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Forord

RF-Rogalandsforskning fikk i oktober 2000 foresparsel fra Norsk Rederiforbund om a
giennomfare et progiekt om forholdet mellom sikkerhet og innfering av fire versus tre
uker hjemme som arbeldstidsordning for offshoreansatte i Nordggen. De ansattes
organisasioner NOPEF, OFS og DSO gav stette til progjektet.

Bade fra organisasjonenes side og fra arbeidsgivers side reises spersmalet om det er
noen sammenhenger mellom arbeidstidsordninger og sikkerhet. Det reises ogsa
sparsmal om avstanden i tid mellom periodene pa jobb er for stor til & gjere jobben pa
en forsvarlig og sikker méte sett i forhold til kompetanse og innlaate ferdigheter.

Innenfor de tilgjengelige ressursene skulle prosjektet sgke a besvare fel gende sparsmal:

1. Er det noen sammenheng mellom arbeidstidsordninger og sikkerhet? Spegrsmalet
presiseres til en kartlegging av om det er flere ulykker pa plattformene i vaktene
etter fire uker hjemme enn vaktene etter tre uker hjemme.

2. Hvordan virker henholdsvis tre og fire uker hjemme pa opplevd kompetanse og
ferdigheter til & gjare jobben hos de ansatte? Hvilke forskjeller i gjennomfering av
arbeidet, behov for tilrettelegging og informasgon om arbeidet ser operativ ledelse
pa plattformen av forskjeller mellom henholdsvistre og fire uker hjemme?

3. Huvilke andre forhold kan henholdsvis ligge bak gnsket om a endre/opprettholde
dagens arbeidstidsordninger? Kan endringer i arbeidstidsordningen fere til ikke
intenderte positive eller negative konsekvenser, for eksempel stabilitet i
arbeidsteam og forholdet mellom jobb og familie.

Det ble opprettet en styringsgruppe for prosjektet. Prosjektleder Aslaug Mikkelsen har
deltatt i styringsgruppens meter. Styringsgruppen har bestatt av:

Christian Bull Eriksson, NR

Johan Lind, NOPEF

Stig Allan Knudsen, OFS

Odd Rune Malterud, DSO

Odd-Magne Skei, NR

Varamedlem for Stig Allan Knudsen i OFS: Siegfried Bischler, OFS

Stavanger 29.03.2001

Aslaug Mikkelsen, prosjektleder
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Sammendrag

Offshorearbeid er annerledes skiftarbeid; arbeldsdagen er lengre, skiftperiodene er uten
fridager, og arbeidet forlegges utenfor storsamfunnet. Arbeidstidsordningene styrer den
tilpasning de offshoreansatte har til bade arbeid, hjem og familie. Derfor er det av
betydning at arbeidtidsordningene minimaliserer de ulemper og belastninger som falger
med offshorearbei det.

Denne undersgkelsen fokuserer pa forholdet mellom arbeidstidsordninger, sikkerhet og
kompetanse, sett med utgangspunkt i de offshoreansattes egne erfaringer og vurderinger
samt en kvantitativ undersgkelse av forholdet mellom personskader i Nordggen og
henholdvis tre eller fire uker friperiode. | at 30 ansatte fra fem ulike yrkesgrupper
innen tre selskaper er intervjuet. De statistiske analysene er basert pa 481 hendelser i de
tre selskapene i en tre arsperiode (1998-2000). Offshoreansatte ser ingen direkte
sammenheng mellom en arbeidstidsordning 2-3-2-4 og 2-4 og sikkerhet. Det finnes
heller ingen tidligere forskningsmessig dokumentasion som kan anbefale eller advare
mot fire versus tre uker hjemme.

Offshoreansatte peker pa en rekke andre konsekvenser av en arbeidstidsordning med
fire uker hjemme som indirekte kan fa betydning for sikkerheten (og andre forhold som
helse, sykefravaa, opplagingstid og kvaliteten pa arbeidet). Det pekes pa fglgende
konsekvenser av fire versus tre uker hjemme:

« gunstig virkning pa " muligheten for det gode liv”, saalig i forholdet til familien
* mer stabile arbeidsgrupper offshore

« sarreviljetil atakursi friperioden

» gkt motivasonen for jobben

» redusert jobbtilfredshet

* skjult Ignnsakning og gkning i mengden ekstraarbeid/ overtid

* kostnhadsgkning

e opparbeiding av erfaring og kompetanse vil talenger tid

Offshoreansatte ser heller ingen entydig sammenheng mellom tre éller fire uker fri og
utvikling i sykefravaa eller lengden pa yrkeskarrieren offshore

Sett under ett presenterer de offshoreansatte et sasmmensatt bilde av sin arbeidssituasjon
og den betydning arbeidstidsordningene har for dem og bedriften. | et forhandlings-
perspektiv kan vi se at forhandlinger om fordeling av goder og ulemper vil métte felge
som konsekvens av en endret arbeidstidsordning med fast fire uker hjemme. | et sosia
konstruktvistisk perspektiv fanger vi opp ngdvendigheten av a forstd endringer i den
giensidige avhengigheten innenfor crewene. Og i et helseperspektiv ser vi at selv om
sikkerheten ikke direkte antas & bli direkte pavirket, blir helse-, velveae og
trivselsspersma desto tydeligere markert som interessefelt for de ansatte i diskusjoner
om arbeidstidsordningene.

De statistiske analysene av skadedata tyder ikke pa at det er noen sammenheng mellom
lengden pa friperioden og sannsynligheten for skader.
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1 Innledning

1.1 Arbeidstidsordninger og sikkerhet i Nordsjgen

1.1.1 Tidligere forskning og evaluering av arbeidstidsordninger

Det meste a den eksisterende forskningditteraturen om  effekter av
arbeidstidsordningene offshore er knyttet til undersgkelser av symmetriske
rotagonsordninger. Med symmetriske rotasonsordninger mener vi ordninger hvor
periodene hjemme og ute er av like lang varighet. Typiske rotagonsordninger i dansk
og britisk sektor er 2-2, eventuelt 3-3, mens normalordningen pa norsk sokkel i dag er
asymmetrisk, med 2 uker ute og 3 uker hjemme/4 uker hjemme.

Arbeidstakernes egen vurdering av skiftordningene kan avvike fra det som
erfaringsmessig vil vare mest hensiktsmessig ut fra malsettinger om et best mulig
helse- og arbeidsmiljg. Ansatte vil som oftest gnske skiftordninger som maksimerer
kvaliteten av deres egen fritid, uavhengig av hvilke virkninger skiftordningen har pa
egen helse, arvakenhet eller humer (Slaven et al. 1995; Cliff et al. 2000).

| en undersgkelse fra norsk sokkel som ble gjennomfert ved Rogalandsforskning i
samarbeid med Philips Petroleum (1991) ble ulike helsemessige virkninger av ulike
skiftordninger offshore kartlagt. Svingskift ble vurdert som sveat uheldige ut fra
betraktninger om biologiske rytmer. Helseproblemene meldte seg for arbeidstakerne
saalig i forbindelse med arbeidstiden fra midnatt til klokken 12 om formiddagen.

| en undersgkelse foretatt pa britisk sokkel i Nordsjgen merket Katherine Parkes m.fl.
(1997) seg at arbeidstakerne var mest forngyd med ordningen med 7 nattskift, 7 dagskift
0og 14 dager av. 73% av utvalget de undersgkte gnsket seg en dlik ordning. Dette
skiftmensteret gar mot klokka, og har de darligste helsevirkningene. Arbeidstakerne pa
sokkelen foretrakk likevel en dlik ordning, siden de er ferdig innstilt til vanlig
dagnrytme nér de gar av skiftet.

Lauridsen m.fl. (1988) paviste en signifikant gkning i skaderaten i midten av
arbeidsperioden offshore. | rapporten blir det sannsynliggjort at forholdene omkring
mannskapsbyttet og méten dette foregdr pa har en sterre betydning for gkningen i
skaderaten enn skiftet i degnrytme.

Lauridsen og Tannesens undersgkelse av skadefrekvens og skiftordninger blant
boremannskaper offshore (1990) bekrefter de generelle funnene som Lauridsen m.fl.
(1988) redegjorde for. Blant boremannskapene ble det ogsa observert en okt
skadefrekvens i tidsrommet fra midnatt til klokken 6 om morgenen.

Slaven m.fl. (1995) hevder at det er uklart om gkt skadefrekvens eller utmattethet i | gpet
av skiftperioden ute skyldes nattarbeid per se, eller det faktum at skiftene ute er en
periode med langvarig, komprimert arbeidstid. Et 14-dagers skift med 12-timers
arbeidsdag utgjer tross alt til sammen en arbeidstidsbelastning som tilsvarer 22 2/5
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arbeidsdager, hver pad 7 % time. Mens enkelte arbeidstakere kan foretrekke kortere
rotasionsperioder for a redusere den fysiske arbeidsbelastningen av skiftordningen, kan
andre foretrekke skiftordninger som reduserer frekvensen av atskillelser og
gjenforeninger med resten av familien. For disse kan lengre rotasjonsperioder veae a
foretrekke.

Noen tentative konklugjoner fra Slaven et a. (1995) og Eurofound (1996) er:

* Studier av skiftarbeid offshore med hensyn til arbeidsdagens lengde indikerer at
nattarbeid er en starre helsemessig belastning enn dagarbeid, selv om belastningen
kan vaate noe mindre offshore pa grunn av de saaegne arbeidsmiljeforholdene. Det
kan se ut som om konvensjonelle rotasonsordninger (arbeid bare pa dag- eller natt-
tid) er & foretrekke framfor ordninger med svingskift.

» Det bar vurderes om det innebager fordeler med & operere med arbeidsperioder
lengre enn 14 dager for hele mannskapet. Jobbkravene er ikke identiske for de ulike
stillingsgruppene. Saalig kritiske funksjoner sdsom bore- og plattformledel se, samt
kontrollromsoperaterer, bar vurderesfor segi en dlik forbindelse.

En annen viktig dimengon i utformingen av arbeidstidsordningene offshore er hvilke
virkninger de ulike skiftordningene har pa selskapenes og de enkelte arbeidstakernes
inntekter. Dette er saalig relevant for asymmetriske skiftordninger med mer enn 48
timers ukentlig arbeidstid, og ved skiftordninger som er basert pa overtidsarbeide. | en
undersgkelse av de sosiale virkningene av & arbeide i lange, asymmetriske skift i den
australske gruveindustrien fant Beach (1999) at forventningene om hgyere
arbeidsinntekt var saalig motiverende for de som valgte & arbeide dlike skift.
Arbeidstakerne undervurderte, eller unnlot & ta med i vurderingen, den fysiologiske
belastningen av en dlik arbeidsrytme.

| en oversikt over kunnskapsstatusen pa omradet konkluderer Cliff m.fl. (2000) at en
ansvarlig utforming av roterende arbeidstidsordninger derfor ikke kan basere seg pa
primaagnskene fra arbeidstakerne aene.

