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Sammanfattning

Bachelorarbetet ”En fortsatt karridr till sjoss?” erbjuder en 6versikt av de faktorer som
paverkar norska sjoofficerares attityd till sjgmansyrket inom offshorenaringen, sa att
rederierna kan erhalla kunskap inom amnet och inféra eventuella atgarder. Bakgrunden till
arbetet ar information fran ett lokalt rederi om hur de forlorar sina kadetter till andra
yrkesgrupper efter kadettiden. Pa ett bachelorseminarium vid Hogskolan Stord/Haugesund
under hdsten 2012, uppmanades studenter vid HSH att utforska vad man kan gora for att
atgarda detta.

Denna uppmaning ledde till en problemstallning som fokuserar pa att hitta orsakerna till
problemet och eventuella atgarder. Tidigare litteratursstudier indikerar att problemet inte
enbart omfattar kadetter, utan ocksa fardigutbildade sjoofficerare. Detta projekt bygger
saledes pa intervjuer med sju nuvarande och fyra fore detta sjdofficerare, dar de nuvarande

officerarna ar anstéllda hos tva rederier i Haugesundsregionen.

Information fran intervjuerna visar pa en rad forhallanden som paverkar en fortsatt karriar till

sjoss, dar de mest avgorande forhallandena &r ledighet, 16n och kommunikationsmojligheter.



Forord

Vi vill passa pa att tacka de rederier som har hjalpt oss under arbetes gang. Vi 6nskar att
bevara deras anonymitet, men Ni vet vilka Ni &r och ska ha tusen tack for hjalpen. Vi vill
aven tacka de officerare som tog sig tid att medverka i intervjuerna. Utan Er och rederierna
hade inte arbetet varit mojligt att genomfora.

Storst tack gar till var entusiastiske vagledare Bjarne Vandeskog som hjalpt oss fran borjan
till slut och hela tiden visat stort intresse. Han har visat stor kunskap och god
vagledningsformaga under arbetets gang.

Arbetet betyder mycket for oss som framtida sjdofficerare. Att fa en inblick i attityden inom
sjomansyrket idag har varit bade intressant och larorikt. Vi kommer ta med oss kunskapen

fran arbetet i vara framtida karriarer.



Ordfortydligande

Avlésningssystem — Den period man arbetar respektive &r ledig.
2:4 Avlosningssystem — Innebar att man arbetar tva veckor och ar ledig fyra veckor.

4:4 Avlosningssystem — Innebér att man arbetar fyra veckor och ar ledig fyra veckor.
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1 Inledning

1.1 Inledning

Norska offshore-rederier upplever ett stort problem med att behalla sina anstallda Gver lang
tid. De investerar stora summor i att utbilda sina kadetter till hogre befél. Ett rederi har namnt
att de spenderar 7-800 000 kronor pa att vidarutbilda en anstélld fran kadett till hogre
beféalsposition. Om den anstéllde skulle sluta tidigare an vad rederiet har rdknat med, medfor
detta stora kostnader for rederiet. Detta medfor dven rekryteringskostnader for nya anstallda.
Det ar saledes problematiskt for rederierna nar officerarna lamnar sjoyrket i ett relativt tidigt

stadie i karriaren.

Som officerare med certifikat &r man inte bara efterfragad inom sjofarten. En artikel i
Haugesunds Avis rapporterar att sjoofficerare &r attraktiva till en rad olika sjorelaterade yrken
i land (Haugesunds Avis, 2012). Aftenbladet och NRK rapporterar om en akut brist pa norska
officerare och hur det for tillfallet forsvinner fler officerare &n vad det utbildas. Antalet som
pensioneras arligen ar mellan 300 till 350 officerare, da har man inte raknat in franfallet till de
landbaserade yrkena. Varje ar utbildas mellan 250 till 350 officerare. Trots detta fattas 100
stycken varije ar, all erfarenhet tyder pa att manga av dessa forsvinner under kadettiden
(Aftenbladet, 2012) & (NRK, 2013). Rapport frain NRK (NRK Hordaland, 2012) havdar att
manga sjoman gar over till andra yrken, nagot som ocksa bekraftas av samtal med
sjoofficerare i denna studie. | samtliga artiklar ovan namner @yvind Bardsen, daglig ledare pa
Maritimt Opplearingskontor, bortfall bland befintliga officerare och brist pa nyutbildade

officerare.

Att ha lojala officerare gynnar inte enbart rederiet ekonomiskt, annu en fordel &r att rutiner
och sakerhet &r inarbetade hos officerarna, vilket leder till att rederiet kan halla en hogre
standard. En intressant fraga ar varfor man forst pakostar sig en utbildning i tre ar till nagot
man vill bli, for att senare avsluta karriaren till sjoss i ett tidigt skede. Vilka faktorer spelar in

nar man valjer bort ett vélbetalt jobb, dar man &r ledig halva aret?

De problem som rederierna upplever med att inte fa behalla sina anstéallda under en langre tid,
skapar behov for en studie dar man undersoker de forhallanden som paverkar officerarnas val
att bli kvar eller sluta till sjoss. Man kan inte atgarda ett problem innan man kanner till

orsaken.



1.2 Problemstéllning

Utgangspunkten for arbetet ar att det vore en fordel for rederierna om deras officerare forblir
till sjoss under en storre del av karridren an i dagslaget. FOr att uppna det har malet, ar det
nodvandigt att skapa en forstaelse for de faktorer som officerarna vardesatter i dagslaget
angaende deras anstallning. Dessa faktorer kan rederierna forstarka och utveckla, samt atgarda
de faktorer som gor att officerarna valjer att byta yrke. Problemstéllningen ar saledes tvasidig.

Syftet med arbetet &r att ta reda pa de forhallanden som gor att officerare forblir till sjoss
idag och i framtiden, samt de forhallanden som kan paverka officerarna till att valja ett annat

yrke.
1.3 Metod

Som en del av arbetet utfordes en kvalitativ undersokning i form av intervjuer. For att fa en
grundlig forstaelse av asikter om ett yrke till sjoss, blev bade nuvarande och fore detta

officerare intervjuade.
1.4 Avsikt med uppgiften

Avsikten med arbetet &r att erbjuda rederierna kunskapsbaserade resurser for deras arbete med

att forlanga karriaren for officerare.

Trots en fin tillvaro till sjoss havdar rapporter i massmedia (NRK Hordaland, 2012) att det ar
manga som gar over till andra yrken, ndgot som bekréftades i intervjuerna. Det finns flera
andra arbetsplatser som erbjuder minst lika stora fordelar som rederierna och som for vissa
kan ses som mer lockande an fordelarna man har vid en anstallning till sjoss. Det blir darfor
intressant att understka huruvida dessa fordelar ar mojliga att inféra inom maritim sektor,

eller vilka konkurrensmedel den maritima naringen har gentemot detta.

Slutresultatet av arbetet hoppas vi leder till att rederierna far en klarare syn i vad regionens
officerare har for synpunkter angdende deras anstéllning och hur detta paverkar deras vilja att
vara till sjéss. Forhoppningen med arbetet &r att rederierna ska fa en battre insyn i de
forhallanden som paverkar sjomannens arbetsmotivation och hur de kan styra detta i en

positiv riktning i framtiden.



1.5 Avgransningar

Aven om sjofarten ar en global marknad och innefattar hela vérldens handelsomrade, &r
arbetet begransat till nordiska sjéofficerare. Detta pa grund av att manga officerare i norska
rederier ar fran nordiska lander. Eftersom sjéfartsmarknaden innefattar manga typer av sjofart
och skillnaderna ar stora, dr arbetet enbart inriktat pa offshorebranschen. Offshorebranschen
dominerar den lokala marknaden i Rogaland och att skriva ett arbete om offshorebranschen &r
darfor en stor fordel. Fordelarna ar bland annat tillgang till information samt att uppratta
kontakt med rederierna underlattas. Till foljd av offshorebranschens dominans och storlek
kravs ett arbete som lagger all fokus pa enbart detta omrade.

Arbetet ar avgransat i den man att eventuella skillnader, regionalt eller nationellt, inte kommer
att redogoras. Olika individkarakteristiker, till exempel kon eller typ av sjoofficerare &r heller
inte nagot som arbetet kommer praglas av. Arbetets fokus ligger i de namnda forhallandena
och inte i enskilda individers svar. Arbetet &r &ven avgransat till en kvalitativ undersokning,
vilket medfor att svaren inte kan generaliseras da ingen statistisk undersokning ar utford som

kan stodja detta.
1.6 Uppbyggnad av arbetet

| de forsta delarna av arbetet presenteras en sammanfattning av historien bakom
offshorebranschen for att ge lasaren en djupare inblick i hur branschen har utvecklats, och hur
det kan ha paverkat problemstallningen. Déarefter presenteras metoder och teorier som anvants
i arbetet. Arbetet ar uppbyggt sa att upptackter fran intervjuerna presenteras i ett separat
kapitel for att fa en 6vergripande inblick. Efter att det har presenterats kommer
diskussionskapitlet knyta ihop upptackterna med existerande kunskap inom omradena som
upptéckterna beror. Slutligen kommer ett konklusionskapitel dér svaren till

problemstéllningen presenteras.



2 Bakgrund

2.1 Historia

For att fa en klar bild 6ver hur sjofarten har utvecklats, ar det viktigt att beratta lite om Norges
offshorehistoria. En viktig del ar att forsta hur bemanningen av skepp paverkades av

utvecklingen.

Ar 1969 fann ”Ocean Traveler” Nordsjons forsta oljekilla — Ekofisk. En helt ny industri
skapades i Norge som forde till nya arbetstillfallen och 6kad arbetskraft (Norsk olje & gass,
2010). Det var har den norska offshoremarknaden grundades.

Ocean Traveler under bogsering. Kélla: Kulturminne Frigg

Nya typer av skepp intog den norska sjofarten och produktionen av material till
offshoresektorn samt den administrativa avdelningen pa land dkade. Expansionen bidrog till
att rekrytering av sjoman i Norge 6kade. En konsekvens av detta var att manga personer
lockades av fordelar och inte riktigt visste vad ett arbete till sjoss innebar. Manga sag en ny
spannande marknad som de kunde vara en del av i framtiden, istéllet for att ha en stark

passion till havet (Norges rederiforbund, 2011).



Edda Fauna i Smedasundet. Hamtad fran ostensjo.no med tillatelse.

Oljeproduktionen nadde sin topp under 2001 med 3,4 miljoner fat per dag, men har sedan dess
avtagit. Gasproduktionen har daremot Okat stadigt och fortsatter att halla naringen stabil

(Olje- og energidepartementet, 2012). | dver 40 ar har Norge producerat olja och gas.
Industrin har vaxt till att bli Norges viktigaste naring och ar 2010 sysselsattes 6ver 250 000

manniskor i landet inom branschen (Norsk olje & gass, 2010).

Trots att oljeproduktionen i Nordsjon har minskat och det pagar stora politiska diskussioner
som kan paverka framtiden for Norge som en olja- och gasnation, ser framtiden ljus ut tack
vare nya fynd av olja och gas i Norska Havet och Barents Hav. Barents Hav har tidigare varit
ointressant for oljebolagen. Det kommer troligtvis att andras, da 72 av 86 nya borrplatser
finns i detta omrade. Detta kompenserar for den dalande produktionen i Nordsjon (Osterberg,
2013) & (Rystad Energy, 2012, s. 2-8). Samtidigt ar detta en faktor som tyder pa en fortsatt

efterfrdgan av norska sjoméan och en stabil framtid for offshoremarknaden.
2.2 En kort historia om norska sjoman

For att beskriva hur livet for en norsk sjoman har andrat sig, kravs det att man gar tillbaks i
tiden och far en inblick i hur livet var da. Lasse Traedal aterberattar en historia om en man

som monstrade pa for tre ars tjanstgoring innan andra varldskriget brot ut. Kriget brét ut under
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tiden han var ute till sjoss och resulterade i fem ar extra tjanstgoring som krigsseglare. Efter
&tta ar till sjoss kande inte hans barn igen honom nér han &tervénde hem. Ar 1950 var det inte
ovanligt att pojkar monstrade pa fartyg redan vid femton ars alder. En pojke ansags vara
vuxen och redo for sjon efter att denne blivit konfirmerad. Pa den tiden monstrade man ofta
pa for minst en tva ars period, men att vara ute annu langre horde inte till ovanligheten
(Treedal, 2006, s. 47-48).

