagon skillnad i avlosningssystem ombord dess fartyg inom den norska sektorn.

Missndje, eller snarare avundsjuka, kan idag lattare uppsta pa de fartyg dar
fartygspersonalen arbetar med andra klienter ombord. Manga av de kontrakt
rederierna har & med fartyg som &r aktiva inom marknader som till exempel subsea,
vilket vanligtvis inkluderar annan personal ombord. Denna externa personal brukar
vanligtvis arbeta en kortare period till sjoss, och ett 2:4 avlésningssystem hor inte till
ovanligheterna. Fartyget maste oftare aka in till land for att byta ut den externa
personalen, samtidigt som dess egen personal har ytterligare 2 veckor av arbete kvar.

5.3 Kompetens

Det har framkommit att en implementering av ett 2:4 avldsningssystem troligtvis
skulle vara bra for rederiets rekrytering. Forskningsgruppen ser det som en potentiell
kompetenslosning da franfallet fran rederiet troligtvis skulle minska samtidigt som
manga ombord pa plattformar skulle valja att ga tillbaka till den fartygsbelagda
verksamheten som de harstammar fran. Rederierna hade fatt ett storre urval av
potentiell personal, ndgot som skulle kunna starka rederiets kompetens. Med god
kompetens inom rederiet hade de antagligen skapat ett mycket gott rykte omkring sig
eftersom rederiet hade fatt en storre, och i synnerhet god, publicitet. Att som rederi ha
en god publicitet och anseende hade i sin tur kunnat leda till fler kontrakt da rederiet
blir mer eftertraktat. Fordelen med att fa ett stort antal sokande till rederiet ar att
personalen som rekryterar lattare skulle kunna valja ut de aktuella personerna med

onskad erfarenhet.

De intervjuade rederierna berattade dock att de troligtvis skulle fa ett stort problem
vid inforandet av ett 2:4 avlosningssystem — de skulle fa svart att fylla sina fartyg
med ett tredje skift. Bristen pa sjoman &r stor, och den okar hela tiden. | media
rapporteras det frekvent om bristen pa sjomén och att det ar for fa som utbildas for att
tacka det kommande behovet. Forskningsgruppen har genom bade intervjuer och
media fatt uppfattningen av att en stor del av sjomannen forsvinner till de stora

séllskapen engagerade inom sektorn for riggverksamhet. Tove Mongstad Aspgy och
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Jon Rogstad skriver i en Fafo-rapport fran 2013 om bekymringen av det antalet
skandinaviska sjoman som vantas minska till ar 2020. Aspgy och Rogstad beskriver
att det ar ett samlat rekryteringsbehov av dacksbefal, maskinbefal och nautiker med
totalt 10 000 personer fram till ar 2020. | Fafo-rapporten laggs argument som t.ex. att
beféal forsvinner till rigg och att det idag inte utbildas tillrackligt med befal fram
(Mongstad Aspgy & Rogstad, 2013).

Forskningsgruppen tror att en méjlig orsak till att sjomén soker sig till rigg beror pa
dess goda formaner, sa som den Okade Iénen och den forlanga friheten i
avlosningssystemet. Att arbeta tva veckor for att sedan vara ledig fyra veckor ar
nagot som manga i dag vill, detta leder till att rederierna far svart att behalla
kompetent personal. Forskningsgruppen tror att ett 2:4 avldsningssystem ombord pa
fartygen hade reducerat franfallet och skapat en battre balans mellan de tva
naringarna. Det som skulle krdvas for att detta hade fungerat skulle ha varit ett
samarbete mellan rederierna, rederiforbundet och oljeséllskapen. Om skillnaderna
mellan rederierna och riggséllskapen fortsatter att 6ka som den gor idag kommer
rederiernas nuvarande rekrytering kunna forvarras. Risken finns da att rederierna &r
tvungna till att soka billigare, utlandsk, arbetskraft. Detta skulle kunna leda till en
sdmre kompetens inom rederiet och medféra stérre risker vid utférande av arbeten. |
detta fall skulle den sémre kompetensen kunna klassificeras som ett eventuellt latent

fel i forhallande till James Reasons organisationsteori.