En arbeidsdag pa 12 timer innebager i praksis at den aminnelige arbeidsuka presses
sammen over en kort tidsperiode. Dette innebager imidlertid ikke at skiftordninger med
7 eller flere pdgpne 12-timersskift har de samme kjennetegn ved sikkerhet og
arbeidsmiljg som en ordinaa, komprimert arbeidsuke. Det er sannsynlig at noen
utvidede skiftordninger er sikrere enn andre. Nye undersgkelser fra gruveindustrien i
Australia viser at rotagonsordninger som innebagrer 2 %2 skift eller flere for hver
arbeidsdag fri, har lavere ulykkesrisiko enn rotasjonsordninger hvor fordelingen av tid
av og pa arbeid er lik 1:1 (Cliff m.fl. 2000: del 3). | den samme undersgkelsen
framkommer det at skift som gér pa nattarbeid har hgyere ulykkesrisiko enn skift som
bare arbeider pa dagskift. Likeledes er rotasjonsordninger som innebager mer enn 5
suksessive skift ogsd mer ulykkesutsatt er kortere sekvenser. Disse og andre resultater
(Spurgeon m.fl. 1997) indikerer at det enndikke er mulig ategne et systematisk bilde av
sammenhengen mellom skiftordningenes utforming og konsekvensene for arbeidsmilja
og sikkerhet. Parkes (1993) redegjar for ulike betenkninger ved sammenlikninger av
skiftordninger p& land og pa kontinentalsokkelen. Rotasonsordninger offshore
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begrenses av andre faktorer enn pa land, dik at oljeproduksjonsvirksomhet og
gruvedrift ikke er direkte sammenliknbare.

1.1.2 Nye skiftordninger

1121 Overgangen fra en symmetrisk skiftordning til en annen

Pa britisk sokkel er det gjennomfert én undersgkelse som har gransket virkningen av a
ga over fra en 2-2 til en 3-3 ordning. Nesten alle undersgkelser av skiftordningen
offshore i Nordsjgen er knyttet til rotasonsordninger hvor enkeltpersoner arbeider 14
dager pa og deretter 14 dager av. Det foreligger ikke, i falge Parkes og Clark (1997),
noen publiserte forskningsarbeider som sammenligner virkningen av ulike
skiftordninger pa arbeidsutferelsen og helsen til den enkelte arbeidstakeren.

En 13 & gammel russisk studie (Alekperov m.fl. 1988), som tar for seg fysiologiske
virkninger av ulike skiftordninger pa boreplattformer i Kaspihavet, er den eneste studien
pa dette feltet som er publisert i et fagfellevurdert forskningstidsskrift. | denne
artikkelen anbefaler forfatterne at skiftene falger en rotasionsordning med en uke pa
fulgt av en uke av, framfor to uker pa og to uker av. Dette var de to eneste ordningene
som ble sammenlignet. Ordninger med 21 dagers sammenhengede skiftarbeid ble ikke
undersgkt.

1.1.2.2 Overgangen fra en symmetrisk skiftordning til en asymmetrisk skiftordning

Sa langt vi har kunnet undersgke foreligger det ingen studier som eksplisitt vurderer
virkninger pa arbeidsmilj@ og helse av & ga over fra en asymmetrisk til en symmetrisk
skiftordning. Av starre interesse har det vaat a falge skiftarbeidets konsekvenser for
livet paland:

1123 Falger av arbeidsorganiseringen pa hjemmelivet

Hensynet til familien ble oppgitt som arsak til at et flertall av arbeidstakere som ble
intervjuet i en undersakelse giennomfart ved Offshore Management Center i Aberdeen
(Slaven et al. 1995) foretrakk 2-2 ukers rotagonsordninger framfor 3-3 ukers
rotasionsordninger. Ingen av disse skiftordningene var imidlertid sa etterspurte som 2-3
rotagonsordningen. | Parkes (1997) sin kartlegging var det denne skiftordningen de som
ble intervjuet var mest tilfreds med. Dette skyldes trolig at dette er en ordning som
kombinerer en kort uteperiode med en lengre hjemmeperiode.

Solheim (1988) tar for seg de tre ulike "virkelighetene” oljearbeiderfamiliene ma
forholde seg til: arbeidstakerens liv ute, partnerens liv hjemme og livet deres sammen
hjemme. | en kvalitativ undersgkelse blant familiene til arbeidstakere i Mexicogulfen
fant James (2000) at familiene har lettere for & tilpasse seg skiftordninger med korte
uteperioder. Skiftperioder med 1 eller 2 uker ute ble langt foretrukket av resten av
familien. Med korte atskillelsesperioder gar det lettere & endre rutiner fra et *singel-liv’
til et 'sam-liv’. De ulike skiftordningenes innvirkning pa landlivet til enslige er sa godt
som uutforsket sa langt.
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Et gjennomgaende trekk ved endringer av biologiske rytmer pa vei fra en rytme til en
annen er at arbeidstakerne vil gnske at hele tilpasningen til norma dagnrytme legges
inn i arbeidsperioden, og ikke til fritiden.

1.1.3 Forskningsresultater om arbeidstid og hvile

Totalt sett er det lite forskning knyttet til arbeidstidsordningene i Nordsjgen spesielt og
behovet for hvile i de ulike tidsperiodene generelt (for en oversikt se Akerstedt et al.,
2000). Oppsummert viser forskningen at pauser i lgpet av arbeidsdagen goker
prestagonsevnen i de fleste yrker (Genaidy & Al-Rayes, 1993). Pauser er viktig, men
den viktigste gjeninnhentingsfaktoren er sannsynligvis degnhvilen. Pa kort skt er
sgvnen ngdvendig for de vakne aktivitetene og palang sikt for livet selv (Horne, 1989).
Minimumsbehovet for savn synes over lang tid & vaare pa 6.5 timer per degn (Akerstedt
et al, 2000). Flere studier har imidlertid vist at det dpenbart er for lite med totalt 8 timers
hvile, og at minst 10 timers hvile (fri) er ngdvendig for & tilfredsstille grunnleggende
sevnbehov (Totterdell & Folkard, 1990; Kurumatani et al., 1994). Den sistnevnte
studien har ogsa vist at for hvile pa dagtid trenges ytterligere tid, da sevn er vanskelig a
initiere og oppretthol de pa dagtid.

Nar det gjelder arbeidsdagens lengde, er det internasjonalt en trend fra 8 timers dag til
lengre arbeidsdager med tilhgrende lengre friperioder. | en rekke studier sammenlignes
en 8 timers dag med en 12 timers dag uten at en har funnet effekter pa den amene
vékenhet. Rosa et a (1985) sammenlignet i en laboratoriestudie seks 8 timers
arbeidsdager med fire 12 timers dager og fant at 12 timers dagene farte til en redusert
prestasion pa hovedoppgaven og en rekke tester. Hverken i denne eller i andre av
undersgkel sene har en tatt med effekten av lengre ukehvile (friperiode) etter en periode
med 12 timers arbeidsdager. Hodge og Tellier (1975) rapporterer at 12-timers skift er
populage tross opplevd tretthet. To studier har en lengre oppfelgingstid av 12 timers
skift (Rosa & Colligan, 1989; Rosa, 1991) og viser at vakenhet, reaksjonstid og logisk
tenkning svekkes etter et halvt &r og etter tre og et halvt ar (sammenlignet med tidligere
8 timers skift). Forskningsresultatene er ikke entydige, og det finnes ingen resultat som
uttrykkelig viser negative effekter av lange arbeidsdager i arbeid med normal belastning
(Harrington, 1978; 1994; Rosa, 1995), i allefall opp til 12 timers dag.

Etter en serie dager med skiftarbeid, hvor mange dager trenges for & hente seg inn
igien? Hvor lang bar ukeshvilen eller friperioden vaae etter 14 dager med 12 timers
skift? Det er ingen systematiske forskningsresultater som kan gi noe eksakt svar pa
dette. Tidlige og tentative erfaringsdata peker pa at en offshorearbeider trenger 3 dagn
pa & reprodusere sin kapasitet etter endt offshorerotasjon. Men dette er avhengig bade
av arbeidets art, av offshoreperiodens lengde og av individuell konstitugon (Karlsen
1981).

Totterdell et a. (1995) har i en studie av skiftarbeidende sykepleiere vist at en dag er
helt utilstrekkelig, og at tre dager er det som vanligvis trengs for & hente seg inn igjen
etter et skift. Meijman (1981) har vist at en hvileperiode pa fire dager ser ut til & veae
nagdvendig etter et su dagers nattskiftsskjema. | en annen studie viser Rosa og Colligan
(1988) at to dagers hvile etter en 60 timers arbeidsuke er tilstrekkelig for & normalisere
de fleste psykologiske funkgoner. Nicholson et al. (1978) viste at arbeidere med et
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system med 6 arbeidsdager og 2 hviledager ofte kompletterte hviledagene med
feriedager eller sykefravea. Basert pa eksperimentelt nattarbeid fant Knauth et al.
(1978) at det tok to dager fer kroppstemperaturrytmen var tilpasset igjen etter to
nattskift, men 3-4 dager etter 21 nattskift. Kecklund et al. (1994) viser for tilsvarende
arbeidsforhold en gjeninnhentingstid pa tre dager.

Bjorvatn et al. (1998) rapporterer en studie der en fulgte u ansatte ved en norsk
borerigg i Nordggen. De arbeidet 14 dager sammenehengende, 12 timer hver dag.
Resultatet viser initial tretthet (ved omstillingen til nattarbeid pa plattformen), men en
rask tilpasning til bade vakenhetsniva og sevn. Det var ingen tegn til gkning i tretthet pa
slutten av arbeidssyklusen. Derimot gkte tregttheten umiddelbart da friperioden begynte.
Dette var igjen direkte relatert til det faktum at hele gruppen var tilpasset nattarbeid og
hadde vanskeligheter med omstillingen til dagliv. At gruppen ikke hadde noe direkte
problem med de lange arbeidsdagene, kan sannsynligvis ha berodd pa at hele fritiden (4
timer utover sgvnperioden pa 8 timer) kunne utnyttes til rekreasion. Det var ikke
husarbeid, familisare forpliktelser eller frivillige oppdrag som forstyrret de ansattes
gjenninnhentingsprosess (hvileperiode).

Om man hadde hatt en studiegruppe med motsvarende syklus, dvs. dagarbeid i de siste
syv skift far hjemreise, ville verdien av undersgkel sen kunnet rekke lenger enn den gjer
nd Da ville det vaat mulig & sammenligne effekten av ulike skiftordninger nar det
gjelder 'reproduksonstid’ etter hjemreise. Dette fenomenet har tidligere vaat papekt i
forbindelse med arbeidstidsordningene i Nordsjgen, men er ikke saalig utfyllende
studert (Karlsen 1981). Oljedirektoratet har i en korrespondanse med Transocean
(7.12.99) anbefalt at selskapet anvender helskift ut fra f@l gende begrunnel se:

” Forskningsresultater viser entydig at rene 14 dagers natt-/dagskift uten svingskift er a
foretrekke ut fra sikkerhetsmessige og helsemessige vurdering” .