Jamfor man med dagens sjokultur har det skett stora forandringar pa sextio ar. Vanligaste
maénstringstiden inom offshore &r idag fyra veckor. Tva ars monstringstid inom norsk sjofart
ar idag princip obefintlig. Idag & man dessutom ledig lika l&nge som man arbetat, vilket inte

existerade for sextio ar sedan.

Nagot som ocksa utvecklats under de senaste sextio aren &r lénen, som stigit markant.
Statistisk Sentralbyra har gjort en sammanstallning 6ver norska medelléner for alla anstallda
2012. Tredje kvartalet 2012 var medellénen 41 000 kronor i manaden inom den privata
sektorn respektive 45 300 kronor i manaden for en hogskoleutbildad (Statistisk Sentralbyra,
2013). Lonen for en norsk styrman i utrikesfart var ar 1950, 1032 kronor i manaden (NOS
Lannsstatistikk, 1986). Jamfor man med dagens 16n enligt gallande tariffavtal for en andre

styrman sa ar den 42 420 kronor i manaden. Se tariffavtal bilaga 5.



3 Metod

3.1 Kvalitativ metod

Det fanns ingen tidigare kvalitativ studie inom a@mnet som kunde anvandas som underlag till
en kvantitativ undersdkning. En kvantitativ undersékning lampar sig darfor inte i detta arbete
eftersom man inte har nagra tidigare undersokningar som kan generaliseras. For att upptacka
okéanda faktorer som paverkar officerarnas attityd till yrket kravs en kvalitativ undersokning.
Det blev darfor aktuellt att utfora en kvalitativ undersokning i detta arbete.

| arbetet har det anvants tva kvalitativa metoder i form av litteraturstudier och intervjuer.
Grundpelaren for arbetet var att finna litteréra studier som erbjod den kunskap som kravdes
for att forsta arbetet. FOr att forbereda infor arbetet soktes litteratur om intervjuer och norsk
sjofartshistoria. Den storsta delen av den litterdra studien var att hitta kéllor som belyser de
forhallanden som kommit fram under intervjuerna. Samt hitta studier som liknade detta arbete
och gav idéer om hur arbetet kunde struktureras. For att finna relevanta kallor anvéndes
soOkmotorn ”Google” pa internet samt bibliotekets databas "BIBSYS Ask: Hogskolen
Stord/Haugesund”. S6korden har bland annat varit motivation, globalisering, norsk
sjofartshistoria, intervju som metod, uppgiftsskrivning, norsk oljehistoria, fagskola,

utflaggning, I6nstatistik, seko, sjofolk, sjéofficerare, nsof och tariffavtal med flera.

Det existerar ingen tidigare undersokning om vilka férhallanden som paverkar beslutet om att
forbli till sjoss hos officerarna i den Norska offshoreflottan, och det var darfér nédvéandigt att
valja en kvalitativt utforskande forskningsdesign, som bade avtacker okéanda forhallanden och
gor det mojligt att anpassa datainsamlingen allteftersom nya upptéckter framkommer. Den
kvalitativa metoden anvands nar man énskar att komma at sammanhang som kréaver forstaelse
och som inte uppenbarar sig pa en gang, utan snarare blir tydligare undan for undan (Eliasson,
2010, s. 27).

3.1.1 Litteraturstudie som metod

Sa fort problemstéliningen stod klar, paborjades eftersokning av litteratur. En etablerad
kontakt fanns redan till en svensk myndighetsperson som har erfarenhet fran liknande studier.
Letandet av litteratur dvergick till sokningar i tva databaser, dar Google och BIBSYS

anvandes.



3.1.2 Intervju som metod

Som kvalitativ metod i detta arbete ansags enskilda intervjuer som den béasta metoden framfor
exempelvis fokusgrupper. Dels berérde fragorna personliga omraden som kunde gora
intervjudeltagarna obekvama att svara pa i grupp. Det var darfor till fordel att intervjua
samtliga officerare i enskild miljo, dar de kan vélja vad de vill besvara samt forbli anonyma.
En annan fordel med enskilda intervjuer var att svaren kunde begrundas utan paverkan fran

andra intervjudeltagare.

Intervjuerna var semistrukturerade. Vilket innebar att man har nagra teman pa forhand fran
litteraturstudier och generella teorier som man vill utforska (Dalen, 2011, s. 26). Om nagot
fangar ens intresse, eller om personen som intervjuas pratar mycket om nagot speciellt, sa kan

man vara flexibel och ga in mer pa detta.

Tva intervjuguider framarbetades som behandlade de forhallanden som litteraturen pa férhand
kunde antyda ha inverkan pa officerarnas val om att forbli eller sluta arbeta till sjoss. Den ena
galler fore detta officerare och den andra for nuvarande. Inspiration till arbetet kom fran en
liknande studie utford i Sverige. Under tiden intervjuerna utfordes, utvecklades
intervjuguiderna kontinuerligt efterhand som nya teman och fragor kom fram (Dalen, 2011, s.

26-27). De slutgiltiga guiderna aterfinns i bilaga 1 & 2.

Intervjuerna med nuvarande sjoofficerare utfordes inom tva olika rederier. Anledningen till att
det endast utforde intervjuer hos tva rederier berodde pa att rederierna hade svarigheter med
att boka in skeppshesok. Trots mycket kontakt och forsok till att fa rederierna intresserade i
att hjalpa till, var det enbart tva rederier som slutligen hade méjlighet att stodja arbetet. Att
enbart intervjua tva rederier kan paverka resultatet och leda till att svaren blir mer ensidiga.
Detta eftersom spridda synpunkter inte framkommer i samma utstrackning som de hade gjort

om fler rederier varit involverade.

Konkret sett paverkas asikterna pa grund av begransning i geografisk spridning. Eventuella
skillnader bland folk som bor i olika omraden tacks saledes inte. De bada rederierna
sysselsatter sig med samma typ av sjofart, vilket begransar asikterna fran sjdofficerarna da
alla typer av offshoresjofart inte tacks. Detta leder till att eventuella skillnader ombord pa
olika typer av skepp inte tacks fullstandigt. Till viss del véags detta upp tack vare att flera av
officerarna tidigare varit i olika typer av sjofart. Annu en begransning som kan paverka svaren

angaende exempelvis trivsel och kontakt med rederiet &r att de bada rederierna har liknande



ledningsstil, da bada anvander personkontakt flitigt. Detta skiljer sig fran manga andra
rederier som exempelvis anvander sig av anstallningsnummer istallet. Overlag blir asikter om

skillnader mellan rederier valdigt begransad nar man bara utfért intervjuer hos tva.

FOr att sékra deltagarnas integritet och anonymitet efter intervjuerna skapades ett
konfidentialitetsdokument for alla deltagande. Se bilaga 3 & 4.

3.1.3 Analysmetod

Som en del av intervjuerna analyseras svaren for att upptacka forhallanden som ar relevanta
till arbetet. Rienecker och Jargensen (2006, s. 71-72) rekommenderar ett sétt att skriva pa som
tillampades i arbetet. Nar relevanta forhallanden ar upptéckta skrivs bakgrundskunskaper fran
andra studier ned. For att komma igang med arbetet pa ett effektivt satt, skrivs alla idéer och
synvinklar om intervjuteman ned. Efter att processen &r fardig, bekréftas och utvecklas
samtliga med hjélp av litteréra kallor.

3.1.4 Fordelar och nackdelar med semistrukturerad intervju

En fordel med semistrukturerade intervjuer ar att metoden ar flexibel, vilket betyder att den
gar att anpassa under tiden som intervjuprocessen utvecklar sig. Det innebéar att om ett tidigare
oupptackt forhallande visar sig under intervjuprocessen, kan det hér diskuteras i kommande
intervjuer. Insamlingen av information genom intervjuer kan fortskrida till dess att det inte

finns mer att hamta.

En semistrukturerad intervju ar en utmarkt metod for att etablera en detaljerad och nyanserad
beskrivning av de tankar, idéer och k&nslor med mera som den man intervjuar har om ett
tema. Desto fler personer man intervjuar om ett tema, desto palitligare blir materialet.
Samtidigt far man som regel ganska liknande asikter. | synnerhet nar man intervjuar sa pass
liknande typer av manniskor som officerare pa norska skepp. Trots detta kan man inte pa
bakgrund av intervjuer dra en slutsats om hur asikterna fordelar sig generellt bland officerare i
den norska offshoreflottan. For att kunna dra en generell slutsats krévs en kvantitativ
undersokning. En kvantitativ undersokning kraver emellertid en god kvalitativ forstaelse av
teman sa att man vet vilka fragor som skall stallas. Man kan darfor saga att kvalitativ och
kvantitativ metod kompletterar varandra. Den information som presenteras i detta arbete ar
saledes en god utgangspunkt for att undersoka hur de forhallanden som har identifierats
fordelar sig bland norska officerare generellt (Eliasson, 2010, s. 27-28). Utmaningen gar
harmed vidare till nasta arskull av sjobefalsstudenter vid Hogskolan Stord/Haugesund.
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4 Relevant teori och empiri

| detta kapitel redogors det forst for tidigare studier gallande sjomans forhallande till yrket.
Dérefter foljer en presentation av generella teorier i arbetet.

4.1 Empiriska undersokningar om sjomans forhallande till yrket

Carl Hult skrev vid Kalmar Maritime Academy en studie om “attityder till arbete och yrke
under olika skeden i sjomanslivet” (Hult, 2010, s. I). Syftet med studien var att undersoka
attityder och upplevelser i sjgmansyrket. Studien gjordes pa bakgrund av branschens behov av
kunskap om rekrytering och 6kad karriarlangd. De tva viktigaste undersokningsomradena for
Carl Hult var sjoméannens motivation till yrket, bade specifikt for rederiet och generellt inom
yrket. Han utforde enkatundersokningar dar han fick svar fran 1 309 sjoman. Carl Hult
kommer fram till att sjomansyrket &r ett véldigt identitetsskapande yrke, att den generella
arbetstrivseln &r hog, att arbetsuppgifterna upplevs som betydelsefulla och skapar motivation i
yrket. Studien observerar dock orosmoln i form av ett antal personalpolitiska utmaningar for
svensk sjofart (Hult, 2010).

Under 2007 och 2008 upplevdes en bemanningskris inom den maritima sektorn. ”Shiptalk
Recruitment Limited” utforde en oberoende undersékning “Life at sea — seafarers attraction
and retetention survey” som behandlar de bésta respektive vérsta aspekterna med att vara till
sjoss, varfor de en gang gick till sjéss och vad som far dem till att stanna. Shiptalks
uppfattning var att de som var involverade i sjofartspolitiken inte hade samma syn pa
sjofarten som sjomannen hade. Malet med undersokningen var att de som tar besluten skulle
fa en klarare syn pa vad som paverkade sjomannens trivsel till sjoss, sa att detta skulle kunna
atgardas. (Brown & Brown, 2007). Arbetet ar en forkortad version och erbjuds endast i

komplett form mot en avgift. En klar konklusion &r darfor inte tillganglig.