5.4 Sakerhet

Detta kapitel tar upp de sékerhetsperspektiv.som mdjligen &r att finna vid ett
implementerande av ett 2:4 avlosningssystem ombord pa norska forsyningsfartyg. |
kapitel 4.2.3 Sakerhet talar de aktiva sjobefdlen om huruvida de tror att ett 2:4
avlosningssystem skulle paverka sakerheten ombord pa fartyget antingen positivt
eller negativt. Resultatet som visas ar att en majoritet av de intervjuade tror att
sakerheten hade minskat just pa grund av att kommunikationen mellan skiften hade
fallerat. De intervjuade rederierna tror aven att sa skulle fallet vara, men tillagger
aven att man riskerar att fa en bristande sakerhet vid en minskad tillknytning till

fartyget, d.v.s. da dgandeskapet minskar.
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Forutom att kommunikationen hade varit en potentiell fallgrop for sékerheten ombord
utgick forskningsgruppen i ett tidigt skede fran Dik Gregory och Paul Shanahans
guide om trotthet (eng: fatigue) fran 2010 och ansag att det ar relevant ur ett
sakerhetsperspektiv. De beskriver olika orsaker som kan spela in pa trotthet, bland
annat arbetsmangd och somnbrist, saker som kan aterfinnas ombord pa
forsyningsfartyg. Forskningsgruppen utgick darfor fran att en olycka som sker i slutet
av ett skift dar en styrman fattat fel beslut skulle kunna undvikits om personen endast
arbetat tva veckor istdllet for fyra veckor. Detta just pd grund av att ett 4:4
avlosningssystem kan leda till att personen ar mer trott och sliten efter att ha varit tva
veckor langre ombord. Detta skulle i sadana fall vara ett exempel pa det som James
Reason klassificerar som ett aktivt fel. I en studie fran 2001 skriver dock Smith om
relation mellan trotthet och olycksstatik. Smith’s studie visar att majoriteten av de
olyckor som sker till sjoss sker i borjan av turen, under de forsta timmarna av arbete
hos skiftet samt under lugna vaderleksférhallanden (Smith citerad i Hetherington,
Flin & Mearns, 2006). Detta var for forskningsgruppen éverraskande statistik varav
forskningsgruppen ocksa kande ett behov av att diskutera mojligheten att de
intervjuade styrméannen inte var medvetna om det faktum att komma pa jobb efter att
varit ledig en langre tid kunde ses som en bristande barriar for sakerheten ombord. Ur
ett hypotetiskt tankesatt med fokus pa statistik ser man att inforandet av ett 2:4
avlosningssystem ombord pa norska forsyningsfartyg skulle kunna skapa fler av
dessa fallgropar. Istallet for att utsattas for risk vid starten av nytt manskapsskift en

gang i manaden skulle detta innebéra att risken uppstar tva ganger i manaden.

Som tidigare namnt i kapitel 5.2 Trivsel ombord talade samtliga intervjuobjekten om
agarforhallande. Det namndes att vid ett minskat agarforhallande riskerar man att
bidra negativt till den psykosociala arbetsmiljon. Vid ett minskat dgarforhallande kan
det dven bidra till ett forsamrat underhall av fartyget. Det kan bero pa flera orsaker,
bland annat att man inte tar lika mycket ansvar och det finns en risk for att det skjuts
pa arbetsuppgifter eftersom det kan finnas en mentalitet om att “det dir kan niista
man ta”. Underhall av fartyg &r nagot som en kapten ombord maste vara tydlig med.
Dennes roll som ledare maste visa personalen att en andring i rotationsordning inte

paverkar deras installning gallande underhallet av fartyget. Den tredje barriaren som
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namns i kapitel 2.3 har just fokus pa ledarens roll och hur denne kan paverka hur
andra fattar sina beslut.
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6. Konklusion

Den stora globaliseringen inom den maritima sektorn har latt till att rederier idag star
infor stora utmaningar. De redan hért konkurrerade rederierna “slass” for att inte
behdva flagga ut men samtidigt kdmpar de for att behalla skandinavisk personal
ombord pa deras fartyg. For att ge en 6versikt 6ver vad ett 2:4 avlosningssystem kan
leda till har forskningsgruppen punktat upp foljande:

» Ekonomiskt stod fran oljebolagen anses nodvandigt for mojligheten for ett 2:4

avlosningssystem.

e Forskningsgruppen fick genom intervjuerna Kklart for sig att ett minskande i

agarskap skulle resultera i att trivseln ombord skulle minska.

o Om ett 2:4 avlosningssystem hade inférts skulle det varit tvunget att ske pa
alla fartyg inom samma rederi p.g.a. av missndjet som skulle spridas inom

rederiet.

e Forlust av existerande personal till plattform skulle troligtvis minska vid ett
inforande av ett 2:4 avldsningssystem nagot som kan resultera i en langre

karriar som sjoman.

e Sékerheten skulle med storsta sannolikhet blivit lidande vid inférandet av ett
2:4 avlosningssystem. Detta eftersom kommunikationen mellan de tre skiften

skulle riskera att fallera.