Etter var vurdering er ikke den internagonae forskningditteraturen sa entydig og
generdliserbar pa dette feltet som Oljedirektoratet synes & mene, saalig fordi
offshorearbeidet frembyr svaat ulike arbeidsvilkar for ulike grupper.

2 Metode

2.1 Arbeidstidsordningene som forskningfelt

Mange arbeidstakere i Norge arbeider pa skift- og turnusordninger, for eksempel innen
helsevesen, prosessindustri, beredsskapsenheter, transport- og kommunikasjon, hotell-
0g overnattingssteder, etc. Disse arbeidstakerne trekker skiftarbeidets rytme og
arbeidsplassens saarpreg med seg inn i sin familie og i sin fritid. Slik er det ikke for
offhoreansatte. Der er hele arbeidssfagen skjermet for innsyn fra utenforstdende,
herunder ogsa familie og venner. Skiftarbeidet og turnusordningene pa sokkelen bergrer
bare familie og venner etter at de ansatte er kommet pa land. | selve arbeidsperioden er
det den offshoreansatte selv som faler ulempene i sterst grad, de forplanter seg ikke
videre dik de gjer for skiftarbeidere paland. Fokus for studiet av arbeidstidsordningene
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vil derfor vage rettet mot selve arbeidssituagonen og konsekvensene av denne i
oppholdsperioden (dvs. sikkerhet, lagring, etc.), samt rekreagjonstiden som kreves etter
at den ansatte er kommet hjem.

Arbeidstidordningene i oljevirksomhet til havs har utviklet seg over tid, men de har
altid vaat forskjellig fra de landbaserte ordninger. | fjerne farvann har norske
oljearbeidere ofte hatt 28 arbeidsdager om bord og 42 fridager hjemme. Pa norsk sokkel
har de variert mellom ulike ordninger som 14 dager pa og 21 dager av (2-3), og
ordninger som 16-24, 12-12 og 12-24, men ogsa fire ganger 8/8 +8/24 for & nevne de
vanligste. Derimot har det nesten aldri veat stilt spersmd ved skiftlengden, dvs. om
man i stedet for to skift skulle bruke tre skift med étte timers arbeidslengde. To skift
med 12 timers arbeldstid ble hurtig mansteret utaskjeas. Dette skyldtes de
begrensninger man har med innkvartering om bord, samt de transportoppgaver
treskiftordninger ville medfgre. Skulle man ha tre mannskaper om bord i stedet for to,
ville det kreve gkt lugarkapasitet og gkte transport- og logistikkoppgaver som falge av a
ha flere mannskaper om bord samtidig.

Den farste starre konferansen om arbeidstidsordningene i Nordsjgen ble avholdt i 1981.
Den fokuserte pa bl.a. sikkerhet, hjem og fritid, og laaing. Konklusjonene herfra var,
etter & ha vurdert mange ulike arbeidstidsordninger, at man burde prioritere slike som ga
de beste muligheter til & planlegge fritiden. Det var bred enighet om at lengre
arbeidstidsperioder (12-14 dager) var & foretrekke framfor korte (8-10 dager).
Opplaging i tilknytning til jobben burde ses som arbeidstid, ikke som avkortning av
fritid, hevdes det fra denne konferansen.

Dessuten var det viktig & unnga uregelmessighet i skiftsykluser. Kombinasjonen av
lange arbeidsperioder (16 dager og mer), nattskift og hardt fysisk arbeid ble papekt som
belastende bade i forhold til arbeidet om bord og til tilpasningen paland. De fysiske og
psykiske belastningene i offshoremiljger er imidlertid vanskelig a 'fatak i’ hevdes det.
Noen konkrete sikkerhetskonsekvenser ble likevel ikke rapportert og dokumentert fra
denne konferansen, selv. om man papeker at arbeidsforholdene generelt ikke
tilfredsstiller Arbeidsmiljalovens krav om et ’fullt forsvarlig arbeidsmiljg (Haye 1981).

2.2 Hensikt med prosjektet og valg av metode

Hensikten med dette prosjektet har vaat a utvikle kunnskapsbasen om nordsjgarbeideres
oppfatninger av arbeidstidsordningene, med et spesielt fokus pa forholdet mellom
arbeidstidsordning, sikkerhet og kompetanse. Det har gjennom forskningsspersmalene
vaat viktig a fa fram bakgrunnen for gnske om en arbeidstidsordning med fire uker
hjemme og de ansattes tanker om intenderte positive eller negative konsekvenser av en
dlik ordning.

Framfor & bare bruke én metodisk innfallsvinkel, har en i forskningen lagt sterre og
sterre vekt pa & kombinere ulike metoder for a bedre forstaelsen for et fenomen. |
komplekse omgivelser med stor endringstakt ma kunnskapen konstrueres med
utgangspunkt i ulike typer data, dvs. 'trianguleres . Hvert perspektiv og hver datakilde
vil vaare spesiell og gi et delbidrag til forstaelse av helheten.
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For & belyse problemstillingen i dette prosiektet er to hovedmetoder brukt. Det er
statistisk bearbeiding av tilgjengelige kvantitative data fra Synergi-databasen kombinert
med vaktlister fra personaldatabasene. | tillegg er det anvendt informantintervjuer med
utvalgte grupper om bord som det gjares rede for i denne rapporten.

2.2.1 Intervjudataene

| tillegg til samtaler med vare kontaktpersoner i de tre selskapene (personalledere pa
land), er det i at giennomfart 30 intervjuer i tre ulike riggsel skaper (tabell 1.1).

Tabell 1.1: Oversikt over informanter som er intervjuet

Maersk Transocean Smedvig
Boring 4*& 4t 6*
Catering 2* 1 1
Operativ leder 1 1 1
Arbeidsgiver 1 2 1
Teknisk maritimt 2%# 2 1
Totalt 10 10 10

*Hvorav et verneombud
#Hvorav en tillitsvalgt
&Hvorav et hovedverneombud

Ti intervjuer ble foretatt pa land, mens tjue av intervjuene ble gjort pa plattform. De 20
personene som stilte seg til disposision pa plattformene ble valgt som konsekvens av at
de var pa jobb pa det aktuelle tidspunkt. Det var et klart ma & velge informanter som
representerer en god bredde mht. funksjoner og jobber pariggen og posison i hierarkiet
(bade ledere og vanlige ansatte). Intervjuene varte mellom 1-2 timer. Paforhand var det
utarbeidet en intervjuguide som ble brukt som en gekkliste under intervjuene (vedlegg
1).

| arbeidet med intervjudatagne har vi lagt vekt pa a fa fram forskjellige og ofte
motstridende forklaringer pa ulike sosiale fenomener (Cooper & Burrell, 1988; Hassard,
1994). Dette ser ut til & vage en del av det post-moderne fenomen (der menneskers
oppfatninger og meninger ikke ngdvendigvis er ragonelle, innbyrdes logiske eller
konsistente). Kunnskapen og forstaelsen av de fenomener som studeres vil derfor i stor
grad vaae avhengig av aktarenes ulike interesser og perspektiv. En felles forstaelse av
fenomenene skjer gjerne i dialog mellom aktgrene og de forskerne som har studert
problemstillingene (Benington & Hartley, 2000).

Dataene ble farst lest og kategorisert i forhold de begreper som informantene brukte for
a beskrive sin situasjon. Dette er en prosess som ofte kalles " apen koding” (Strauss &
Corbin, 1990). Etter at alle data var gjennomgatt ble opplysningene organisert i ulike
tema, som igjen dannet et menster av stabile kategorier. | dette arbeidet gikk en tilbake
til datamaterialet for a kontrollere at sasmmenhengen dataene ble presentert i ikke skulle
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tils en annen kategorisering av data enn den som var valgt. Denne iterative prosessen
ble gjentatt inntil forskerne i fellesskap mente at fenomenet var "teoretisk modnet” og
ferdig analysert (Glaser & Strauss, 1967).

2.2.2 Synergidataene

De tre rederier fikk i oppdrag a samle inn skadedata fra perioden f.o.m. 1998 t.o.m.
2000 og kategorisere data langs to dimensjoner:

» Alvorlighetsgrad (farstehjelpsskade/medisinsk behandlingsskade). | tréd med
radende praksis er det antatt at medisinske behandlingsskader i gjennomsnitt er mer
alvorlig enn farstehjelpsskader (hvor den ansatte, eventuelt i med hjelp av kolleger,
tar seg av skaden uten assistanse av for eksempel sykepleier).

» Lengden pa friperioden forut for arbeidsperioden hvor skaden inntraff (3 eller 4
uker).

Det ble til sammen rapport inn 639 personskader til RF-Rogalandsforskning. Av disse
ble 158 utelukket fra videre analyser fordi den forutgaende friperioden ikke var pa 3
eller 4 uker, eller fordi ulykken ikke skjedde i lgpet av en normal arbeidsperiode (dvs. at
ulykken inntraff etter 14 dager). Antall ulykker som ble innlemmet i videre analyser var
med andre ord 481. Dette antallet gir grunnlag for palitelige statistiske analyser.

2.3 Arbeidstidsordninger sett med ulike "teoretiske briller”

Hvordan finner du riktig lasning
som svar pariktig problem til riktig
tid og pa riktig méate?

Hva er spgrsmal og hva er svar n&r det gjelder endring av arbeidstidsordningene i
Nordsjgen?

Er fire uker hjemme en lgsning, og i tilfelle pa hva slags problem? Er problemet
sikkerhet, familieproblemer, eller for liten gkonomisk kompensason for investert
arbeid?

Er en ordning med fire uker hjemme fast problemet? Er fire uker hjemme et problem for
Ilgnnsomheten og kostnadsnivaet i Nordsigen, for sikkerheten eller for
kompetansenivaet? Og hvaer dai tilfelle svaret?

Det finnes altid mer enn én méte & reagere pa et organisatorisk problem eller dilemma.
Hvilken referanseramme en har, er avgjegrende for de spersmal en stiller og de svar en
far. For a forsta de oppfatninger og syn en har pa en endring av arbeidstidsordningen i
Nordsjgen fra 2-3-2-4 til en ordning med fire uker hjemme, er det derfor nadvendig a
bruke ulike forstael sesrammer eller "teoretiske briller”.
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| resultatdelen av denne rapporten presenteres informantenes svar pa vare spgrsmal
gruppert etter noen hoveddimensioner, og uten noen forsgk pa fortolkning eller
vurdering av resultatene. | rapportens diskusonsdel har vi imidlertid foretatt
fortolkninger og vi diskuterer resultatene i lys av de teoretiske perspektivene vi har
valgt & bruke. De fleste synspunkter som er presentert i intervjuene inneholder flere
momenter og argumenter, dlik virkelighetens og livets vev er. Syn pa
arbeidstidsordninger  knyttes til bade familie, lgnns- og kompetansespgrsmal,
arbeidsfellesskap og hensyn til helse. Sorteringen av de sitater vi har brukt under de
ulike overskriftene er derfor ikke entydig, og flere av dem kunne vaat gjengitt under
mange ulike overskrifter.