”Att arbeta till sjoss”, ett masterarbete skrivet av Veronica Granlund och Ramm Vansvik.
Studien liknar det har arbetet men ar utfort i Sverige och anvande andra metoder for att svara
pa liknande fragor som stallts i detta arbete. Deras studie baseras pa rapporten fran Shiptalk
som beskrivits i stycket ovan. Studien ar framtagen med hjalp av en kvantitativ undersdkning
i form av enkatundersokning och intervjuer med tre av deltagarna i undersékningen, samt med
olika branschorganisationer. Deras mal med studien var att klargora aspekter som paverkar
svenska sjoman mest. Veronica Granlund och Ramm Vansvik kom fram till att det mest

fordelaktiga med ett svenskt sjomansyrke ar hog jobbtillfredstallelse, lang ledighet och bra
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I6n. Svenska sjomén gick till sjoss framst for att se varlden samt deras intresse for hav och
sjofart. Svenska sjoman har en generellt hdg standard vad det géller formaner. De mest
negativa aspekterna dr langa perioder borta fran familj och vanner tatt foljt av trotthet och for
mycket pappersarbete (Granlund & Vansvik, 2012).

4.2 Teoretiska definitioner

| arbetet anvéands tva olika typer av teorier, en psykologisk teori om hur manniskor motiveras
infor en uppgift och en teori som behandlar de sociala forhallanden som kéannetecknar dagens

vérld med globalisering, modernitet och sjalvidentitet.
4.2.1 Motivation

Begreppet motivation innebar i arbetet den process som startar, vagleder och underhaller
malorienterat beteende. Motivation ar det som driver oss till att gora olika saker for att uppna
ett mal. Det mest grundlaggande exemplet av motivation ar personers fysiologiska behov. Om
hunger, torst och somn inte &r tillfredsstallt kommer detta styra manniskans motivation och
tillfredstallning av andra behov blir underprioriterade (Manger, 2012, s. 20) & (Maslow,
1970). Motivation involverar de biologiska, kdnslomassiga, sociala och kognitiva verkningar
som skapar ett beteende. | vardagen anvéands uttrycket motivation till att beskriva drivkraften

hos en person (Cherry, 2013).

Ole Frederik Lillemyr skriver 1 boken “motivasjon og selvforstaelse™ att vi gérna anviander
begreppet motivation nar vi blir frigade om vad som ligger bakom det vi gor, hur intressen
skapas och vad som far oss till att engageras och valja en handling framfor en annan.
Begreppet motivation kommer fran psykologin och sager nagot om ett tillstand eller
planlaggning hos manniskor i forhallande till ett beteende eller en aktivitet. Motivation har
nagot att géra med de krafterna som skapar vilja till att utféra en bestamd aktivitet och vad
som haller aktiviteten vid liv. Det som ger mening for oss, alltsd nagot som intresserar oss och
vi 6nskar att involvera oss i, beskrivs som att vara motiverad eller till och med hégt motiverad
(Lillemyr, 2007, s. 15).

Motivation ar i allra hogsta grad ett viktigt begrepp da den av olika orsaker paverkar sa
mycket av det manniskor foretar sig. Nar man har kunskaper om motivation och vad som
verkar motiverande, kan man anvénda detta i pedagogiska sammanhang, yrkesliv och
naringsliv, sa att man béttre kan forsta manniskors handlingar, tankar och beslut.

Sammanfattningsvis &r motivation viktigt for alla. Det &r det som ger oss livsgnistan, drivkraft
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och riktning i livet. Det &r det som driver aktiviteter, handlingar, tankar och i andra omgang
resulterar i kunskap och fardigheter. (Lillemyr, 2007, s. 30-31).

Motivation ar viktigt nar det galler att underhalla och fornya ens intresse for arbetet,
eventuellt ocksa vid skifte av arbete, genom hela yrkesaktiva livet. Man kan séga att
motivation, och sarskilt fornyelse av engagemang och intresse for det yrke man utbildar sig
till, &r avgorande for att undvika utbrandhet, oengagemang eller vantrivsel (Lillemyr, 2007, s.
32).

Sjofartens arbetsmiljonimnd har stillt fragan “’vad far dig att trivas ombord?” till fem stycken
sjoman som namner en del intressanta trivsel-faktorer. Internet, traningsmaéjligheter och fina
skepp ar delfaktorer men ar sekundara i forhallande till den i sarklass viktigaste faktorn som
visade sig vara bra kollegor (Sjofartens arbetsmiljondmnd, 2008).

Arbetshélsoinstitutet har skickat ut ett pressmeddelande som behandlar en internationell
undersékning angaende hur man utfor en lyckad organisationsforandring. De i sarklass
viktigaste faktorerna bygger pa effektiv kommunikation, férandringsstod samt personalens

medverkan och engagemang (Arbetshdlsoinstitutet, 2012).

Internetportalen Chef.se rapporterar om en finsk studie som visar pa att for mycket ansvar for
tidigt i yrkeslivet kan vara riskfyllt. Studien visar pa att for mycket ansvar pa jobbet okar
risken for sjukdomar och tog sig speciellt uttryck i risk for depression och alkoholberoende
(Chef, 2009).

4.2.2 Globalisering, modernitet och sjalvidentitet

Nedan foljer en rad teman som ber6r manniskors livssituation i vastvarlden. Det ar viktigt for
att forsta den humanistiska delen av arbetet. Litteraturen nedan ar starkt forankrad i

humanistiska faktorer i dagens samhalle.

Madelaine Agosti skriver i Vetenskap & Hélsa om livspusslet, som handlar om hur personer
far ihop sin vardag. Det innefattar att prestera bra pa arbetet, vara en god forélder och hinna
med fritidsaktiviteter och sa vidare. Hon skriver dven vidare om en studie vid Hogskolan i
Kristianstad dar man med hjalp av en enkatundersokning utforskar huruvida skiftarbete kan
framja livspusslet (Agosti, 2011). Anthony Giddens skriver liknande litteratur om

sjalvidentitet som aterkommer nedanfor.
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Globaliseringen av det moderna samhallet har medfort arbetsrorelse. Om man gar tillbaka i
tiden, cirka femtio ar, sag bade arbetet och arbetsmarknaden helt annorlunda ut an vad de gor
idag. Globaliseringen av samhallet innebdr att arbetskraften flyttar sig efter industrialismen
och kapitalismen. Manniskor ror sig inte enbart pa grund av arbetstillfallen, utan dven av
politiska skél och frihet. Det intressanta for detta arbete & manniskors rorelse efter
arbetstillfalle (Giddens, 1990, s. 158-163). Mikkel Thorup presenterar Anthony Giddens teori
att den ekonomiska vinsten av globalisering inte ar svar att dokumentera. Trots en hog
arbetsloshet i vissa regioner och lander, har sysselsattningen pa varldsplan 6kat drastiskt.
Mellan 1980 till 1994 véxte den globala arbetsstyrkan med cirka 630 miljoner. Tillvaxten i
global arbetskraft har medfort att manniskor forflyttar sig geografiskt och presenteras for nya
marknader (Thorup, 2004, s. 275).

Globaliseringen har 6ppnat upp for en internationell marknad dar féretag inte langre
konkurrerar regionalt utan globalt. Globalisering kan ha orsakat bade forflyttning och skifte i
arbete. Den ekonomiska férdelen med ett yrke till sjoss kan dven anses som lockande for
manniskor som befinner sig i regioner med hog arbetsloshet. En sjoman kan fortfarande bo
kvar i en region med hdg arbetsloshet utan att det paverkar yrket, vilket aven det kan ses som
lockande. En internationell marknad medfér aven stor konkurrens bland féretag. Norska
rederier maste anpassa sina prisforslag till den globala marknaden. Detta paverkar vad ett
rederi kan erbjuda sina anstéllda. En 6ppnare arbetsmarknad erbjuder ett stérre urval av

arbetstillfallen, vilket kan paverka officerens val att stanna till sjoss.

Utdver globalisering kan en officerares karriar dven praglas av malet med sjalvidentitet, och

ar darfor en viktig teori.

Sjalvidentitet ar ett centralt begrepp for att forsta en manniskas beslut. Sjalvidentitet &r en
viktig del for att forstd manga av de forhallanden som tas upp senare i arbetet, exempelvis
familjerelationer dar sjalvidentitet spelar en stor roll. Sjalvidentitet i moderniten brukar
forknippas med frigan “hur ska jag leva?”, nagot som i dagens samhdalle maste besvaras med

dag for dag beslut om det vardagliga livet (Giddens, 1991, s. 26).

Inom sjélvidentiteten beskriver Giddens ett reflexivt sjalvprojekt, som bestar i att uppratthalla
sammanhang med en konstant omarbetning av ens biografiska berattelser, finner plats i
kontexten av mangfaldiga valmajligheter, dar det filtreras genom abstrakta system. | dagens
moderna sociala liv far begreppet livsstil en speciell betydelse. Desto mer traditioner avtar

och det dagliga livet rekonstrueras pa grund av samspel mellan lokalt och globalt, desto mer
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tvingas individer att ta ett val om livsstil bland manga olika mojligheter. Det sociala livets
Oppenhet idag innebdr emellertid att livsstilsvalet stadigt blir viktigare i uppbyggnaden av
sjalvidentitet och dagliga aktiviteter (Giddens, 1991, s. 14).
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5 Upptackter

5.1 Nuvarande sjoofficerare

5.1.1 Utbildning

Personerna som intervjuades var utbildade vid olika typer av institutioner, bade hogskolor och
fagskolor. Storsta skillnaden mellan fagskola och hogskola ar att fagskolan inriktar sig mer pa
praktiskt utbildning, medan hogskolan fokuserar mer pa det teoretiska. De som borjar pa
fagskola maste ha praktisk erfarenhet till sjoss (Rustland, 2011). Bland intervjuobjekten
marktes skillnad i hur de uppfattade att deras ledarkunskaper var. Nagra som gatt pa fagskolan
namnde att de saknade en viss kompetens inom ledarkunskaper, vilket personer fran
hogskolan inte ndmnde 6verhuvudtaget.

En annan skillnad inom utbildningsfragorna var uppfattningen om huruvida deras utbildning
forberedde dem pa deras framtida arbetsuppgifter. Har svarade flera att de inte tyckte skolan
forberedde dem fullstandigt. Enligt de intervjuade saknades en viss kunskap angaende
tekniken ombord och den administrativa delen, vilket kan ha medfort kdnslan av osékerhet i
arbetsuppgifterna. Det &r tva stora skillnader mellan fagskole- och hogskoleutbildade som kan
paverka deras karriarlangd till sjoss. Hogskoleutbildade kan sakna en praktisk forberedelse
innan de paborjar sina studier, vilket kan medféra osakerhet bland manga nar kadettiden
paborijas. Fagskoleutbildade saknar en teoretisk del i utbildningen som minskar majligheten

for en fortsatt karriar i land.
5.1.2 L6n och avlésningssystem

Aven om I6nen i nulaget anségs vara en stor fordel, tyckte manga att det var ndgot som
fortsatt kunde forbattras. Alla ndmnde de stora klyftorna mellan den maritima- och
oljendringen. De stora skillnaderna var i huvudsak lénen och avlésningssystemet. Det
upplevdes en orattvisa eftersom de anstallda inom oljendringen bade hade battre 16n och

kortare avlosningssystem.
5.1.3 Familj

Alla de intervjuade ansag att saknad av familj och vanner var bland det vérsta med att arbeta
till sjoss. Darfor ansag de att kommunikationsmedel ombord i form av telefoni och internet

var en av de viktigaste fordelarna, da det erbjuder regelbunden kontakt med narstaende som
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leder till minskad hemlangtan for de flesta. Familjen var en viktig del for samtliga ombord
och paverkar i hogsta grad officerarnas vilja att vara till sjoss.