Forskningsgruppen har funnit tydliga indikationer pa att personal ombord pa fartygen
hade stannat kvar inom rederiet om ett 2:4 avlosningssystem hade inforts. Personalen
ombord lockas av sjo-yrket men soker sig till oljeplattformarna p.g.a. av 6kad 16n och
frinet. Om ett 2:4 avlosningssystem skulle inforas ombord pa forsyningsfartyg skulle
intresset att jobba kvar ombord Oka eftersom det & pa fartyg majoriteten av

sjomannen anser sig hdra hemma.
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7. Forslag till kommande bachelor-uppsatser

Den ekonomiska situationen idag tillater inte att rotationsandringar sker, detta
har bekréftats genom de intervjuer som gjorts. Forskningsgruppen tror att ett
2:4 avlosningssystem, ur ekonomisk synpunkt, enbart & mojligt om
finansiering sker fran oljebolagens sida. Huruvida oljebolagen &r villiga till att
finansiera ett sadant system &r nagot vi enbart hort genom obekréaftade rykten.
Forskningsgruppen uppmanar darfér de kommande studenterna som ska

skriva en bachelor-uppsats till att finna det ut.

Forskningsgruppen uppmanar aven kommande studenter att genom perspektiv
fran det Norska Rederiférbundet undersoka dess stallning och asikter kring
4:4 avlosningssystem gentemot 2:4 avlosningssystem. Vilka hinder finns fran

Rederiforbundet? Hur skulle oljebolagen svara med rekrytering?
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Bilaga 1 ”’Mail till rederier”
Hej!

Vi ar tre nautikkstudenter pa Hggskolen Stord/Haugesund som nu haller pa med
den avslutande bachelor-uppsatsen. Temat for uppgiften ar att se pa mojligheten
for ett 2:4 avlosningssystem pa Norska forsyningsfartyg.

For att forsta tankegangarna i detta, 6nskar vi att intervjua cirka 5 personer,
(var Ni dr en av dessa), med en ledande stéllning och god insyn i manskaps-
koordineringen vid rederier som sysslar med forsyningsvaror till plattformar,
med s.k. “supply fartyg”.

Fragorna kommer kretsa sig kring kostnader for manskap, for- och nackdelar
vid inférande av ett 2:4 avlosningssystem, vad som kravs for att ett 2:4 ska bli
mojligt och hur mycket oljebolagen styr gallande avlsningssystem.

Vi 6nskar att intervjua dig for en utokad forstaelse, fran rederiets synsatt, pa hur
Ni ser pa ett 2:4 avlosningssystem. Intervjun kommer att ta ungefar 30 minuter,
och tillsammans enas vi om tid och plats. Har du inte ndagon maéjlighet att
medverka fysiskt vid en intervju, kan vi intervjua via telefon, Skype eller e-post
om sa onskas. Vi sitter stort pris pa om du siger ja till att vara med och vill tacka
pa forhand.

Vi har bifogat en fil som visar hur upplysningarna blir behandlande och hur vi
utfor intervjuerna.

Om det dr nagot ni funderar 6ver sa kan ni kontakta oss pa
Pojan.Teymouri@hotmail.com eller pa telefonnumret 405 816 60

Vi ser framemot ett personligt mote med er,
Med vanliga halsningar

Filip Carlsio

Filip De Geer
Pojan Teymouri
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Bilaga 2 ”"Information gallande intervju”

Information gillande intervju.

Upplysningarna kommer bli behandlade konfidentiellt, och inga enskilda
personer kommer kunna bli identifierade i den fardiga uppgiften. Vi kommer att
ta anteckningar medan vi pratar, och ar det okej for er kommer vi dven att
anvanda en bandspelare. Detta material kommer att forvaras endast tillgangligt
for oss. Vi uppskattar om du sager ja till att lata dig bli intervjuad, samtidigt ar
det viktigt for oss att du forstar vad intervjun gar ut pa och att du ar enig i de
avtal vi ingar.

Du har mojlighet till att dra dig ur projektet nar som helst utan att ange nagot
skal for detta. Du kan ocksa lata bli att svara pa individuella fragor under
intervjun.