3 Resultater fra intervjuundersgkelsen

3.1 Ser de ansatte noen sammenheng mellom
arbeidstidsordning og sikkerhet?

3.1.1 @nske om innfgring av ny arbeidstidsordning

Informantene i dette prosjektet tolket sparsmalene om en arbeidstidsordning med fire
uker hjemme som en 2-4 arbeidstidsordning. Av 30 intervjuede offshorearbeidere
ansker 26 helt klart at en 2-4 arbeidstidsordning blir innfert (se tabell 3.1). To
informanter gnsker den ikke innfart, mensto er noei tvil. Tilhengerne av 2-4 ordningen
er derfor i stort flertall pa alle posisjoner pa riggene. Selv om de to " motstanderne” og
"tvilerne” er henholdsvis mellomledere og ledere, ansker ogsa flertallet av de ansatte i
lederposisjoner pa riggen innfering av en 2-4 ordning. Véare kontaktpersoner pa land
formidlet imidlertid en sterre skepsis og vektla andre perspektiver pa 2-4 ordningen enn
ansatte og ledere offshore.

Tabell 3.1: @nske om en 2-4 arbeidstidsordning blant 30 offshoreansatte.

@nsker 2-4 Ja Ne | tvil Totalt

I nformanter 26 2 2 30

3.1.2 Arbeidstidsordningen og forholdet til sikkerhet

Progjektets hovedsparsmal er knyttet til hvorvidt en overgang fra en arbeidstidsordning
med tre uker hjemme til en arbeidstidsordning med fire uker hjemme vil hanoe asi for
sikkerheten offshore. Av de 30 som ble intervjuet i dette progektet var det 29 personer
som pa direkte sparsmal fastslo at de ikke trodde innfaring av fire uker hjemme vil ha
noen avgjarende og direkte betydning for sikkerheten, hverken i positiv eller negativ
forstand. Mange understreket at "vi er hjemme 4 uker i dag ogsd’. De knyttet i liten
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grad sikkerhet til antall uker hjemme, men mer til arbeidsmiljgforhold som stress og
samarbeidsproblemer.

Borer:

Uheldige hendelser kan ikke relateres til langt fravaa fra jobb. Vi er oppmerksom
pa dette. Crewet fungerer allikevel. Det kan imidlertid vaare teft & ga rett pa nattskift
etter & ha vaart hjemme.

Flere pekte pa at det like mye er korte uteperioder som lange hjemmeperioder som betyr
noe for sikkerheten. En av de som er negative til 2-4 ordningen, trakk dette inn i sin
argumentasjon:

Boregjef:

Vil gjerne ha fritid, men personlig ville jeg heller gatt 3 uker pa riggen. Mengden a
sette seg inni blir for stor nar en er s mye borte, en rekker det ikke far en skal hjem
igien. Optimalt er 3-3 og heller noen ganger 2-4.

Flere av informantene pekte pa faktorer som kan tenkes & ha betydning for sikkerheten
pa en mer indirekte mate dersom de ikke blir handtert riktig (se ogsa kap. 3.2 og 3.3).
Dette er forhold som i hovedsak vurderes som relativt uavhengige av
arbeidstidsmodeller. Noen fa mener nok likevel at de kan forsterkes giennom en
utvidelse av friperiodene.

Assisterende plattformgjef:

Jeg tror i alle fall ikke at 2-4 er noen sikkerhetsmessig fordel. Pa den annen side er
nok ikke den ene uka fra eller til saxrlig utslagsgivende verken den ene eller andre
veien.

Assisterende borer:

Kortere friperioder er vel isolert sett bedre for sikkerheten. Kan bli litt rusten etter
langt fravae; merker at det ikke alltid gar like glatt i starten. Husker en gang etter
en sykeperiode pa 9 uker at jeg trengte mye tid pa & omstille meg.

Nedenfor falger noen flere sitater fra intervjuene der de ansatte mer generelt beskriver
sine oppfatninger av en 2-4 ordning, begrunner sitt syn og sier noe om hvordan de
mener at arbeidstidsordningen direkte eller indirekte kan vaare knyttet til sikkerheten.

Sveiser:
Jeg gnsker 2-4. Jeg er altfor mye borte fra familien. Livet er mer enn a vaae pa en
holme i Nordsjgen. Jeg ansker en mindre del av livet utei g@en. Ny skiftordning vil

gjare det lettere & gjare ting som familien har lyst til —f.eks. & dratil syden uten ata
ekstra fri. En lgnnsreduksjon far vi fikse ved & bruke mindre.

Mekaniker:

Familien kjarer pa to ulike mater; en nar jeg er borte, og en ndr jeg er hjemme. Alt
skal skje nar jeg er hjemme — turer, bursdager, ferier. Jeg har to hus, to biler og
hytte. Jeg gjer alt selv. Det er ingen fysiologiske grunner til at vi skulle ha 4 uker
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friperiode, men jeg merker pa kroppen at jeg har blitt 36. Det er mye Igping, og sa
foregar nesten alt arbeidet i dumme arbeidsstillinger. Med en 2-4 ordning tar det
lengre tid & bygge opp erfaringen. Det er ikke for lang tid, men det tar tid. Det er
snakk om gkonomi, ikke om at det er sikkerhetsmessige problemer. | hele samfunnet
er det dik at folk har mer fritid. Alle jobbet mer fer. Na har vi bedre rad, og vi
prioriterer annerledes alle. Vi vil ha mer fritid. Folk vil sikkert bli mer positive til
kurs pa fritida ved en 2-4 ordning. Dessuten ligger det alltid penger i kurs.

Forpleiningssef:

Allei catering ansker 2-4. Skkerhetsmessig har det ikke noe & si for oss. Vi er ikke
sa utsatt. Det kan vaae annerledes med de vanskelige jobbene pa dekk. En helt
annen ting er hvor du har tankene nar du er pa jobb. Problemer med familien dagen
far du skal dra eller som dukker opp nar du skal hjem, er vanskelig & handtere for
ale.

Borer:

Vi er hjemme fire uker i dag ogsd. Sikkerheten er ikke knyttet til antall uker hjemme.
Folk under opplaging bar ikke ga 2-4. Dette er fordi opplagringen vil ta for lang tid
da.

Assisterende borer:

Nar man har halv stilling pa kontoret og halv stilling ute har man ikke vaart for lenge
borte fra jobb. Det har ikke noe & si for sikkerheten. Ny arbeidstidsordning vil vaare
en fordel sikkerhetsmessig, fordi det vil gke motivasjonen. Det er tungt & ga to uker
natt, og det tar en uke a restaurere seg. Vi trenger derfor fire uker fri. Dette vil gi
bidrag til redusert sykefravaa og mindre attfering. Fritid er ikke hovedmotiv, fordi
vi har allerede nok fritid. Kroppen trenger mer tid til & ta seg inn igien. En ny
ordning vil ogsd veae enklere & administrere. Vi far mer stabile crew og mer
motivert mannskap. Dette vil redusere sykefravaret. Det ma ansettes flere folk.
Nedgang i sykefravaa kan kompenser e kostnadsgkning med 2-4.

Driftsgef:

2-4 ordningen vil ha konsekvenser for sikkerheten. Med en ny arbeidstidsordning vil
man fjerne seg mer fra jobben og fa et distansert forhold til arbeidsplassen. Det blir
lettere & skyve ansvaret over pa andre. Det er flere eksempler pa uheldige hendel ser
som kan knyttes il langt fravee .

3.2 Andre konsekvenser av endring i arbeidstidsordningen

Som det framgar i sitatene ovenfor er det mange faktorer i informantenes vurderinger av
en overgang fra 2-3-2-4 arbeidstidsordning til 2- 4 som kan tenkes a kunne ha en positiv
eller negativ betydning for sikkerheten, i det minste indirekte. Intervjumaterialet
inneholder oppfatninger og synspunkter i forhold til en rekke mulige konsekvenser av
en ny arbeidstidsordning. Informantenes vurderinger av dette presenteres i pafelgende
avsnitt.
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3.2.1 Fritid og bedre forhold til familien

Hensyn til familien er den begrunnelse som trekkes oftest og sterkest fram som
hovedarsak til at en gnsker en overgang til 2-4 arbeidstidsordning. Informantene peker
bade pa betydningen av a fa mer tilgjengelig tid og pa at 2-4 gir bedre oversikt og gjer
det lettere a planlegge, ikke minst i feriesammenheng. Flere snakker om isolasjonen ute
pa riggene og poengterer den belastning det innebaarer bade for oljearbeiderne selv og
for familien.

Borer:

Det nytter ikke & veare her ute og komme hjem etter 14 dager og vae trett og sur.
De fleste vil ha nattskiftet her ute for a veare klar for familien.

Boreriggsarbeider:

Falelsen av & ha brukt skikkelig tid pa familien hjemme er utrolig viktig. Vi trenger
tid til & handtere og bearbeide ting. Det er ikke bare lett & vaae borte sd mye. Gar
du og tenker og gruer for ting, er tankene dine en annen plass enn pa jobb. Det kan
sl& uheldig ut for den jobben du gjer.

Rigger:

Det er en teff belastning & vagre borte fra familien i 2 uker om gangen. Ting skal
gjeres hjemme, og det er ikke lett for kona a ta ansvar for alt. Altfor ofte mister vi
viktige begivenheter som bursdager, foreldremgter og avslutningssamlinger i
barnehage, skole etc. Dagene hjemme gar som en rayk. Ofte blir det rakjer de siste
dagene, for & kompensere for det du ikke har fatt gjort tidligere i perioden. Det
gjelder bade ungene og praktiske gjegremal.

Flere informanter framhever at en lengre friperiode kan vaae komplisert for arbeidere
uten familie og/eller viktige fritidsinteresser. Det pekes bl.a. pa at arbeidstidsordningene
har virket regulerende pa drikkemgnsteret til enkelte ansatte og at lange friperioder gjer
mestring av stoff og rusproblemer vanskeligere.

Sveiser:

Halvparten har ekstrajobber, men er du en av dem som ikke har noe & gjere i
fritida, far du problemer med alkohol og sann.

Enkelte begrunner gnsket om a endre arbeidstidsordningen med et generelt uttrykt
behov for mer fritid. Samtidig sier andre at mer fritid ikke er et behov. At man har sma
barn ser ut til a kunne forklare at noen vil har mer tid hjemme. Pa den annen side gir en
informant uttrykk for at han ble adskillig bedre kjent med sine barn da han begynte a
arbeide i Nordsjgen for mange ar siden.