5.1.4 Fritid

Nagot som paverkade samtliga ombord var att ett arbete som anvander avlosningssystem
leder till oregelbunden fritid hemma. Manga av de intervjuade ansag att de missade handelser
i vardagen dar hemma som ansags vardefulla. A andra sidan tyckte alla att en
sammanhangande ledighet var en stor fordel med sjomansyrket, da kanslan av att verkligen
vara ledig forstarktes. Nagot som uppskattades av officerarna var tillgangen till
semesterbostader som rederierna tillhandahéll. Fritiden man hade ombord var i dvrigt valdigt
bra.

5.1.5 Trivsel

Overlag har alla namnt att de trivs bra ombord. De namnde ocksa att relationen till
arbetskollegorna var god och att det var en viktig trivselfaktor. Ordning och reda ombord var
ocksa nagot som paverkat samtliga positivt. Alla som hade familj upplevde en hemlangtan
som paverkade trivseln ombord till det negativa, men att I6nen ar en valdigt viktig faktor som
kan kompensera for saknaden till en viss del. Sjoofficerarna radade upp férdelar som bidrog
till en positiv miljo ombord, bland annat var bra kost nagot som var viktigt for de flesta.
Trevliga kollegor och allménna arbetsforhallanden var ocksa nagot som namndes som

positivt.
5.1.6 Sakerhet

Sjofarten ar en hogriskbransch, men nar man pratar om offshoreindustrin sa ar sakerheten i
toppklass. Det finns tillfallen da skepp har orsakat stora olyckor till foljd av bristfallig
sakerhet. Detta &r ndgot rederier och organisationer varlden 6ver arbetar aktivt med, for att
undvika liknande situationer i framtiden. Exempelvis har IMO arbetat fram olika standards
som behandlar sakerhet till sjoss. Det innebar ett omfattande arbete for bade rederier och
officerare att satta sig in i alla bestammelser och folja dessa (International Maritime
Organization, 2013).

Nar de blev tillfragade hur sékerheten upplevdes ombord, svarade alla att sédkerheten generellt
var valdigt bra. Bada skeppen var den typen av skepp dar man regelbundet har klienter

ombord. De kom fran uppdragsgivare som redan hade inarbetat sakerhetstank och egna
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sakerhetsrutiner. Detta ansags som bade en for- och nackdel av officerarna, da somliga
upplevde att fokus pa sékerheten blev 6verdriven, vilket motarbetade dess syfte och var de-

motiverande.
5.1.7 Administrativt

Det administrativa arbetet var en del av vardagen ombord som kunde forbattras. Den
administrativa delen innefattar mycket pappersarbete och kontroller. Mycket av detta maste
repeteras med allt for korta intervaller pa grund av total avsaknad av en klar standardisering,
vilket upplevdes véldigt de-motiverande. Nagon enstaka tyckte att kvaliteten pa skeppets
utrustning var i underkant och 6nskade att rederierna investerade i mer hallbara produkter.
Detta innefattade alla produkter for bade arbetssysslor och fritidssysselsattningar ombord.

5.1.8 Relation mellan rederierna och sjoofficerarna

Rederier anvéander sig av olika metoder for att bygga en relation mellan arbetsgivare och
anstallda. De tva rederierna som intervjuerna utfordes hos anvande sig av personkontakt eller
’fornamnskontakt”, som en av de intervjuade kallade det. De bada rederierna anvande sig av
personkontakt, som enligt officerarna upplevdes som mer trivsamt, an ett rederi dar man
enbart var ett anstallningsnummer. Nagot som ocksa uppskattades var konferenser, kurser och
skeppsbesok dar relationen till rederiet starktes. Allt detta kan 6ka trivseln och viljan for ett

fortsatt arbete till sjoss.
5.1.9 Potentiella framtida férhallanden

Nagra framtida handelser som kan paverka arbetssituationen till sjoss namndes under
intervjuerna. Ett framtida problem kan vara utflaggning, vilket aterkommer i
diskussionsdelen. | fall ett rederi véljer att flagga ut sina skepp, skapas ett tvang hos de andra
rederierna att folja pa grund av konkurrensen. Utflaggning eller bekvamlighetsflagg som det
aven kallas, innebar att rederiet omregistrerar skeppet i ett land med laga avgifter och

sékerhetskrav.
5.2 Fore detta sjoofficerare

5.2.1 Utbildning

De intervjuade tyckte egentligen att utbildningen var bra, men att praktiskt innehall i

utbildningen hade gynnat deras forberedelse infor yrket de gick till. Bland de tidigare
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officerarna var alla hogskoleutbildade, vilket ledde till ett enigt svar. Det blir darfor svart att
skriva nagot om skillnader mellan hogskola och fagskola bland de fore detta sjdofficerarna.
Detta ar dock relevant da praktisk utbildning kan framja forberedelsen, och kan darfor
paverka karriarlangden till sjoss i ett senare skede.

5.2.2 Lon och avslésningssystem

De tidigare sjoofficerarna ansag att sjomansyrket erbjod en valdigt god 16n och en fordelaktig
skatt. De ansag att lonen var bra, d&ven om det namndes att man alltid vill ha mer betalt. Ett
2:4 system som anvands inom rigg- och plattformsbranschen vore 6nskvért aven inom
sjofarten. Som det ar nu, med 4:4 systemet, ansag de flesta att det ar for lang tid att vara
hemifran. Det har relevans for en fortsatt karriar till sjoss da en hog I6n kan kompensera for
tid hemifran, eller att kortare arbetsperioder minskar bade franvaron och hemlangtan. Detta
utvecklas i diskussionskapitlet.

5.2.3 Familj

Familjen ndmndes som en avgdrande faktor nar de fore detta officerarna valde att avsluta sin

karriér till sjoss. Det var inte den enda orsaken till en avslutad karridr, men den avgdérande.
5.2.4 Fritid

Fritiden ansags vara bra pa det sétt att det var latt att skilja pa arbete och ledighet, det vill sdga
att man jobbar nar man ér till sjéss och nar man & hemma behéver man inte tanka pa arbete.
Sammanhéngande ledighet var en stor fordel och bidrog till att kdnslan av att vara ledig
forstarktes. Trots att ledigheten var en positiv del av yrket ansag samtliga att det var lang tid

att vara borta i fyra veckor.
5.2.5 Trivsel

Flera tyckte att varierande arbete och stora valméjligheter bland arbetsplatser var en positiv
faktor som Gkade trivseln. Overlag var trivseln bra och de hade inte manga synpunkter pa

fragan.
5.2.6 Séakerhet

Angaende sdkerheten svarade de fore detta officerarna att den var forhallandevis bra och att

den har utvecklat sig positivt med aren. Det var dock ett svar som var intressant och urskilde
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sig fran de andra. Personen berattade att sakerheten var god sa lange allt gick pa rutin, men sa
fort nagot oforutsagbart intraffade var manskapet plotsligt underbemannat och detta
paverkade sakerheten negativt. Detta ar intressant da personen som berattade detta har lang
erfarenhet som officerare. Samtidigt ar det relevant da en otrygg miljo kan paverka den
anstéllde till att byta karriar.

5.2.7 Relation mellan rederierna och sj6officerarna

Personkontakt fran rederiet var nagot officerarna uppskattade dven har. En av de intervjuade
utmérkte sig fran de andra i svaret, da denne kande en storre lojalitet till besattningen och
baten an vad denne gjorde gentemot rederiet. En teori ar att ett starkare forhallande mellan
arbetsgivaren och manskapet skapar en typ av familjeké&nsla som &ven kan stérka lojaliteten
hos den anstéllde.

5.2.8 Nuvarande kontakt med rederiet

Né&r personerna som intervjuades skulle sluta till sjoss, beréttade de att rederierna inte gjorde
nagon storre anstrangning for att fa dem till att stanna. En har for tillfallet permission och har
fortsatt kontakt med rederiet. De andra uppgav att de &r valkomna tillbaka nar som helst. En
del av de intervjuade skulle kunna tanka sig att borja till sjoss igen, och nagra tar

sommarvikariat till sjoss av olika anledningar.
5.2.9 Orsaken till en avslutad karriar

Pa fragan om orsaken till att de avslutade sin karridr i fortid, svarade ett flertall av de
intervjuade att det berodde pa familjeforehallanden, dar bade graviditet och familjetid spelade
en stor roll. En annan person som arbetate i branschen i tjugo ar kande ocksa att mer tid med
familjen var onskvart och valde darfor att arbeta pa en farja for att slippa langa perioder
hemifran. Det som tillslut fick personen att ga iland var att nattpassen blev for pafrestande till

foljd av en stigande alder.
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6 Diskussion

I kapitlet “upptéckter” dr svaren frin intervjuerna indelade i kategorier som é&r relevanta for
arbetet. | detta kapitel kommer dessa upptéackter att diskuteras inom mer 6vergripande

rubriker. Detta innebér att vart kapitel fran upptéckter” inte kommer att diskuteras under en
enskild rubrik.

6.1 Klyftor mellan offshore- och oljenéaringen

Det diskuterades flitigt i intervjuerna om klyftorna mellan de tva branscherna. Flera av de
andra forhallandena utgar fran detta problem. Det blir saledes aktuellt att diskutera dessa
klyftor forst.

Sjoofficerare upplever en oréattvisa gentemot oljenaringen bade nar det galler 16n och
avlosningssystem. Officerarna énskar att klyftorna minskar och att rederierna tar tag i detta.
Det leder till ett problem, da rederierna har begransad handlingsformaga eftersom att

oljenéringen ar deras storsta kund.

Oljenaringen anvander avldsningssystemet 2:4, vilket innebar att man arbetar tva veckor och
ar ledig fyra. Ser man till manader per ar arbetar de anstallda inom oljenaringen endast fyra
manader om aret. Det har skapar ett missndje bland sjoofficerare som arbetar efter 4:4
avlosningssystem, vilket resulterar i att de jobbar sex manader om aret. De intervjuade
namnde att manga kollegor gar 6ver till riggbranschen, vanligtvis som dynamisk
positioneringsoperatér (DPO). Oljenaringen upplevs som den maritima sektorns storsta

konkurrent i jakten pa sjoofficerare. Se tariffavtal for avlosningssystem och loner i bilaga 6.

FoOr att beskriva lonesituationen inom den maritima offshorendringen kontra oljenaringen gav
en av de intervjuade ett exempel pa dessa oréattvisor. Officeraren ansag att det var oréattvist att
underhallspersonal pa en rigg tjanar i princip lika mycket som en styrman, trots skillnader i
studielangd. Detta bekréftas av Halvorsen (2011) som visar att en cateringassistent tjanar
cirka 500 000 om aret pa endast 126 arbetsdagar. Sjoofficerarna upplever en oréttvisa nar
skillnaderna i 16n & minimal men arbetstid och kompetens skiljer sig avsevért (Halvorsen,
2011). Klyftorna i bade 16n och avloningssystem kan ha en de-motiverande effekt pa
sjoofficerare da bade tid och pengar har investerats pa en utbildning som leder till ett yrke
med mycket ansvar. Att da kanna en orattvisa gentemot yrken pa rigg som ger liknande 16n

utan nagot storre ansvar kan darfor uppfattas som de-motiverande.
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Det har skapar ett internt problem mellan offshore-rederierna och oljendringen som kan vara
problematiskt att 10sa. Rederierna satts i en obekvam situation eftersom oljenaringen &r deras
storsta kund, samtidigt som de konkurrerar om att anstélla kompetent personal. Det blir
saledes ett tvasidigt problem for rederierna som far det svart att tillfredsstalla bade sina
anstéllda och oljenaringen samtidigt.