Om det dr ndgot du undrar 6ver kan du ringa oss pa 405 816 60, eller sinda en
e-post till pojan.teymouri@hotmail.com.

Dar som du séger ja till att 1ata dig bli intervjuad ar det bra om du skriver under
pa de medgivande som du finner nederst i detta informationsark. Saddana

medgivande ar standard vid alla forskningsintervjuer och anvands for att sdkra
att den som blir intervjuad har fatt alla n6dvandiga upplysningar som kravs for
att bli intervjuad, och att den som blir intervjuad forstar vad intervjun gar ut pa.

Vi sander en kopia pa det slutgiltiga arbetet om sa 6nskas. Vi tar vid intervjun
med oss en kopia pa detta informationsark som du da kan skriva under. Om vi
bestammer oss for en telefonintervju uppskattar vi om du sinder medgivandet
till oss pa adressen som visas har nedan.

Med vanliga halsningar

Filip Carlsio Bjgrnsons gate 33, 5528 Haugesund
Filip De Geer Bjgrnsons gate 33, 5528 Haugesund
Pojan Teymouri Bjgrnsons gate 33, 5528 Haugesund

Medgivande for att delta i en intervju:
Jag har mottagit skriftlig information och ar villig till att delta i studien.

Signatur .......coceeeiier e Telefonnummer ..........ccccceiievinnennne
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Bilaga 3 ”Fragor till rederier”

e Ar avldsningssystem en resurskriavande frdga som ni arbetar med?

e Hur gdr ni till vdga nar ni bestdmmer er for att anvanda er av ett visst

avlosningssystem?

e Har ni, rederiet, diskuterat mojligheterna for att implementera ett 2:4

avlosningssystem?

e Skulle ett 2:4 avlosningssystem leda till att ni blir mer

konkurrenskraftiga? Vad tror Ni?

e Vad ska till for att det skall bli ett 2:4 system hos er, pa era

forsyningsfartyg?

e Om det skulle bli ett 2-4 system hos er, vad skulle for- och nackdelarna

kunna vara, tror Ni?

¢ Hur manga av era anstallda uppger att rotationsordningen ar orsaken till

att de slutar?
e Hur gar ni tillvaga for att behalla er personal?

e Var, i huvudsak bor er personal?
- Vid boende nidra ménstringsplats, skulle ett 2-4 system vara mer
aktuellt? Som pilotprojekt?
e Vad innebar ett 2:4 system for logistiken av er personal?

- Blir det ndgon skillnad jamfort mot ett 4:4 system?

e Har 2:4 systemet ndgon gang varit aktuellt ndr man har ingatt ett

kontrakt med nagot av de stora oljebolagen?
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Har oljebolagen erbjudit er ett 2-4 system?

Vet ni om det finns ndgon undersokning/6versikt om hur manga som

slutar pa bat pga. rotationsordningen? Kan vi ta del av det?

Vid ett inforande av 2:4 system hur mycket extra personal kravs, finns

det ndgon undersokning som ni (rederiet) utfort som vi kan ta del av?
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Bilaga 4 ”Fragor till styrman”

Hur ldnge har du seglat till sjoss?

e Vilken dr huvudorsaken till att du ville borja arbeta till sjoss?

e Under tiden ni ar ute till havs, ar 2:4 system en stor diskussion ombord?

e Tror du att du skulle kunna jobba langre till sjoss om du hade ett 2-4

system?

e Tror du sdkerheten ombord 6kar om du jobbar i ett 2-4 system?

e Skulle du kunna ga ner i 1on for ett 2:4 avlosningssystem?

e Vad skulle du anse vara positivt med att inféra 2-4 ombord respektive

negativt?

e Lockar ett riggjobb dig? Om ja/nej, varfor da?

e Hur ldnge ser du for dig att du kommer arbeta till sjoss innan du gar i

land/rigg?

e Tror du att det ar ett problem att fa tillrackligt med sjomén om det blir ett

2:4 system?

e Kan ett 2:4 system leda till att rederiet flaggar ut, vad tror du?

e Vilka dndringar tror DU rederier bor gora for att halla kvar sjofolk

langre?
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Bilaga 5 ”Fragor till f.d. styrman”

Varfor gick du i Land/rigg?

Hade du kunnat segla igen om det skulle bli ett 2:4 system?

Tror du att det finns mdjlighet till ett 2:4 system?
- Och vad ska till?

Om det inte alls finns mojligheten till ett 2:4 system vad ska da forandras

sa att folk inte drar sig till land/rigg?