Kompensasion for den femte ferieuke er ogsda et argument som er brukt som
begrunnel se for gnske om ny arbeidstidsordning:

-16 -



RF — Rogalandsforskning. http://www.rf.no

Boredekksarbeider:

Folk vil ha det bedre. Man vil ha den femte ferieuke. Mer tid til familien er ikke det
viktigste. Det er ikke mange som har |gnnet arbeid pa land. Vi ser at det er like
mange unge som eldre som gnsker 2-4.

Maskinromsoper atar :

Det har vaat et gnske i ti &r (med 2-4 ordning). Innfaring av ny arbeidstidsordning
er naturlig sammenlignet med samfunnet for evrig. Vi ma dele pa byrdene. Det er
nedvendig med mer tid til & lade opp batteriene. Ma huske pa at vi har 5 2 ukes
arbeid pato uker i Nordsjgen. Det er hardt arbeid bade fysisk og psykisk.

3.2.2 Skift versus stabile crew

En overgang fra en veksling mellom tre og fire uker hjemme til fast fire uker hjemme
knyttes av offshorearbeiderne til en symmetrisk arbeidstidsordning (2-4). Blant
fordelene som trekkes fram med fire uker hjemme er at stabiliteten i skiftene kan bli
starre. Det forventes at en symmetrisk arbeidstidsordning vil gjere det lettere for
virksomhetene & gjgre arbeidslagene mer stabile. Dette vil gi medarbeiderne bedre
muligheter til & bli kjent med hverandres arbeidsform og kompetanse, og dermed
mulighet for en sikker arbeidsutfarelse. Svaat ofte trekkes det fram at det er for mange
nye pa et skift eller folk de ikke kjenner sa godt. Med mer stabilitet i arbeidslagene er
det ogsa lettere fatil et godt forhold mellom de ansatte og et godt arbeidsmilja. | flere
intervju ble gnske om " crew” framhevet pa bekostning av dagens ordning med skift.
"Crewet” har arbeidsteamets kjennetegn. Det har faste medlemmer som kjenner
hverandres arbeidsoppgaver og som jobber sammen fast og til samme tidspunkt. |
skiftet er det ikke 100% overlapp fra gang til gang, og de ansatte har en lgsere
tilknytning til hverandre.

Boredekksarbeider:

Vi er 7 skiftet og er godt innarbeidet. Det er alltid noen av de samme pa hvert skift,
men med 2-4 ville vi vea't de samme hver gang. Det ville vaat en stor fordel. Vi
ansker 2-4. En av de store fordelene med a bli " crew” er & dippe " hoppecrew” .
Ved hoppecrew er det 7 uker mellom hver gang vi er pa flooren og det gar en
evighet far vi far erfaring. Hoppecrewet er en mellomstasjon for & komme videre i
karrieren, men det er ikke noen populaa mellomstagion. Det er kjent at hoppecrewet
ikke er et s3 godt crew.

Av mulige negative sider ved faste skift med full overlapping kan vaae at uheldige
arbeidsformer, holdninger og rutiner kan sette seg fast, og at en blir mindre dpen for
forbedringer.

3.2.3 Ledelse

En symmetrisk arbeidstidsordning hevdes & kunne ha indirekte effekt pa sikkerheten
giennom muligheter for endringer i ledelsesstrukturen. Pa enkelte rigger har lederne
andre skiftordninger enn operaterene. Det kan bety at det gar tid mellom hver gang de
ansatte treffer pa den samme lederen. Resultatet er lav kontinuitet, darlige muligheter
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for oppfelging av den enkelte medarbeider og tilsvarende lite gunstige vilkar for
tilbakemelding til leder om arbeidssituasjonen og f.eks. ugnskede hendel ser.

Flere informanter gir imidlertid uttrykk for at de egentlig ikke nadvendigvis ansker
en ordning med faste ledere. Ved naamere utsperring kommer det fram at
innvendingene ikke farst og fremst gjelder faste ledere, men faste darlige ledere. Noen
ledere er s darlige at bare tanken pa arisikere a fa en av dem som fast leder, forer til
forslag om at lederne ikke skal ga parallelt med gvrige ansatte.

Mekaniker:

Vi som gér fast sammen, har et godt forhold og det vil bli enda bedre med 2-4. Men
det er sunt at lederne rokerer, for det er stor forskjell pa dem. Bare sjansen for a fa
én av de darligere lederne, gjer at vi heller vil la demrotere. Men hvis alle lederne
var gode, ville vil selvsagt heller ha en fast gef.

Assisterende kranoperater:

Lederne kan ga annenhver tur — sa de kan dra med seg gode erfaringer fra de ulike
skiftene. Det er den maten en kan lare opp lederne pa. Det er viktig & komme unna
de déarlige lederne. Gode faste ledere ville vaae flott. Nar ting blir tatt opp med en
leder, f.eks. at en leder gar og klager pa en mann, sa klarer de & skjerpe seg.
Problemet er a terre &ta det opp.

Pa én av riggene viste flere til at innfgringen av egen plattformsjef til forskjell fra en
situason der plattformsefen ogsa fungerte som boregef, hadde gitt en merkbar
forbedring av arbeidsforholdene pé riggen generelt, bedre ledelse og muligheter for
forbedring av arbeidssituasjonen spesielt. Et godt forhold til ledelsen og en opplevelse
av at det er en stedlig ledelse som bryr seg om de ansattes situasjon, framheves som en
sikkerhetsfaktor.

Plattformgef:

Vi ledere gér 2-3. Det er forskjevet i forhold til alle andre ansatte og helt feil. A
sette sammen folk pa en annen mate er den ressursen vi har for & fa det bedre. Alle
lederne burde ga parallelt med sine ansatte. Darlige ledere blir aldri bedre eller
borte hvis de ikke gér fast med sine egne folk. Med 2-4 vil vi fa mer crew, men
problemet blir & fa fatt i folk.

3.2.4 Reduserte belastninger og bedre helse

Offshorearbeiderne understreker at det er mange forhold som har betydning for trivsel,
helse og sikkerhet pa sokkelen. Ved siden av arbeidstidsordningen understrekes spesielt
at en 2 ukers periode pa riggen er en teff belastning bade fysisk og mentalt. Mange
nevner spesielt 12 timers skift, svingskiftordningen med skifte fra natt til dag midt i
uteperioden, store krav til tempo og/eller oppmerksomhet pa stadig flere omrader, gkte
krav til rapportering og dokumentason. Samtidig understreker informantene at de
onsker a fortsette jobben sin offshore, at ulempene med svingskift tolereres fordi
aternativet med & komme fra nattskift til en friperiode totalt virker mer negativt pa

-18 -



RF — Rogalandsforskning. http://www.rf.no

livskvaliteten (i friperioden) og mange av ulempene med & jobbe offshore gir
gkonomisk kompensasjon.

Rigger:

| hverdagen her ute faler du deg som en jojo. Utrolig hektisk. Verst er kanskje det
med & snu deggnrytmen fra natt til dag midt i perioden. Jeg blir skikkelig sliten.
Egentlig ble jeg overraska over arbeidspresset da jeg kom ut. De pa land har masse
myter om livet pa riggen. Det viktigste ndr man kommer hjem, er derfor a fa hvilt
seg ut. Dels gar det pa egne behov, og dels pa de forventninger familien og andre
har til deg nér du er hjemme.

Plattformgjef:

Fritid er viktig for & ta seg inn og hente nye krefter. Jeg faler meg skikkelig trett
etter en uteperiode. Det er mas hele tida. Alltid krav og kritikk. Det blir ikke lettere
med arene. Fast 2-4 ordning kan kanskje gjare det lettere for folk & sta lenger néar
pensonsalderen naamer seg.

Maskinoper atar

Jeg feler meg aldri Klar til areise ut etter en 3 ukers periode. Det gar en ukestid far
jeg far skikkelig landfalelse. Vaa klar over at vi har jobba 168 timer pluss eventuelt
overtid, pluss svingskift. Det handler om opp-psyking og ned-psyking. Ferst etter 4
uker er jeg klar og motivert for utreise. Mye fritid gar jo ogsa med til kurs.

Borer:
Fritid er ikke hovedmotivet. Vi har allerede mye fritid. Det er hensynet til kroppen
somgjer at vi trenger mer fri. Man trenger tid til ata seginnigjen.

3.2.5 Motivasjon og jobbtilfredshet

Flere offshorearbeidere trekker fram gkt motivagion for jobben som en av de positive
faktorene ved en endret arbeidstidsordning.

Rigger:

En lengre friperiode gir flere opplevelser som kan gke motivagion til & sta pa pa
jobben. Trivsel hjemme gir @kt ytelse ndr du er ute.

Assisterende kranferer:

Jeg tror en 2-4 ordning vil vaare best for bade trivsel og arbeidsinnsats. Det vil ogsa
virke inn pa skkerheten og sykefraveaet. Merker stor forskjell pa
utreisemotivasjonen etter 4 uker i forhold til 3.

Enkelte av de ansatte lederne fra boregjef og oppover mente imidlertid at
jobbtilfredsheten ville ga ned med ytterligere utvidelse av friperiodene. De begrunnet
dette med at ansatte ikke fikk den ngdvendige fordypning, kontinuitet og oppfelging av
jobbene og derfor heller ikke den faglige utvikling og glede ved & oppleve de framskritt
og forbedringer som ble gjort pa jobben. Jobben ble "bare en jobb”. | denne
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sammenheng ble det ogsa tilt sterk tvil om hvorvidt lengre friperioder vil kunne
resultere i redusert sykefravas.

Assisterende plattformgjef:

2-4 vil ikke hjelpe pa sykefravaaet. Det er for lett & veare syk. S lenge en far penger
fra farste dag en er syk, sa vil ingenting dramatisk skje ved sykefraveaet. Med 2-4
kan fraveaet like gierne ga opp som ned pga manglende lojalitet. Sykefraveaet
skaper manglende stabilitet i skiftene.

3.2.6 Tid til kurs og oppleering pa fritida

Ansatte pa alle nivaviste til at opplagringen som gis de offshoreansatte i form av kurs, er
kuttet helt til beinet. Det pekes pa at en reelt sett bare star igjen med myndighetspdlagte
kurs. Noen av lederne legger til at de som ledere gjerne far et par ekstra kursdager aret i
form av lederutvikling. De tillitsvalgte nevner at den kurs- og seminaraktivitet som
fagforeningene har kommer i tillegg. Det lave tilbudet av kurs og sikkerhetsopplaaing
knyttes til at virksomhetene presses pa pris i anbudsrundene, at det er oppsplitting av
ansvar mellom operatarsel skapene og entreprengrsel skapene, og at rutinene kan skifte
fra selskap til selskap.