6.2 Familj

For de flesta ar familjen den viktigaste delen i deras liv. Langa perioder borta fran de som star
en narmst kan ha en valdigt negativ inverkan pa personer. Saknad av familj och vanner var
nagot som officerarna ansag vara den varsta aspekten med att jobba till sjoss. Kvantitativa
undersokningar inom dmnet, utforda i Sverige och Storbritannien visar pa att 52 % respektive
67,6 % ansag att den varsta aspekten med att vara till sjoss var just franvaron fran familj och
andra narstaende (Granlund & Vansvik, 2012) & (Brown & Brown, 2007).

Forandringarna i det moderna samhallet géllande familj och kdénsroller kan vara en av
orsakerna till variationer i karriarlangd till sjoss. Det ar langre ingen sjalvklarhet att mannen
ska vara inkomsttagaren inom familjen. Tva inkomstkallor inom en familj kan 6ppna upp
mdjligheter for ena partnern att skifta karriar. Nar bade mannen och kvinnan ar lika
involverade i uppfostran av barn kan detta leda till att ingen av partnerna vill vara helt

franvarande i detta (Barne-, Likestillnings- og inkluderingsdepartementet, 1999).

Dagens teknologi majliggor daglig kontakt med de personer som star oss narmst. Manniskor
har blivit mer beroende av att dela med sig av sin vardag och samtidigt fa information om vad
alla andra gor. | och med att sjoyrket innebar att man spenderar mycket tid hemifran, anvande
sig officerarna mycket av teknologin ombord for att kontakta narstaende pa land. Detta leder
till att personerna ombord kontinuerligt far reda pa vad som sker dar hemma, vilket kan skapa
en kansla och 6nskan att befinna sig ndgon annanstans &n pa skeppet. | undersékningen att
arbeta till sjoss” visas det att saknaden av familj och vanner &r den vérsta aspekten med att
vara till sjéss. Det intressanta var att 55 % av de som svarade ja pa fragan visade sig vara
personer utan barn. Samtidigt sa var 45 % av de som svarade ja personer med barn (Granlund
& Vansvik, 2012).

Péa senare tid har ett nytt begrepp myntats, ndmligen Livspusslet”, som innebér hur man far
tid till allt i sin vardag. | livspusslet ingar jobb, familj, traning, fritidsaktiviter, vanner och

hemmets sysslor (Agosti, 2011). Livspusslet kan innebéra ett problem for en familj dér ena
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partnern ar till sjoss. Den manaden ena partnern ar till sjoss kan stress skapas for den andre
partnern som & hemma och ansvarar for livspusslet. Om detta sedan vags upp nar partnern &r
hemma fran sjon ar nagot som férmodligen skiljer sig bland familjer. En av de intervjuade
namnde faktiskt att den upplevde bade positiva och negativa effekter pa livspusslet.

En stor utmaning for enskilda personer i dagens samhélle &r att svara péd frigan ”Vem éar jag?”
som pa ett bra satt definierar uttrycket sjalvidentitet (Giddens, 1991). Sjalvidentitet innebar att
finna sig sjalv och forsta vem man &r. Det finns manga satt att skapa en sjalvidentitet men den
tveklost storsta faktorn ar familjen. Familjen har en valdigt stor inverkan pa vem man ar och
det ar i deras sallskap de flesta &r sig sjalva. Darfor kan langa perioder borta fran familjen
skapa en stark langtan hos en officerare, och leda till tvivel pa karriarvalet.

6.3 Lon och avldsningssystem

6.3.1 LONn

Lon ar nagot som diskuterades flitigt i intervjuerna. En hog 16n &r en av de avgdrande
faktorerna nar manniskor véljer yrke och nagot som motiverar manniskor i arbetet. Samtliga
av de intervjuade beréttade att en hogre 16n var énskvard for en fortsatt karriér till sjoss. Detta
ar nagot man kan se i liknande studier, exempelvis 1 studien ”Att arbeta till sjoss” dér hela 72
% har svarat att en hogre 16n ar avgérande for ett fortsatt yrkesliv till sjoss (Granlund &
Vansvik, 2012).

For att fa en klar inblick i vad som menas med en hdg 16n ar det viktigt att forst veta hur hog
en Norsk medellon &r. 1 Norge var medellénen i tredje kvartalet 2012 inom den privata
sektorn 41 000 kronor i manaden. For en hogskoleutbildad var medellénen 45 300 kronor i
manaden (Statistisk sentralbyra, 2013). | detta arbete definieras en hog I6n som alla l6ner Gver

medellénen fér hogskoleutbildade.

Minimilonen for styrman med noll ars erfarenhet pa ett offshore servicefartyg ar foljande:
andre styrman — 42 420 kronor, férste styrman — 44 716 kronor och éverstyrman — 48 477
kronor. Kapteners Ion forhandlas fram utifran erfarenhet och kvalifikationer. Lonerna som ar
presenterade ovan ar basloner som dkar med aren av erfarenhet samt diverse tillagg, se bilaga
5. Utdver detta har sjoman en fordelaktig skatt i forhallande till andra yrken. Trots detta

upplevs en l6neklyfta till oljenaringen.

22



Ekonomisk ersattning for utfort arbete har fungerat som en motivationsfaktor sedan lang tid
tillbaka. Darfor anses den goda Iénen inom sjéfarten som nagot hogmotiverande for den
anstallde. Samtidigt kan en 16n som anses oréttvis verka de-motiverande.

Aven om en hdgre 16n var 6nskvard rader det tvivel om huruvida detta ar méjligt. Dagens
samhalle &r starkt praglat av globalitet (Giddens, 1991) och alla dess fordelar samt nackdelar.
Norska rederier konkurrerar globalt och prisforslagen maste anpassas darefter. Detta leder till

restriktioner i rederiernas ekonomi och kan darfor paverka Ionestandarden.
6.3.2 Avldsningssystem

Avslésningssystem var nagot som standigt dterkom under intervjuerna. I undersdkningen “att
arbeta till sjoss” (Granlund & Vansvik, 2012), svarade var tredje person att ett kortare
avlosningssystem var avgorande for deras framtid till sjoss. De intervjuade tillfragades om de
hade nagra forslag pa hur man béast rekryterar nya sjoman. Ett av forslagen var att infora 2:3
eller 1:2 avlosningssystem. Det skulle innebéra att man jobbar tva veckor och &r ledig tre,
respektive att man jobbar en vecka och &r ledig tva.

Inom den maritima offshorendringen &r det vanligt att man anvénder 4:4 avlésningssystemet.
Generellt sett arbetar man lika manga veckor som man ar ledig i den norska sjofarten. Det
upplevdes i intervjuerna att manga tyckte det var lang tid att vara borta totalt halva aret fran
familjen. Det borde enligt dem kompenseras med antingen hogre 16n eller ett kortare
avldsningssystem. Modernitet och sjalvidentitet kan bidra till Gnskan om mer ledighet for att
tilloringa tid med familj. Sjalvidentitet som namnts tidigare innebadr att hitta sig sjalv, vilket
de flesta gor i sin roll med familjen. Det &r darfor viktigt for manniskor att fa tid till detta.
Aven moderniteten har medfort en mer férdelad roll i hemmet mellan man och kvinna, dar
uppfostran och vardagliga sysslor har blivit ett gemensamt ansvar. Da kan langa perioder
borta fran familjen skapa frustration mellan partnerna. Globaliseringen kan ha skapat dessa
situationer inom familjen da ena partnern kan vara borta och jobba, vilket inte var lika vanligt

forr i tiden.
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Edda Fonn vid oljerigg. Hamtad fran ostensjo.no med tillatelse.

6.4 Fritid

6.4.1 Fritid ombord

Pa de tva offshoreskeppen dar skeppsbesok utfordes fanns det stort urval bland
fritidsinrattningar. Generellt var de flesta valdigt néjda med rederiernas insats nar det kom till
fritidsmiljon ombord. Personerna beréttade att det fanns goda mojligheter till bade sociala-
och traningsaktiviteter nar de hade frivakt. Nagot som varderades hogt var tillgangen till en
bra internetuppkoppling. Tack vare en bra uppkoppling kan de ha videokontakt med familj
och vanner, samt lasa tidsskrifter pa internet for att halla sig uppdaterade om vad som hénder i
omvarlden. Teorin om sjalvidentitet kan vara orsaken till att kommunikationsmedel vérderas
sa hogt som det gor bland officerarna, da videokontakt eller telefoni mojliggor daglig kontakt

med familjen som &r en stor del av personers sjalvidentitet.

Uppfattningen av norska rederier &r att de erbjuder goda kommunikationsmdjligheter i form
av telefoni och internet. Alla dessa inrattningar har en positiv inverkan pa vardagen ombord.
Nar man kan ha kontakt med omvarlden kan det minska kanslan av bade hemléngtan och

franvaron. Alla fritidsinrattningar kan dven motverka kanslan av tristess, da detta kan vara en
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av faktorerna som leder till att folk gar i land. Trots globalitet som begransar vad rederiet kan
pakosta sig ekonomiskt har norska rederier lyckats med att erbjuda en arbetsplats i hogsta
klass

Sjofartens arbetsmiljonamnd i Sverige har fragat anstallda vad som far dem att trivas ombord.
Manga av svaren beror det som tagits upp ovan, exempelvis tillgang till internet, bra
traningsmojligheter och fina skepp. Alla dessa faktorer listades dock som sekundara av de
utfrdgade. Den i sérklass viktigaste faktorn for deras trivsel ombord var bra kollegor. Detta
innefattar hog yrkesskicklighet samt en hygglig personlighet (Sjofartens arbetsmiljéonamnd,
2008). Har ar uppfattningen att norska rederier har lyckats valdigt bra. Det rader ingen brist pa
tillgang av kommunikationsmedel och fritidsinrattningar. Man marker att det &r nagot som
rederiet fokuserar pa och som uppskattas av officerarna. Aven om rederierna ar véldigt
noggranna i valen av officerare och forséker rekrytera passande arbetstagare, sa ar det
begréansat vad de kan gora for att skapa god stamning ombord. Om detta paverkar officerarnas
motivation till yrket negativt, ar nagot som i forsta hand far lésas internt ombord.

6.4.2 Fritid pa land

Sjoyrket innebar att man spenderar en stor del av sitt liv hemifran. Detta leder till att den fritid
man har hemma &r valdigt vardefull for de flesta. M6jligheter att kunna planera for att fa ut
det mesta av sin lediga tid, varderas hogt av majoriteten bland sjéofficerarna. Flera av de
intervjuade papekade att det var viktigt att rederiet hade fasta pa- och avmonstringstider.
Bland sjoofficerarna upplevdes det som att detta varierade nagot fran rederi till rederi. Pa det

ena rederiet som besoktes prisades rederiets punktlighet bland de anstéllda.

Onskan om mer fritid bland officerarna kan ha féste i sjalvindentitet (Giddens, 1991), for att

ha mdjlighet att resa, uppleva saker och finna sig sjalv.

Nagot positivt rederierna gor, som uppskattas av officerarna, ar att de tillnandahaller med
bostader pa diverse semesterorter som de anstallda far lana under sin friperiod. Det hér ar
nagot som ar en ratt unik och exklusiv forman som inte existerar pa alla arbetsplatser. Det ar
vanligt att en del rederier erbjuder tillgang till bostéader i turistorter som ligger i Norge och
utlandet. Aven om detta uppskattades av officerarna s& paverkar inte detta en officerares vilja
att stanna till sjoss. Det ar en valdigt liten faktor i forhallande till helhetsbilden av ett yrke.
Om man vantrivs med sitt yrke paverkas inte ens beslut att stanna inom rederiet for att man

kan lana en lagenhet utomlands.
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6.5 Trivsel

Trivsel i arbetet ar en viktig del for att tiden hemifran inte ska bli oumbarlig. For att trivas i
sitt arbete géller det att ha en bra relation till saval kollegor som arbetsgivare. Enligt
Sjofartens arbetsmiljondmnd (SAN), var uppfattningen att en 6ppen relation till
rederiledningen var minst lika viktigt for trivseln som de faktorer som namnts tidigare
(Sjofartens arbetsmiljonamnd, 2008). Detta var nagot som ocksa namndes under samtliga
intervjuer. Arbetshalsoinstitutet skriver om att hur en lyckad organisationsforandring bygger
pa kommunikation, forandringsstod och personalens medverkan. Delar av detta kan anvandas
for att forbattra den vardagliga effektiviteten inom ett foretag. De ndmner vidare att
kommunikation mellan ledare och anstéllda bor fungera pa alla nivaer inom ett foretag
(Arbetshalsoinstitutet, 2012).