Under din period till sjoss, har rederierna tagit det seriost med fragan

angaende ett 2:4 system?

Vad ér skillnaden mellan ett riggjobb och jobb pa fartyg?

Har du hort ndgot rykte om att t.ex. ett oljebolag erbjudit rederierna ett

2:4 system?

Vad ar det storsta snacket pa rigg angdende 2:4/4:4 system?

Vad ska till for att det ska bli ett 2:4 system enligt din mening?

38



Bilaga 6 ”Generell mall for intervju”

Generell mall for intervju
Information (2 min)

1. Startar med att presentera gruppen (Filip, Filip och Pojan).
Avgangsstudenter pa Hggskolen Stord /Haugesund, nautik.

2. Informera om bachelor-uppsatsen, huvuduppgift for tredje aret, 15 hp

3. Beraitta om hur viktigt det ar for oss att intervjuobjektet ar med pa detta,
en stor hjalp

4. Informera intervjuobjektet hur intervjun dokumenteras med
bandspelare och anteckningar samt beratta hur informationen kommer
anvandas till analys i arbetet.

5. Beratta om sekretessen rorande arbetet.

6. Informera om att intervjuobjektet har ratt att avsluta intervjun eller att
han kan avsta att svara pa fragor.

7. Langden av intervjun ca 30 min.

Under Intervjun

1. Starta bandspelaren.

2. Stéll fragorna, 1at personen prata till punkt. Var beredd pa att stélla
uppfoljningsfragor. En person staller fragorna.

3. Eventuellti slutet av intervjun stalla fragor for att klara upp oklarheter.

4. Stanna bandspelaren.

5. Tacka for intervjun.

6. Erbjuda en kopia pa allt som har spelats in.
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Bilaga 7 "Tariffavtal styrman”

BASISLONNTABELLER GJELDENDE FRA 1. NOVEMBER 2013

Overstyrma

nn

Manedslenn Kl./stilling 0ar

1

OO NoOOIAS W

1. styrmann

Manedslenn

1

L oNOoO OIS LN

2, styrmann

Manedslenn

1

O OO, W

49 640
50 633
51 645
52 678
53732
54 807
55903
57 021
58 161

Kl./stilling 0ar
45789
46 476
47173
47 880
48 599
49 328
50 067
50 818
51 581

Kl/stilling 0ar
43438
44 090
44751
45422
46 104
46795
47 497
48 209
48 933

Utdrag fran tariffavtal som visar I6neutvecklingen for styrman.

1ar
50732
51747
52782
53 837
54 914
56 012
57133
58 275
59 441

1ar
46 613
47 312
48 022
48 742
49 473
50 215
50 969
51733
52 509

1ar
44 220
44 883
45 556
46 240
46 933
47 637
48 352
49 077
49 813

Jar
51 848
52 885
53 943
55 022
56 122
57 245
58 389
59 557
60 748

Jar
47 452
48 164
48 886
49 620
50 364
51119
51886
52 664
53 454

Jar
45016
45 691
46 376
47 072
47778
48 495
49 222
49 961
50710

5ar
52 989
54 049
55130
56 232
57 357
58 504
59 674
60 867
62 085

5ar
48 306
49 031
49 766
50 513
51270
52039
52 820
53612
54 417

5ar
45826
46 514
47 211
47 919
48 638
49 368
50 108
50 860
51623

8ar
54 155
55 238
56 342
57 469
58 619
59 791
60 987
62 207
63 451

8ar
49 176
49 913
50 662
51422
52193
52976
53711
54 577
55 396

8ar
46 651
47 351
48 061
48782
49 514
50 256
51010
51775
52 552

10 ar
55 346
56 453
57 582
58734
59908
61106
62 329
63 575
64 847

10 ar
50 061
50 812
51574
52 348
53133
53 930
54739
55 560
56 393
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Bilaga 8 "Tariffavtal kadetter”

§2 QKONOMISK STONAD UNDER KADETTIDEN OM BORD

2.1 Stenad

Kadetten ytes en gkonomisk stenad i forbindelse med opplaeringen om bord, nevnt i

pkt. 1.1. ovenfor som felger:

Tjenestetillegg Manedsstgnad Overtidssatser
0 — 6 maneder 13810 150,65
6 — 12 maneder 16095 175,60
12 — 24 maneder 18420 200,95

Utdrag fran tariffavtal som visar l6nenivan for kadetter
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