Plattformgjef:

Folk her far for lite kurs etter min oppfatning. Alle vil pa kurs pga betalingen, men
det er for dyrt for eierne: En boredekksarbeider pa kursi 5 dager betyr 25’ tusen
kroner i overtid, 10 for & bo og 15 for kurset. Det er mye effektivisering som skal
skje for & forsvare dette. De far kun lovpalagte kurs, ellers ma de dekke alt selv. Vi
blir annenrangs pga manglende kurs, men i fremste rekke mht betaling.

Borer:

Interessen for kurs vil sikkert ga opp med 2-4. De fleste har i dag 5-6 dager pa kurs
per ar, men det varierer. Vart selskap kjgrer faare kurs enn andre. Vi far bare de
lovpalagte. De burde sette ned satsene for kurs, slik at vi fikk flere. Na far vi full
overtid. Kurs er viktig for arbeidslaget, for da treffes en pa sakk line. En féar
snakket om alle ting og far en sterre forstaelse for hverandre. Dette er en viktig
erfaringsoverfering.

3.2.7 Erfaring og oppleering av nye folk

Ved spersma om mulige negative konsekvenser av en arbeidstidsordning med fast fire
uker hjemme nevnte flere informanter at det generelt vil medfgre lengre tid a
opparbeide seg erfaring og kompetanse. Samtidig ble det uttrykt sterk tvil om hvorvidt
en utvidelse fra 3 til 4 friuker vil ha merkbar betydning.

Borer:

Boretekniske oppgaver ma du gjare et visst antall ganger. Man ma forsta ett sett av
ting som skal forega. Vi ma ha god kommunikasjon hele tiden og er helt avhengig av
alle andre. Det tar ikke lang tid & komme i sving n&r man har vaat hjemme. Det er
ingen forskjell patreeller fire uker.
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Borer:

Det handler mer om a ha en viss erfaring. Utfordringen er & kunne takle uforutsette
hendelser. For nyansatte kan dette vaare vanskelig. Etter & ha arbeidet i noen ar pa
plattform vil man i starre grad kunne forutse nar farlige situasjoner oppstar og
dermed forhindre ulykker. En reduksion i arbeidstid pa 10 prosent vil ikke vil ha
noen betydning for utferelsen av arbeidsoppgavene.

3.2.8 Lgnn og kostnader for selskapet

Relativt mange informanter kommenterte den gkonomiske belastningen for rederiene
ved innfering av fire uker hjemme. Svaat fa vektla likevel dette forholdet som
avgigrende n&r de veide fordeler opp mot ulemper ved evt. innfgring av ny
arbeidstidsordning. Dette gjelder ansatte bade med og uten lederansvar.

Informantene syntes & ha en avslappet holdning til hvordan innfering av en ny
arbeidstidsordning vil sla ut pa deres personlige gkonomi. Det virket ikke som om de
regnet med de i praksis vil merke s3 mye til en evt. redukgon i lenn eller andre
utbetalinger. For det fearste var det ikke mange som trodde at det ville bli noen reell
lgnnsreduksion. Andre mente en liten reduksjon ikke ville bli sealig merkbar pa grunn
av redusert skatt, mens andre hevdet at reduksionen i ale fall var sa liten at de ville
kunne tilpasse forbruket til dette. Flere informanter regnet ogsd med at en
lgnnsreduksjon ville kunne kompenseres med gkt tilgang pa kurs i friperiodene, at
selskapene pa grunn av rekrutteringsproblemer ville fa behov for a be noen av de
ansatte ta ekstraarbeid og andre igjen ville fa lettere for a planlegge ekstraarbeid i
friperiodene med en symmetrisk arbeidstidsordning som 2-4.

| denne sammenheng ble det av mange vist til at arbeidstakere pa land ved siste
lennsoppgjer fikk utvidet ferie, og at offshoreansatte ved kommende forhandlinger ma
fa kompensert for dette. Pa direkte spegrsmd om de likevel vil akseptere en reell
lannsredukson, var svarene relativt entydige.

Assisterende kranferer:
Litt reduksion i lenna er ikke noe problem. Det tar jeg ikke sa tungt.
Rigger:

Selvsagt kan det bli trangere gkonomisk. Men jeg er villig til & forsake noe og ta
belastningen. Forhandlingene far vise hva resultatet blir.

| forhold til problemstillingen om arbeidsgivers gkonomiske situasion var de aller fleste
ansatte, fra catering til plattformsef, tydelig som arbeidstakere a regne.
Hovedargumentasionen var at gkte kostnader for selskapene langt pa vei vil kunne
dekkes inn gjennom reduksion i lgnn eller spesielle kompensasjonsordninger (for
eksempel svingskifttillegg eller kurskompensasjon), og at en ordning med fire uker
hjemme ville kunne fare til redusert sykefravea og mindre bruk av vikarer.

Boregjef:
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Jeg bekymrer meg egentlig lite for de gkonomiske konsekvensene. Det ma jo
forutsettes at fordelene med ny arbeidstidsordning kompenseres gjennom reduksjon
I lenn eller bestemte tillegg.

Men ogsa i vurdering av gkonomi finner vi unntak. En hovedarsak til innvendingene er
frykten for svekket konkurranseevne pa norsk sokkel. Enkelte hevdet ogsa at en fast 2-4
ordning i redliteten vil kunne innebage en skjult lannsforhgyelse for en del
offshorearbeidere.

Assisterende plattformgjef:

For meg er det et tankekors at vilkarene pa norske rigger blir stadig mer gunstige i
forhold til vilkdrene pa utenlandske rigger. Egentlig tror jeg nok selskapene kan
leve med dette om det kompenseres pa |gnnssiden, men er redd for at det kan svekke
konkurransesituasionen og skape problemer pa sikt. Shakk bare med folk pa for
eksempel britisk sektor. Av og til kan man egentlig nesten bli flau over de store
forskjellene.

Boregjef:

2-4 er en skjult lgnnsforhayelse. Det vil ikke vaae folk til 2-4, sa folk vil matte ta en
uke ekstra med full overtid. De tjener i underkant av en manedslgnn ekstra pa det.
Hvis det er i direkte forbindelse med forrige vakt sa tjener de mer. 2-3-2-4 er
allerede for godt. Det er min grunnholdning.

3.2.9 Grenser mellom jobb og fritid

N&r du skal vage ansvarlig for store deler av virksomheten pa en rigg eller for den
samlede virksomhet, er det flere ledere som peker pa hvor vanskelig dette er nar en har
lange friperioder. Mest markert var dette for driller, boregef og plattformsjef. Flere
mente at en ordning med fire uker hjemme vil méatte forutsette tettere og hyppigere
kommunikasion med riggen ogsa i friperioden. Det ble vist til behov for online-
forbindelse til riggen, noe flere alerede har i dag. Slik kan de holde seg oppdatert om
utviklingen mht. drift, framdrift, sikkerhet etc. Flere framhevet at det er umulig bade a
sette seg inn i fire ukers arbeid som utfgres mens en er hjemme og samtidig veae
"troubleshooter” pavakt.

Assisterende plattformgjef:

| ledelsen faler mange at jobbtilfredsheten vil ga ned med 2-4. Det vil bli svaat mye
" handover” . Nar du er vekke i fire uker sa skal du sette deg inn i hva som er gjort
sik at du kan ta beslutninger framover pa hva som bgr skje. Dette blir umulig uten
at du i friperioden blir koblet til systemet slik at du kan fglge med. Pa den maten
spiser jobben seginni privatlivet og en fér ikke ngdvendigvis mer fri. A sette seg inn
I ting og samtidig vaa e troubleshooter er umulig.

3.2.10 Vanskeligere rekruttering

Mange informanter pekte pa at selskapene vil métte rekruttere nye folk ved innfering av
fire uker hjemme. Flere uttrykte uro for at dette kan skape problemer for rekrutteringen
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av folk med den rette kompetanse. Det framkom imidlertid ulike vurderinger av hvor
stort dette problemet vil bli. Fra ett hold ble det hevdet at markedet er stavsugd for folk,
og at det derfor vil det vaae vanskelig a rekruttere arbeidere med gnsket erfaring og
kompetanse. Grunnet |annsforholdene forventes det at det vil ga greitt & fa fatt i folk,
men at de vil trenge lang opplaaingstid og tilpasning til arbeidet. Andre hevdet at det
sannsynligvis er nok interesserte folk i markedet, ogsa den type arbeidsfolk man har
behov for pariggene, og at utfordringen ferst og fremst handler om & "plukke" dem.

3.2.11 Moral og lojalitet overfor bedriften

Noen av informantene stilte sparsmad ved om endringene i arbeidstidsordning kan fa
negative konsekvenser for lojaliteten til bedriften og moralen i forhold til
arbeidskolleger en aldri treffer. Det ble pekt pa at for mange offshorearbeidere er jobben
bare en jobb, mens livet er det en har i friperioden. Kontakten med arbeidsgiver og
kollegaer er konsentrert til korte perioder og forholdet til andre arbeidsgivere i
friperioden kan overskygge forpliktel sene overfor offshoresel skapet.

Assisterende plattformgjef:

De ansatte vil ogsa fa en lgsere tilknytning til bedriften. Vi som superviser ma
skjerpe oss med hensyn til vedlikehold. Det vil bli lettere & bare gjare " godt nok”
arbeid eller lure seg unna og tenke at det er sa lenge til neste gang jeg er her, eller
det far neste skift ta seg av.

Andre mente at konsekvensene av en endring i arbeidstidsordningen vil vaere motsatt.
Fordi en far enda gunstigere arbeidstidsordninger vil lojaliteten til bedriften ga opp, og
det vil vazre enda viktigere & behol de jobben.

3.2.12 Ekstraarbeid i friperioden

Informantene i dette prosjektet oppgav at de tror at andelen offshore arbeidere som har
ekstrajobb i friperioden ligger pa mellom 10 og 50%. De fleste gav et anslag pa ca 30%.
Det er ingen informanter som bruker ekstraarbeid som begrunnelse for & enske 2-4
ordning. Det er ogsa fainformanter som mener de kommer til ata mer ekstraarbeid med
en endret arbeidstidsordning. Det kan se ut som om ekstraarbeid i friperioden er knyttet
til spesielle faser i livet, som f.eks. etableringsfasen eller nér en er ung og ubundet.

3.2.13 Forskjeller mellom land og kulturer

Noen av de ansatte var opptatt av at endringer i arbeidstidsordningene ville fare til et
ytterligere klasseskille mellom arbeidere i ulike land.