Det man kan konkludera fran detta &r att en god relation inom rederiet ar viktigt for trivseln
bland de anstallda, samt att det kar effektiviteten och utvecklingen hos rederiet. Nagot som
kan spela en stor roll for trivseln ombord, enligt nagra av de intervjuade officerarna &r kosten.
| dagens samhalle ar det stort fokus pa ratt kost och naring. Kocken blir darfor en av de
viktigaste personer ombord pa ett skepp. | och med att man befinner sig ombord, blir urvalet
av maten begransad eftersom kocken bestammer vad som ska serveras. En kock pa ett fartyg
kan inte laga separata maltider efter vad alla personer 6nskar ata. Kockens kvalifikationer

paverkar darfor manskapet ombord i allra hdgsta grad.

En god kosthallning har avgorande betydning for en god hélsa och for att motverka kroniska
sjukdomar. En bra kost ombord hjalper till att halla besattningen i sa bra form som majligt
och kan darmed oka effektiviteten ombord. Fran egna erfarenheter paverkar en dalig kost eller
for lite mat generellt alla arbeten negativt. Man blir valdigt ofokuserad nar for lite eller
felaktig kost intagits. Detta kan medftra stora faror till sjoss exempelvis vid brovakt

(Landbruks- og matdepartementet, 2011).

Den slutsats man kan dra angaende trivsel ar att det finns flera faktorer som kan paverka
officerarens trivsel och motivationen ombord. Allt fran kosten till en internetuppkoppling kan
vara nyckelfaktorer till trivseln och motivationen ombord och kan paverka officerarens beslut

angaende Kkarriarlangden till sjoss.
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6.6 Sékerhet

En del av sékerheten ombord &r regler och checklistor framtagna av rederiernas klienter. Fran
intervjuerna kom det fram att alla dessa kontroller inte samkors, vilket irriterade manga
sjoofficerare da detta innebar mycket dubbelarbete. Sjoofficerarnas énskan var att det skapas
en dialog mellan organisationerna for att standardisera och samkdra kontrollerna i framtiden.
Ett exempel pa hur motarbetande sékerheten kan upplevas till sjoss ar sakerhetskurser. En av
de intervjuade ndmnde att besattningen ombord hade utfort en sdkerhetskurs i Norge, men nér
rederiet fick nya klienter i Storbritannien, tvingades rederiet att skicka besattningen pa exakt
samma kurs i Storbritannien trots att de nyligen tagit den i Norge. | dagens globaliserade
samhaélle borde en standardisering inte vara svart att infora, i synnerhet inte i en sa global

bransch som offshorenéringen ar.

En oséker arbetsplats kan paverka de allra flesta negativt. Om man inte kanner sig saker pa en
arbetsplats, kan detta vara en avgorande faktor till beslutet att byta yrke. Arbetet med
sakerheten ombord medfor mycket arbete for en officerare. Aven om flera organisationer
forsoker arbeta fram en god standardisering inom omradet, sa ar det fortfarande mycket arbete
som maste repeteras regelbundet. Detta har en de-motiverande inverkan pa officerarna och ett
battre samarbete mellan organisationer som arbetar med detta var hdgst énskvart av flera

officerare.
6.7 Ovrigt

Utflaggning av skepp anses som ett stort hot for den norska sjofartens framtid, enligt uppgifter
fran intervjuerna och tidsskrifter som behandlar &mnet. Det har tidigare i arbetet forklarats
vad utflaggning innebar. Det innebér att norska sjomén blir ersatta av utlandsk arbetskraft.
Utflaggning innebér att rederierna undviker manga avgifter, exempelvis i form av
tonnageskatt, arbetsgivaravgifter och anstéller lagavlonad besattning. Sverige &r ett bra
exempel pa hur utflaggning paverkar en sjofartsnation. Dér har utflaggning lange varit ett
problem som lett till att svenska sjoman forlorat sina arbeten till sjoss. Utflaggning kan
paverka en officerare att sluta till sjoss redan i dagslaget som en forebyggande atgérd. En teori
kan vara att en del officerare valjer att byta yrke innan utflaggning blir ett stort problem, och
konkurrensen om jobb inom andra marknader blir for stor. Utflaggning ar ett véldigt stort
amne i Sverige som i nuldget hotar den svenska sjofartens existens och borde fungera som ett
varnande exempel for Norge (SEKO sjofolk, 2009), (SEKO sjofolk, 2012) & (Svenska
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Dagbladet, 2013). Svenska kéllor har anvants som referens, da de artiklar som hittats ar
neutrala i sina uttalanden. Norska kallor hade varit 6nskvarda, men da de norska artiklarna
som hittades hédngde ut enskilda norska rederier valdes de att inte inkluderas.

Angaende karriarmojligheter erhélls ndgra intressanta svar fran bade fore detta och nuvarande
officerare. En del anség att de befordrades for snabbt, vilket ledde till att de fick ansvar 6ver
omraden de inte hade full beharskning av. En artikel beskriver hur tidigare studier visar pa att
mycket ansvar kan verka halsoframjande pa den det beror. En ny studie utford i Finland visar
daremot pa det motsatta. Det vill saga att for mycket ansvar istéllet kan leda till ohalsa.
Studien visade att for mycket ansvar pa jobbet 6kade risken for sjukdomar och tog sig
speciellt uttryck i 6kad risk for depression och alkoholberoende (Chef, 2009). For mycket
ansvar i yrket innan man kanner sig redo kan paverka personen, da personens halsa och

motivation till yrket kan paverkas till det negativa.

Idag kan man pabdrja en sjobefélsutbildning utan ndgon som helst erfarenhet till sjoss. Det
innebar att en student kan lasa i tre ar utan att ens veta om livet till sjoss ar nagot for denne.
Till en borjan ar sjobefalsutbildningen extremt yrkesinriktad, da man maste ha praktisk
utbildning i tolv manader for att I6sa ut det forsta officerarcertifikatet. Om man inte fullfor
den praktiska tiden efter avslutad studie, kan man argumentera for att man inte har en
fullstandig utbildning. En parallell kan har dras till polisstudier. Efter utbildningstiden till
polis maste studenten tjanstgdra som polisaspirant i sex manader innan denne kan anséka en

tjanst som polis (Polishégskolan, 2013).

| och med att utbildningen varken kraver eller erbjuder nagon praktisk forberedelse infor
yrket, kan detta leda till att manga &r ovetande om vad sjoyrket innebér. Tidigt i karriaren kan
man inse att sjoyrket inte var som man forestallde sig. Detta kan vara en av de ledande
faktorerna till ett véldigt tidigt avslut av karridaren till sjoss (Aftenbladet, 2012). Det ar
egentligen mycket som man bor vara forberedd pa infor en karriar till sjoss, exempelvis blir

somliga latt sjésjuka och andra klarar inte av hemléngtan.

En I6sning pa detta vore att forbereda studenterna pa yrket de senare skall ut i. Det skulle
kunna astakommas genom att infora praktisk utbildning under skolgangen. Huruvida detta ar
mdjligt eller inte kréver det att man innehar en storre kunskap av rederiernas ekonomi och
skolans resurser. ldag ar detta inget vi har tillracklig information om. Ett forslag ar att ett

separat arbete utfors inom amnet for att erhalla en djupare forstaelse.
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7 Konklusion

Den uppfattningen vi har fatt av vad som varderas hégst bland officerare i norska
offshorerederier ar: ledigheten, I6nen, goda kommunikationsmedel ombord samt en fin och

trivsam arbetsmiljo.

Under studiens gang har det framkommit att den i sérklass varsta aspekten med att vara till
sjoss var langa perioder borta fran familj och vanner. Det kan vara flera olika orsaker till att
just detta ar den varsta aspekten. Nagot som kan vara en central orsak till detta ar
sjalvidentitet. Den blir starkt lidande da sjoofficerare inte kan vara hemma varje kvall eller
narvara vid alla hogtider. Man kan téanka sig att detta blir en psykisk pafrestning for
sjoofficerare.

Nagot som paverkar officerarnas installning till karriaren negativt ar de stora klyftorna mellan
den maritima offshorenaringen och oljenéringen. Det upplevs en ordttvisa fran officerarnas
sida som kan vara svar for rederierna att atgarda. Det som Onskas i framtiden for att forbattra
yrket ar att dessa klyftor minskar. Det innebar for den maritima offshorenéringen att antingen

héja lonerna eller att avslosningssystemet andras likt det oljendringen anvénder idag.

Inom dagens sjobefélsutbildning pa hogskoleniva saknas praktisk forberedelse for alla
studenter. Detta kan vara en ledande faktor till bortfall av sjobefal strax efter avslutad
kadettid. Det vore darfor en fordel om man i framtiden kan infora praktikplatser innan
avslutad utbildning. Nodvandigtvis inte i tolv manader, men i alla fall minst en manad inom

relevant sjofart for utbildningen i forberedande syfte.

Angaende sakerheten finns det atgarder. Dagens system verkar de-motiverande for officerarna
pa grund av repetitioner av, enligt manga, mindre tillfredstallande uppgifter, sassom mycket
pappersarbete. Som flera officerare papekat kréavs en standardisering. Globaliseringen borde
underlatta en atgard for problemet. Rederier ingar i varldsomfattande organisationer och

naringar och bor darfor med enkelhet kunna infora en standardisering relativt smartfritt.

Fritiden ar for tillfallet ndgot som anses vara i hogsta klass enligt officerarna. Om det &r
nagonting som rederierna bor fokusera pé i framtiden, om de inte redan gor det, ar att

noggrant informera officerarna om planering for pa- och avmonstringstider.

Rederierna star infor en del utmaningar i dagslaget for att behalla sina sjoofficerare.

Globalisering medfor bade positiva och negativa aspekter. Det underlattar samarbete 6ver
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langre distanser, men samtidigt paverkar det rederiernas ekonomiska situation pa grund av
varldsomfattande konkurrens och kan darmed begrénsa rederiernas handlingsformaga.
Sjalvidentitet paverkar officerarna pa individniva och &r svart att styra fran rederiernas sida da
den varierar fran person till person. En utmaning som hotar den norska maritima naringen ar
utflaggning, som skulle kunna drabba sjoofficerare véldigt hart. Om flera rederier valjer att ga
under bekvamlighetsflagg hotar detta ett stort antal jobbtillfallen i Norge.

Slutligen kan man konstatera att arbetssituationen for norska sjoofficerare idag &r i absolut
varldsklass och att beslutet om att stanna eller inte ligger hos individen sjélv. Rederierna kan

sjalvklart paverka detta, men verkar i dagslaget gora en god insats.
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Bilaga 1 - Intervjuguide tidligere sjgoffiserer
Intervjuguide (Tidligere sjgoffiserer)
Bakgrunnsinformasjon?
- Naverende arbeid?

- Hvor tok du din sjomannsutdannelse?
- Hvor lenge seilte du?

Karrieren til sjgs?

Motivasjon/grunner for a bli sjgoffiser?
e Varfor?
e Erfarenheter?
e Lockelser?
- Rang, stilling ombord?
- Trivsel?
- Typ av bat og oppgaver?
e Tillfredstallande?
e Olika typer av skepp?
- Hvordan var sikkerheten ombord?
- Karriaremuligheter?
- Hvorfor gikk du i land?

Lojalitet? (Relation mellan person och rederi)

Antall arbeidsgivere til sjgs, antall rederier?

Kjenner di deg som en bestemt type offiser, exempelvis en Solstad-Kaptein?
e Speciellt rederi?
e Speciell stillning?

Hva gjorde rederiene for a bygge din lojalitet til dem?

Pravte rederiet til 4 fa deg a stanne?

@vrige tanker?

Kan du forestille deg 4 starte til sjgs igjen?
e Speciell typ av bat?
- Fordeler ved a jobbe til sjgs?
- Hva kan forbedres?
- Angret dine valg av karriere eller fagomrade?
- Synes du utdanningen gav deg god nok forstaelse av arbeidssituasjonen du gikk till?
¢ Inbakad praktik?
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Bilaga 2 - Intervjuguide navaerende sjgoffiserer

Intervjuguide (Naveerende sjgoffiserer)
Bakgrunnsinformasjon?

- Navarende stillning ombord?
- Hvor tok du din sjomannsutdannelse?
- Hvor lenge har du seilt?

Karrieren til sjgs?

- Motivasjon/grunner for a bli sjgoffiser?

- Rang, stilling ombord?

- Trivsel?

- Typ av bat og oppgaver?

- Hvordan er sikkerheten ombord?

- Tar alle ansvar for sikkerheten?

- Karridremuligheter?

- Hva er det beste med att veere til sjgs?

- Hva er det beste med att veere sjgoffiser?

- Synes du utdanningen gav deg god nok forstaelse av arbeidssituasjonen du gikk til?

Hva er det aller beste med & veere til sjgs?

- Hva kan forbedres?
- Hvordan kan rederiet gjgre det enda bedre?

Lojalitet?

- Antall arbeidsgivere til sjgs, antall selskap?

- Hva gjer rederiene for & bygge din lojalitet til dem?

- Forskjeller mellom selskapen?

- Hvordan tror du at et selskap forsgker a gjere deg til en bedre leder

Hva er ulempene ved & vare til sjgs?

- Hva kan forbedres?

@vrige tanker?

- Utfordringer i fremtiden som kan gjere det bedre eller verre a vare til sjgs?
- Private forhold i fremtiden som kan pavirke?
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Bilaga 3 - Konfidensialitet tidligere sjgoffiserer

Forespgrsel om & delta i intervju i forbindelse med en bacheloroppgave

Vi er tre bachelorstudenter i nautikk ved Hagskolen Stord/Haugesund og holder na pa med
den avsluttende bacheloroppgaven. Temaet for oppgaven er hvordan rederiene kan forbli den
mest attraktive arbeidsgiver for sine sjgoffiserer.

For a finne ut av dette, gnsker vi & intervjue 5 - 8 personer som har sluttet til sjgs i de siste 5
arene. Sparsmalene vil dreie seg om hvorfor de sluttet til sjgs, hvilke fordeler du sa med a
jobbe pa sjgen og hva som kunne veert bedre, etc.

| denne sammenhengen gnsker vi & intervjue deg. Intervjuet vil ta omtrent 30 minutter, og Vi
blir sammen enige om tid og sted. Hvis du ikke har mulighet til & mate, kan vi intervjue via
telefon. Vi setter selvsagt stor pris pa om du sier ja til & veere med, men understreker samtidigt
at det er helt frivillig. Du har ogsa mulighet til & trekke deg nar som helst underveis uten a
matte begrunne dette neermere. Du kan ogsa velge a la vaere a svare pa individuelle spgrsmal.
Det er frivillig & veere med og du har mulighet til & trekke deg nar som helst underveis, uten a
matte begrunne dette neermere. Du kan ogsa velge a ikke svare pa individuelle spgrsmal.

Opplysningene vil bli behandlet konfidensielt, og ingen enkeltpersoner vil kunne gjenkjennes
i den ferdige oppgaven. Vi vil ta notater mens vi snakker sammen og dersom det er greit for
deg vil vi ogsa bruke bandopptaker. Intervju materialet vil bli lagret pa en passordbeskyttet
USB-minnebrikke i et last skap pa Hagskolen Stod/Haugesund. Dette materialet vil bli slettet
et ar etter at oppgaven er avslutett [16-05-2014]. Vi ville sette stor pris om du sier ja til 4 la
deg intervjue. Samtidigt er det viktig for oss at du forstar hva intervjuet gar ut pa og at du er
enig i den avtal vi inngar.

Hvis det er noe du lurer pa kan du ringe Simon pa 46 25 08 12, eller sende en e-post til
Joel.Reinhold@gmail.com. Du kan ogsa kontakte vares veileder Fgrsteamanuensis Bjarne
Vandeskog ved Hggskolen Stord/Haugesund pa e-postadresse Bjarne.Vandeskog@hsh.no

Dersom du sier ja til & vaere med pa intervjuet er det fint om du skriver under pa
samtykkeerklaringen som du finner nederst pa dette informasjonsskrivet. Slike erkleringer er
standard ved alle forskningsintervjuer og brukes for a sikre at den som blir intervjuet har fatt
alle de opplysningene de trenger for & kunne gi en informert besluttning om & vaere med pa
intervjuet. Den undertegnede erklaeringen kan du levere til oss like far intervjuet begynner.
Hvis vi avtaler et telefonintervju ville vi sette pris pa om du sender samtykkeerklering til en
av 0ss pa en av de tre adressene nedenfor.

Med vennlig hilsen

Joakim Nilsson Joel Reinhold Simon Burstedt
Papeggyevegen 3, HO303  Papeggyevegen 3, HO201  Papeggyevegen 3, HO215
5532 Haugesund 5532 Haugesund 5532 Haugesund

Samtykkeerklering:
Jeg har mottatt skriftlig informasjon og er villig til & delta i studien.

Signatur ..........oooiiiiiiii Telefonnummer ..................oooiiiiin
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Bilaga 4 - Konfidensialitet Navaerende sjgoffiserer

Forespgrsel om & delta i intervju i forbindelse med en bacheloroppgave

Vi er tre bachelorstudenter i nautikk ved Hggskolen Stord/Haugesund og holder na pa med
den avsluttende bacheloroppgaven. Temaet for oppgaven er hvordan rederiene kan forbli den
mest attraktive arbeidsgiver for sine sjgoffiserer.

For a finne ut av dette, gnsker vi & intervjue 8 — 12 sjgoffiserer som er ansatt i norske rederier.
Spersmalene vil dreie seg om deres navaerende jobber, hva som er positivt ved & jobbe pa
sjgen, de avgjgrende faktorene som gjer att de arbeider pa sjgn, etc.

| denne sammenhengen gnsker vi & intervjue deg. Intervjuet vil ta omtrent 30 minutter, og vi
blir sammen enige om tid og sted. Hvis du ikke har mulighet til & mate, kan vi intervjue via
telefon. Vi setter selvsagt stor pris pa om du sier ja til & veere med, men understreker samtidigt
at det er helt frivillig. Du har ogsa mulighet til & trekke deg nar som helst underveis uten a
matte begrunne dette neermere. Du kan ogsa velge a la vaere a svare pa individuelle spgrsmal.
Det er frivillig & veere med og du har mulighet til & trekke deg nar som helst underveis, uten a
matte begrunne dette neermere. Du kan ogsa velge a ikke svare pa individuelle spgrsmal.

Opplysningene vil bli behandlet konfidensielt, og ingen enkeltpersoner vil kunne gjenkjennes
i den ferdige oppgaven. Vi vil ta notater mens vi snakker sammen og dersom det er greit for
deg vil vi ogsa bruke bandopptaker. Intervju materialet vil bli lagret pa en passordbeskyttet
USB-minnebrikke i et last skap pa Hagskolen Stod/Haugesund. Dette materialet vil bli slettet
et ar etter at oppgaven er avslutett [16-05-2014]. Vi ville sette stor pris om du sier ja til 4 la
deg intervjue. Samtidigt er det viktig for oss at du forstar hva intervjuet gar ut pa og at du er
enig i den avtal vi inngar.

Hvis det er noe du lurer pa kan du ringe Simon pa 46 25 08 12, eller sende en e-post til
Joel.Reinhold@gmail.com. Du kan ogsa kontakte vares veileder Fgrsteamanuensis Bjarne
Vandeskog ved Hggskolen Stord/Haugesund pa e-postadresse Bjarne.Vandeskog@hsh.no

Dersom du sier ja til & vaere med pa intervjuet er det fint om du skriver under pa
samtykkeerklaringen som du finner nederst pa dette informasjonsskrivet. Slike erkleringer er
standard ved alle forskningsintervjuer og brukes for a sikre at den som blir intervjuet har fatt
alle de opplysningene de trenger for & kunne gi en informert besluttning om & vaere med pa
intervjuet. Den undertegnede erklaeringen kan du levere til oss like far intervjuet begynner.
Hvis vi avtaler et telefonintervju ville vi sette pris pa om du sender samtykkeerklaering til en
av 0ss pa en av de tre adressene nedenfor.

Med vennlig hilsen

Joakim Nilsson Joel Reinhold Simon Burstedt
Papeggyevegen 3, HO303  Papeggyevegen 3, HO201  Papeggyevegen 3, HO215
5532 Haugesund 5532 Haugesund 5532 Haugesund

Samtykkeerklering:
Jeg har mottatt skriftlig informasjon og er villig til & delta i studien.

Signatur ..........oooiiiiiiii Telefonnummer ..................oooiiiiin
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Bilaga 5 - Tariffavtal offshore servicefartay

Gjeldende tra 1. noy 2012 t] 31, okl 2013

NOR - Basis fastlgnnstabell med
kronetillegg for styrmenn og elektrikere
som tjenestegj@r pa offshore
servicefartgy
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BASISLONNTABELLER GJELDENDE FRA 1. NOVEMBER 2012

Overstyrmann

Manedslenn Kl./stilling 0ar
1 48 477
2 49 446
3 50 435
4 51444
5 52473
6 53 522
7 54 592
8 55 684
9 56 798

1. styrmann

Manedslenn Kl./stilling 0ar
1 44716
2 45 386
3 46 067
4 46 758
5 47 460
6 48 171
7 48 894
8 49 627
9 50 372

2. styrmann

Manedslenn Kl./stilling 0ar
1 42 420
2 43 056
3 43702
4 44 358
5 45 023
6 45 698
7 46 384
8 47 080
9 47 786

Elektriker

Manedslenn Kl./stilling 0ar
1 46 512
2 47 210
3 47 918
4 48 636
5 49 366
6 50 106
7 50 858
8 51621
9 52 395

2. Styrmann jr

Manedslenn

Forste 6 maneder 34 818

6 - 12 mnd. 36 974

1ar
49 543
50 534
51 545
52 575
53 627
54 699
55793
56 909
58 048

1ar
45 520
46 203
46 896
47 600
48 314
49 038
49774
50 521
51278

1ar
43183
43 831
44 489
45156
45833
46 521
47 219
47 927
48 646

1ar
47 535
48 248
48 972
49 706
50 452
51 209
51977
52757
53 548

3ar
50 633
51 646
52 679
53732
54 807
55 903
57 021
58 161
59 325

3ar
46 340
47 035
47 740
48 457
49183
49 921
50 670
51430
52 202

3ar
43 961
44 620
45 289
45 969
46 658
47 358
48 069
48 790
49 521

3ar
48 581
49 310
50 049
50 800
51 562
52 335
53120
53 917
54 726

5ar
51747
52782
53 837
54 914
56 012
57133
58 275
59 441
60 630

5ar
47 174
47 882
48 600
49 329
50 069
50 820
51 582
52 356
53 141

5ar
44 752
45 423
46 105
46 796
47 498
48 211
48 934
49 668
50 413

5ar
49 650
50 394
51150
51918
52 696
53 487
54 289
55103
55 930

Styrmannen opptjener tjenestetid i h.h.t. bestemmelsene i de ordinaere overenskomster
slik at styrmannen etter 12 maneders ansettelse skal aviennes i h.h.t.

de ordinzere hyreskalaer for styrmannsstillinger.