Leder:

2-4 Vil lage klasseforskjeller mellom landene. Det er bare Norge som har/vil ha 2-
4. Det vil vaae dik at det er best & vaae i Norge (2-4), s pa dansk eller britisk
sokkel og verst i resten av verden. Men 2-4 vil ikke ha betydning for sikkerheten, og
folk vil ha samme lojalitet til firma. | Danmark er folk mer lojale enn i Norge. Nar
folk slutter i et dansk firma og senere vil tilbake igjen, kan de ikke forsta hvorfor de
ikke far jobb. De har jo vaatillojale. | Norge er dette ok.
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Boredekksl eder:

Danskene er mer lojale. Nordmennene gir alltid uttrykk for det som er negativt, men
ikke alltid det positive.

Mekaniker:

For nordmenn er jobben offshore bare en jobb, for oss dansker er jobben en
viktigere del av livet. Danskene gar mer opp i jobben. Nordmennene gjer det de
liker nar det er hjemme. Jeg er overbevist om at dansker er mer lojale overfor
firmaet enn nordmenn. Det er ikke bare positivt, blant annet i forhold til sikkerhet.
Danskene tenker karriere og ser vekk hvis noe skjer somikke skulle skjedd. De er pa
vei opp og tenker mye pa forholdet til arbeidsgiver. Nordmenn er annerledes, de
tenker pa Norge og norske regler og lover.

Forpleiningssef:

Danskene gjgre mer ut av jobben. De gir alt for arbeidsgiver. De kan til og med
jobbe gratis. Nordmenn skal ha betalt for alt.

Dansk offshore arbeider:

Jeg ville aldri turt & vaare eneste danske i et norsk selskap. Da jeg var i Norge
farste gang, ble jeg klemt inne mellom to darer av to nordmenn og ble spurt hvorfor
jeg skulle ta jobben fra en nordmann og hva jeg gjorde her. Jeg var livredd. Det var
fysisk og psykisk mobbing.

3.3 Betydningen av ny arbeidstidsordning for opplevd
kompetanse og ferdigheter til & gjgre jobben

Informantene fikk sparsmd om hvordan henholdsvis 3 eller 4 uker hjemme virker inn
pa opplevd kompetanse og ferdigheter til a gjare jobben pariggen. De ble ogsa spurt om
3 dler 4 friuker skaper forskjeller i gjennomfering av arbeidet, og om eventuelle
forskjeller skaper behov for annen tilrettelegging og informasjon om arbeidet, spesielt i
handoversituasjonene.

Som i forhold til sikkerhetssparsmdlene var reaksjonene pa sparsmdene om
konsekvenser for kompetanse og ferdigheter til & gjare jobben at en endring fra 3 til 4
uker ville ha liten betydning. Ogsa her kommenterte informantene sparsméalene ved a
visetil at "vi er jo hjemme fire uker annenhver gang na ogsa.”

Catering assistent:

Vi kan ga rett i jobben. Det er litt tregere farste dagen, for vi ma rydde ting pa plass
sk vi vil ha det, f. eks pa vasketralla, fylle pa etc. Vi kan jobbe uten a tenke. Det er
det ikke mange her ute som kan.

Maskinromsoper ater :
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Folk har vaat sykemeldt i ett &r og kommet tilbake. Dette har gatt greit. Vi er godt
drillet i jobben.

Boredekksarbeider:

Jeg trenger ett par dager for & komme i tralten, for & kutte ut familien og fa
oppmerksomheten der den skal vaare. Det er det samme den andre veien. Yngre folk
tenker mer pa & komme seg hjem.

Forpleiningssef:

Vi ringer de ansatte helgen far de skal pa jobb og herer hvordan det stér til. De
oppfatter ikke dette som kontroll, men som en hyggelig samtale. Mange har ikke lyst
til & reise pa jobb. En dik telefon styrker samholdet. Vi begynte med dette i
desember, men har prevd det tidligere. Vi ma skaffe vikarer ved sykdom herfra, sa
det er ogsa en mate a skaffe folk pa. Nar det ringer og sier de er syke pa mandager,
er det problematisk a fa folk til & komme ut.

Samtidig viser intervjuene at prosedyrene for "handover” ved bytte av skift oppfattes
som svaat viktig.

Sveiser:

Vi har et premgte fra 6.25 og til 7.00. Det er frivillig, men nd blir vi betalt 2.5 timer
per tur for a stille opp. Plattformsjefen skriver ned det som skal skje den dagen. Vi
kan stille spersmal, prate om jobben og ta en rayk. Det samler folk som til ett crew.
Det er svaat bra. Men: problemet er at handoveren ute blir redusert eller borte. Nar
det drayer far vi kommer ut, star den som skal inn og tripper og vil inn snarest
mulig. Det er negativt. Mann til mann overleveringen er viktig.

3.3.1 Teoretisk kunnskap versus erfaring og personlig skikkethet

Mange er opptatt av kravene til kompetanse. Det synes a vaae bred enighet om at den
viktigste lazringen av de ferdigheter og den innsikt som kreves skjer pa arbeidsplassen.
Derfor framheves ogsa erfaringsutvekslingen som meget viktig. Som falge av dette
uttrykte flere av informantene skepsis til & vektlegge for sterkt formelle krav om
studiekompetanse som rekrutteringsforutsetning for arbeid pariggene.

Plattformgef:

Selskapene ma ikke legge lista for hgyt og kreve studiekompetanse til alle jobber pa
riggen. Jeg har eksempler pa at jeg har mista skikkelig gode arbeidsfolk fordi de ikke
har oppfylt slike formelle kompetansekrav. Far ndr vi rekrutterte var vi opptatt av &
finne folk som var sterke og som kunne vaare hjemmefra og som kunne ta i mot en
ordre- altsd §@menn og fiskere. Na er det en blgtere kurve. | tillegg til & ta imot en
ordre ma du i dag kunne tenke og bidra selv til et godt arbeidsmilja. Alle ma ogsa
bidra til vedlikehold og bidra sosialt. Med nye folk ma vi sikre at de faller inn og blir
vagende. Det er formulert nye krav til stillingene na. Vi ber om multiskilling.

Assisterende borer:
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Kompetansen kommer farst og fremst med erfaringen. Det er en laareprosess hele
tida. Derfor er erfaringsoverferingen fra mann til mann sa avgjerende. Men du ma
selv aktivt sgke ny kunnskap. Det handler egentlig om a bli trygg pa hvem du skal
stette deg til og sparre.

Mekaniker:

Mange av de nye folka er svaat unge og har lite arbeidserfaring. Noen har ok
bakgrunn teoretisk, men de er ikke vant til & jobbe. Det krever mye innsats for & fa
dem til & jobbe rett. Men de tar sanser hele tiden. De tenker ikke langt nok; pa
kjedekonsekvensene av det de gjgr. De ma ha modenhet til & tenke, ikke bare til &
gjere det. Dette er blitt ille, fordi tempoet er sa presset.

Samtidig som personlig erfaring vektlegges sterkt, ble det ogsa nevnt av flere at
belastningen ved & jobbe i Nordsj@en oppleves tgffere med arene. Sparsmal om &
ivareta behovene for de eldste arbeidstakerne ble viet oppmerksomhet.

Borer:

Kan ikke jobbe som driller til du er 60. Det gar ikke an & veare blekksprut sa lenge
0g jobbe sa raskt, huske sd mye og ta stilling til sd mye sa fort. Hvis du er utetil du
er 60 er du servicemedarbeider. Tempo er ogsa mye sterre pa en flyttbar enn pa en
fast installasjon.

3.3.2 Leering og kvalitetsforbedring pa jobben

Mange informanter var i intervjusituagonen opptatt av forutsetningene for laging av
egen praksis, forbedring av prosesser og resultat og av sikkerhetsprosedyrene pa riggen.
Pa lederniva var det flere som dpent uttrykte dilemmaene som ofte oppleves mellom a
presse de ansatte inn i stressituagioner ut fra et effektivitetsperspektiv og hensynet til
sikkerhet og kvalitet i hver enkelt arbeidsoperasjon.

Boregef:

Opplevd kompetanse krever systematikk i erfaringsoverfaringen. Derfor ma vi bli
flinkere til & systematisere erfaringene vare. Her pariggen evaluerer vi hele tiden og
korrigerer prosedyrene vare. Alt legges inn i databaser og kan skrives ut som
arbeidsverktgy. Det gjer folka mer tryggei jobben.

Mekaniker:

Skal noe gjares med sikkerheten, ma det fokuseres pa boredekket. Der er alt stress
pga penger og tempo. SKjer det en feil der, ma noe gjares straks. Og viss ikke det
gar, sa gjares det noen vanvittige provisoriske greier. Dette gjares av gkonomiske
hensyn. Folk tar ikke stoppe det. " Det koster” sies det alltid. Og sa kan vi miste
kontrakten.

Mekaniker:

Det er alltid de samme folkene som tearr s fra. Det er de mest synlige,
verneombudene og de i tillitsmannsapparatet. Hvis andre skulle finne pa & si noe,
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blir de straffet. De kan for eksempel bli totalt ignorert bade ved at ingen sier noe til
dem og med kroppsspraket.

Sveiser:

For a redusere sykefravamet ma en ga konkret inn pa jobbrelaterte situasjoner,
f.eks. pa boredekket nar en trekker slips manuelt. HMS styringen i dag gar opp mot
myndighetene for & tilfredsstille deres krav og ikke opp mot vare jobbsituasjoner.
Det er vanskelig & komme fram med ting. Forslag blir feid til side fordi de koster
penger. En bar ga gjennom den enkeltes jobb, fa erfarne folk til & hjelpe deg. Det er
ikke nok a fa et sveisebord som kan ga opp og ned. Det er greit nok, men det er folk
vi trenger. 2-4 vil ikke ha innflytelse pa sikkerheten. Vi jobber 14 dager na ogsa. |
dag er det ogsa lang tid mellom hver gang vi gjer ulike jobber, for eksempel a flytte
en rigg. Ingen kan gjere dette nd heller uten a lese seg gjennom det som er skrevet
om hvordan det skal gjares.

Boredekksarbeider:

Jeg har manuelt arbeid pa flooren. Det er kompetanse nok der ute til jobbene. Nar
vi far nytt utstyr, s er det leveranderen som gir opplaging. Jeg gnsker a ta
boreteknisk fagskole pa fritida, men jeg er usikker pa hvilken stette jeg kan fa. Det
er ikke noe press mot & ta hgyere utdanning her.

Assisterende kranoperater:

Det er sterre krav til kompetanse for & komme inn i organisasjonen na enn far, men
det er ikke noe starre krav til osssomer her.

Defaareste har vaat her veldig lenge. Det er mye nye folk.
Mekaniker:

De unge vil sette seg inn i oppgavene, men pa den lette maten. F.eks. en motormann
var ny i maskinrommet. Han trodde han ville bli fulgt rundt (utover den farste turen
ogsa da vi har body-body), men det skjedde ikke. Han matte here pa at vi forklarte
og gikk giennom det som skulle gjgres, s ma han gjere det selv og komme og
sparre. Dersomvi ikke gjar det dlik, laarer de aldri ansvaret med en jobb — da kan de
aldri bli selvstendige. Nordmennene skriver alt ned i ei bok. S springer de rundt
med denne boka og blir helt avhengig av den.