Ovennevnte vilkar gjelder bare for nye 2. styrmenn eventuelt 3. styrmenn

i tillegg til ordinzer bemanning og uten forutgaende tjenestetid som styrmann.

Nyansatte 2., eventuelt 3. styrmenn, med tidligere praksis skal innplasseres i
ovennevnte skala i h.h.t. den tjenestetid vedkommende har.
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8ar
52 885
53 943
55 022
56 122
57 245
58 390
59 557
60 749
61 964

8ar
48 023
48 743
49 475
50 217
50 970
51735
52 511
53 298
54 098

8ar
45 558
46 241
46 935
47 639
48 353
49 078
49 815
50 561
51 320

8ar
50 742
51 503
52 276
53 060
53 856
54 663
55483
56 316
57 160

faktor

10 ar
54 049
55130
56 232
57 357
58 504
59 674
60 868
62 085
63 327

10 ar
48 888
49 621
50 365
51121
51 887
52 666
53 456
54 258
55071

10 ar
51 858
52 636
53 426
54 227
55 040
55 866
56 704
57 555
58 418

1,038

15 ar

52 999
53 794
54 601
55 420
56 251
57 095
57 952
58 821
59 703




NORSK SJZOFFISERSFORBUND

§1.1
§3.1
§3.3.1
§3.3.2
§3.3.4
§3.3.5

§3.3.6
§3.3.7
§7.3

Oppholdsgodtgjerelse
Fridagskostpenger
SSO tillegg
Assessor tillegg
Oppgjer ved forlis
Ankerhandteringstillegg
- maksimalt
Kontinuerlig ankerhandtering
(barge) maksimalt
Kjerneboringstillegg
Kabeltillegg
Uniform

Satsene ovenfor inkluderer feriepenger.

Se avtaleteksten angdende definisjon av nar tilleggene kommer til utbetaling

§11.1

§14

Diett ved deltagelse pa kurs
Hvis vedk. kan bo hjemme
Ved annen privat innkvartering

Opplysnings- og utviklingsfond
Arbeidstakers premie

Gjelder fra 1. nov. 2012

til 31. okt 2013

TILLEGGSSATSER
FOR
STYRMENN OG ELEKTRIKERE
PA
OFFSHORE SERVICEFART@YER
MED
FASTL@NNSAVTALE
kr. 123 pr. dag
kr. 123 pr.ferief/fridag
kr. 623 pr. maned
kr. 1869 pr. maned om bord
kr. 2967
kr. 76 pr. ankerkjetting
kr. 1515 pr. maned om bord
kr. 3031 pr. maned om bord
kr. 1111 pr. maned
kr 1071 pr. maned
kr. 147 pr. maned
kr. 171 pr. dag
kr. 340 pr. dag
kr. 26 pr. maned
kr. 82 pr. mann pr. maned

Rederiets premie
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Bilaga 6 - Tariffavtal DSO

DE SAMARBEIDENDE ORGANISASJONER
(DsS0)

2.4 AVLOSNINGSSYSTEM

HYRE- OG OVERTIDSSATSER
FOR ANSATTE PA
FLYTTBARE OFFSHOREINNRETNINGER
SAMT

BORING PA PERMANENT PLASSERTE
INNRETNINGER

PA NORSK KONTINENTALSOKKEL

Gjelder fra 1. juni 2012
til 31. mai 2013

A1 |Assisterende seksjonsledere, Elektriker, Sikkerl , Sykep , DP-operat
A |Ass.borer, Kontrollremsoperater, Maskinromsoperater, Ballastkentroliromsoperater
B Driftstekniker, Elektriker plattformboring, Riggmekaniker plattformbering,
Laborant, Hydraulikkingenier, Elektroniker, Instrumenttekniker,
Kranfarer/ar L P oper., Materialforvalter
C Radiooperater, Kokk, Mekaniker, Sveiser, B0, Tarnarbeider, Kranfarer,
Dekksbas, Vakimester
D Turretoperater, Tamarbeiderass., Boredekksmekaniker,
Slamsiloperater, Resepsjonist, Kranfererass., Boredekksarbeider, Motormann
E DVO, Ferpleiningsoperatar

MINSTEL@NNSSATSER PR. MANED
GJELDER FRA 1. JUNI 2012

2:4 AVL@SHNINGSSYSTEM Mormal Justert
méneds- maneds-
Lennsgruppe lann lann
0 Plattformsjef 72940 65125
0.1 |Boresjef, Produksjonssjef 70 &80 63 256

1

Ass. Plattformsjef, Stabilitetssjef,
Maritim dekksleder, Teknisk sjef

Vedlikeholdsleder, Ass. boresjef B4 700 57 768
2 Borer, Undervannsing., Forpleiningssjef
Ledende elektriker, Ass. Teknisk sjef 59 550 53170
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Gjelder fra 1. Juni 2012

Tjenestetillegg
Aviasningssystem 0 2 3 4 5 g

Al | Arslann uten feriepenger 400 684 515308 530820 548 533 582 146 577 THO 503 408
24 |Arslann med feriepenger BEQEB5T| &77 143 584 630 612 117 629 603 47 080 G4 617
Justert m.lann (12+f.p) 41 841 42 842 44 243 45 544 46 845 48 147 49 451

Mormal manedslann 46 638 48 085 48 553 51 010 52 487 53 524 55 385
Manedslann ved sjam fradrag 42 338 43 TB5 45 263 48 710 48 1687 40 524 51 085|

Timelann 3044 320,42 339.40 340,38 350,38 380,34 370,35
Owertidsbetaling pr. time 527.07 543,54 560.01 576,48 522,85 608,42 825.92
Overtidstillegg pr. tme 207.64 214,12 220.61 227,10 233,50 240,07 245,58

A Arslann uten feriepenger 406713 512233 52T 763 543 273 558 783 574 313 580 569
24 |Arslann med feriepenger BAG 318 &737TD 581 084 608 466 25 848 643 231 GE0 G54
Justert m.lonn (12+f.p) 41382 42 626 43079 45273 46 566 47 850 49 158

Mormal manedslann 46 380 47 808 48 257 50 706 52 154 53 803 55 054
Manedslann ved sjam fradrag 42 080 43 508 44 057 48 408 47 854 49 303 50 754

Timelann MT.53 327 46 337.38 347,30 35722 387,14 377.08
Creertidsbetaling pr. time 523,83 540,30 566,67 57304 550,41 805,78 822,19
Overtidstillegg pr. tme 206.40 212,85 219.28 22574 23218 238,64 24511

B Arslann uten ferepanger 473744 428125 502508 516 886 531267 545648 560 402
24 |Arslann med ferizpenger 530593| 546700 562806 578 813 585018| &11126 @27 650
Justert m.lonn (12+f.p) 2478 40 677 41875 43074 44272 45471 46 700

Mormal manedslann 44 218 45 558 45 801 48 243 49 585 50 927 52 304
Manedslann ved sjom fradrag 32918 41 258 42 601 43 843 45 285 46 @27 45 004

Timelann 302,85 312,04 321,24 33043 330,62 348,82 358 25
Creertidsbetaling pr. time 42870 514 87 530,04 54521 560,38 575,55 591,11
Oneertidstillegg pr. time 196,85 202 83 208,80 214,78 220,75 228,73 232 86
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Arslann uten feriepenger 480405 474644] 4sssa2] 503121] 517350 531508] 545058
2:4 |Arslann med feriepenger 515854| 531601 547548) 563405\ S7o442| se5388)  B11473
Justert mlann (124£.p) 3g387| a30554|  4n7s0| 41927 43113| 44300 45408
Normal ménedslann 42971| 44300 45620 4Boss| 48287|  4oe18 50 958
Minedslann ved sjom fradrag 3g@71| 40000] 41328] a47esa] 43987| 45318 48654
Timelann 204 32| 303.43] 31253] 32183 330.73] 330,83 240,01
Owvertidsbetaling pr. time 48583| 50085 51587 53068 54571 580,73 575.87
Overtidstillegg pr. fime 191.31| 197.23] 203.14| 20008 21493 220,88 226,968
Arslann uten feriepenger 433800 445702] 457784] 470631] 483583 406545 500923
2:4 |Arslonn med ferispenger 495856 4o00287| S512718| 527 108| S41@18| S5 130 571114
Justert mulann (12#f.p) 38150 37148| 3m14m| 3w210| 40209| 41370 42404
Normal ménedslann 40488 41607| 42727 43928) 45135) 4844|4750
Ménedslann ved sjom fradrag 38183| a3r307| 38427 soe28] 40835] 42048 43203
Timelann 277.32| 28498 20285 30088 a00,14| 31743 325,08
Overtidsbetaling pr. time 45757 47023 48287 40642 510,00 52375 537,96
Overtidstillegg pr. fime 180,25| 18524| 19022 195,58 200,04| 20833 211,89
Arslann uten feriepenger 413532] 4248o8] 438284] 447630] 450000 471284] 483035
2:4 |Arslann med feriepenger 483156\ 475888 4s8e18| 501348| S14p00| s27s18]  s42007
Justert mlann (124£.p) 34481 35408| 38355 avama ag251| sea272|  4pass
Normal ménedslann 3s506| 3mes57]  4n7is| 41770  42841) 43085 45187
Minedslann ved sjom fradrag a4208] 35357 a3s418]  av47e 3g541| 30685 40887
Timelann 28438 271.62] 27888 286.18 28343 301.26 300,38
Owvertidsbetaling pr. time 436.19| 448,18  480.17| 472.18) 48418 40708 51045
Overtidstillegg pr. fime 171.83| 17858] 181.28 186,00 180.73|  185.82 201.09
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DVRIGE SATSER pr. 1. juni 2012

3.4 Endring av arbeidsplan, arbeidssyklus eller arbeidssted:
Kr. 550 - pr. dag, maksimert til kr. 3850 -

4.2.4 Kost og kostgodtgjerelse: Kr. 16.500- Pr_ar
6.1 Improvisert nattelosji: Kr. 445 - pr. natt.

6.3 Masketillegg: Kr. 30,- pr. time

6.5 Oljebasert boreslam:

@) Kr. 101,- for hver arbeidet 12 timers skift.

b) Kr. 123 - for hver arbeidet 12 timers skift.

c) Kr. 22- pr.time

id) Kr. 123,- pr. 12 timers skift.

e) Kr. 5,50 pr. time

6.6 Reykdykkere: Kr. 400 - pr. maned.

7. NATTILLEGG: Kr. 71 - pr.time

12. HELLIGDAGSGODTGJ@RELSE: Kr. 1.800 - pr. dag
13.1 Ordinzer reiseplan: Reiseutgifter over kr. 500 -
13.2 Uregelmessigheter ved reisen

2 timer: maltid a kr. 125-.

4 timer: maltid a kr. 175,-.

13.5 Tjenestereiser: Reisegodtgjerelse: kr. 25,- pr. time
19.2 Ansattes effekter: Inntil kr. 24.000,-.pr. tap
PENSJONSFOND: Kr. 110,- pr. arbeidstaker pr. mnd.
25 Generelle avtaler, se vedlegg 1
IOPPLYSNINGS- OG UTVIKLINGSFOND

Kr. 18- pr. maned pr. ansatt

Kr. 92 - pr maned for arbeidsgiveren, av midlene gar kr. 48,00 forlodds til DSO
mens resten deles likt mellom DSO og NR.
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