Borer:

P& papiret er det gkt krav til kompetanse nd. Men de som kommer ut er mer ferske,
de er ikke vant til & jobbe, til & bruke hendene. Framover blir det ogsa sterre krawv til
hodet, til & forstd og bruke computere og software — eller til & forsta det du leser.
Vedlikeholdsarbeiderne far ikke kurs nok. Var bedrift ligger langt etter nar det
gjelder kurs.

Borer:

Plenumsmeater og sikkerhetsmater fungerer OK. Det gjer de ukentlige @velsene
ogsa. Det er imidlertid masse ugnskede hendelser som blir rapportert og som det
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ikke blir gjort noe med. P4 mgtene er det ogsa sann at de ferskeste ikke er modige
nok til & sparre. Det er masse ord og sant som de ikke forstar. Men de har en
" body” med seg pa 1-2 turer, sa de skal fa gatt seg inn. De har ogsa gule " kylling”
hjelmer de farste tre manedene.

Det som rapporteres er ikke den sterste risikoen, det er det vi gjer overfor
myndighetene. Risikoen er knyttet til manglende flyt, dedtid, at nar sa noe skal skje
sa skal det skje sa veldig fort.

Flere pekte pa utstyrets betydning for kvaliteten pa arbeidet og klaget over at
kompetanse pa bruk og vedlikehold av utstyret ikke blir hayt nok prioritert.

Boregjef:

Utstyret har fert til faarre skader, men det har ikke fart til behov for faare folk.
Utstyret krever vedlikehold og opplaging. Det krever ogsa sterre krav il
kompetanse og til trening i a reparere. | vart selskap er trenden at lederne gar pa
kurs, mens de som skal gjere jobben ma laare seg den nye teknologien og de andre
nye tingene selv.

Borer:

Noen ganger er utstyret gammelt og darlig. Ledernetar sanser, spesielt der det ikke
er egen sikkerhetseder som ikke er avdelingsleder og kan stoppe det farlige
arbeidet. Tar du dette opp blir det feid til side. Ser vi fra blir det downtid. Vi
beskytter folk, lederne vare ogsa. Ofte skulle vi stoppet arbeidet for.

Mekaniker:

Det nye utstyret virker ikke alltid som det skal. Det nye sikkerhetsutstyret som
myndighetene krever blir ofte montert pa eldre utstyr som ikke taler dette, for
eksempel utdlitte kraner.

3.3.3 En oppsummering av mulige konsekvenser for sikkerhet og leering
av en arbeidstidsordning med fire uker hjemme?

Innfering av en arbeidstidsordning i Nordsgen med fire uker hjemme kan ha direkte
eller indirekte betydning for sikkerheten. Nedenfor felger en oppsummering av
informantenes vurderinger av mulige konsekvenser for sikkerheten:
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Tabell 3.2: Offshoreansattes oppfatninger av konsekvenser av endret arbeldstidsordning
og hvilke konsekvenser de mener dette direkte og indirekte vil ha sikkerhet og lagring.

Analysefaktorer Positivt for sikkerhet Negativt for sikkerhet
og laging og laging

Mer stabile skift/crew @kt stabilitet i skiftene Mindre erfaringsoverfaring
L ettere &fa godt
arbeidsmiljg

Mindre variasoni ledelse | Enfast god leder En fast darlig leder

Reduserte
arbeidsbel astninger

Far hvilt bedre ut mellom
arbeidsperiodene ute

Endringer i motivasion

@kt motivason gir

Redusert motivasjon farer

fritiden

bedre arbeidsinnsats til ansvarsfraskrivelse
Mer fritid og tid til @kt trivsel
familien
Tid til opplaging pa @kt kompetanse

Saktere Manglende erfaring i
erfaringsopparbeiding kritiske situasjoner
Dkte kostnader for Lavere prioritering av
sel skapet opplaging og sikkerhet

Utviskede grenser mellom
jobb/fritid for ledere

@kt belastning

Vanskeligere rekruttering

Mindre kompetente folk

Endringer i lojalitet
overfor bedriften

Bedre hvislojaiteten gar
opp

Dérligere hvislojaliteten
gar ned

Muligheter for mer
ekstraarbeid i friperioden

@kt ditasje

Dkte forskjeller mellom
land og kulturer

Mindre lojalitet i selskap i
utlandet

Sum faktorer

7 positive faktorer

10 negative faktorer
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4 Diskusjon av intervjuresultatene

En arbeidstidsordning med fast fire uker hjemme i forhold til positive eller negative
endringer i sikkerhet, laaing og kompetanse pa plattformen, vil i dette avsnittet belyses
ut fra tre ulike innfallsvinkler eller perspektiver som alle springer ut av den empirien
som er presentert foran. | helseperspektivet belyses arbeidstidsordningen som en av
flere faktorer som har betydning for de ansattes helse. Den andre innfallsvinkelen sier
noe om hvordan offshorearbeidere fortolker sin situasjon i lys av de krav som stilles til
dem bade hjemme og pa jobben offshore. Vi kaller dette det sosial konstruktivistiske
perspektivet. Ved hjelp av tredje innfallsvinkel betrakter vi arbeidstidsordningene ut fra
et forhandlingsperspektiv. og diskuterer hvilke interesser arbeidsgiver- og
arbeidstakersiden har i en ny arbeidstidsordning og hvordan ulike interesser brukes som
forhandlingsgrunnlag om offshorearbeidernes arbeidstid.

Tidlig forskning om skiftarbeid fokuserte pa identifikason av farer og risikofaktorer
(hazards), og det ble lett etter noen universelle arbeidstidsordninger (work schedules)
som ville fjerne eller redusere disse farene (Tepas, 2000). Denne tilnsamingen er ikke
lenger framtredende i forskningen. Med en mer helhetlig tilneaming der en ser pa en
komplisert samhandling mellom organisatoriske, biologiske, kulturelle og sosiae
forhold ser en klart at ulike arbeidstidsordninger kan vaare akseptable pa en arbeidsplass
og uakseptable pa en annen. Med et slikt utgangspunkt blir hovedutfordringen & vurdere
mulige arbeidstidsordninger i lys av de konkrete forholdene pa den enkeltes
arbeidsplass. Slik sett vil arbeidstidssparsmal matte vurderes annerledes for en oljerigg i
Nordsj@en enn paf.eks. Kvaaner Rosenberg paland.

En viktig forutsetning vil veare & oppna maksimal stette hos alle involverte parter for de
endelige beslutningene. Sentralt i arbeidet med & utvikle en dlik arbeidstidsordning er
derfor partsmedvirkning og dialog mellom ngkkelaktgrer bade pa arbeidsgiver- og
arbeidstakersiden (Smith, 2000). Dette vil gjgre selve prosessen fram mot valg av
ordning mest effektiv, og det vil gi sterre tilfredshet med konklusjonene nar de settes i
verk.

Betydningen av deltakelse knyttes ogsa til hensynet til arbeidstakernes sosiale og
familisare forhold. Arbeidstid og jobbtilfredshet er meget viktig ikke bare for den
enkelte ansatte, men ogsa for familie og andre naare personer som opplever avaae sterkt
bergrt av folks forhold til jobben. Gjennom prosesser basert pa bred medvirkning i
spersmal om arbeidstidsordninger kan de ansatte legge slike premisser inn i
forhandlingene om arbei dstidsordningene.

| det analyse- og fortolkningsarbeidet som er gjennomfert har vi anvendt alle tre
teoretiske perspektiver. For & fa et fullstendig bilde av organisasionenes liv og
virkemate ma ulike perspektiv kombineres, sa ogsa her. Fornyelse og forbedring vil ofte
kreve at innarbeidede méater & tenke og handle pa revurderes. Ulike teorier og modeller
hjelper oss til dette. Vi kan ikke uten videre bedlutte oss til “det gode liv’ eller
administrere oss til harmoni og konfliktl@shet. Maten vi oppfatter organisasjoner pa er
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stort sett overtatt fra det som er konvengonelle og dominerende oppfatninger i
samfunnet og i ulike grupper. For a forstd hverandre og hva som skjer, ma vi lane
hverandres synsmater. Arbeidstidsordningene som sosialt og organisatorisk fenomen
plasseres sdledesinn i en slik mangeartet forstael sesramme.

4.1 Helseperspektivetl2

Offshorearbeidets virkninger for personlig helse og funksonsevne handler om
overbelastning i arbeidstiden, farlig og risikofylt arbeid, skiftordninger, arbeidstid som
strekker seg inn i fritid, arbeidsbelastninger som felger med inn i hviletiden og s&
videre. Arbeidstidsordningen er altsd bare én av en rekke faktorer som har betydning for
offshoreansattes helse og utvikling. Som sentrale belastningfaktorer for helsa utover
arbeidstids- og skiftordninger (f.eks. svingskiftordningen), framhever offshoreansatte
selv farlige arbeidssituagoner og uforutsette hendelser, krav til konstant
oppmerksomhet og overvaking av flere ting pa en gang og, for noen, hardt fysisk arbeid.
| tillegg nevnes ogsd ujevn arbeidsbelastning med mye dadtid som avigses av
arbeidsakter med farlig arbeid som skal ga veldig fort.

Pa grunn av gkte muligheter for rekreasjon og hvile i en lengre periode mente de fleste
informantene at fire uker hjemme ville virke gunstig pa helsen. Det er ogsa liten tvil om
at faare turer offshore vil bety redusert personlig belastning for den enkelte ansatte. |
hvilken grad belastningen vil ga ned vil imidlertid ogsa avhenge av andre faktorer enn
antallet reduserte reiser. Innfaring av fire uker hjemme kan i ale fall pakort sikt fare til
okt belastning i offshoreperioden som falge av flere nye medarbeidere med liten eller
ingen erfaring. Tilsvarende vil den totale arbeidsbelastning g& opp dersom ny
arbeidstidsordning farer til gkt grad av ekstraarbeid i fritiden og gkte krav i hjemmet.

Helsemessig kan store belastninger i arbeidet modifiseres av stor grad av kontroll over
arbeidet og god sosial stette fra overordnede og kolleger. En méte & §ekke ut om en fire
uker hjemme vil virke positivt pa helse, er derfor a vurdere om ordningen vil gi gkte
eller reduserte belastninger, og om eventuelle gkte belastninger vil kunne balanseres
eller modifiseres av gkt grad av kontroll i form av f.eks. starre medbestemmelse, bedre
lagingsmuligheter, sterre mulighet til & pavirke og planlegge sitt eget arbeid og bedre
sosia stette.

| forhold til slike gekkpunkter har flere av informantene pekt pa mulighetene for bedre
sosial stette fra kollegaer gjennom mer stabile arbeidsgrupper. Dersom en ordning med
fire uker hjemme brukes til & gi stabile arbeidslag eller team, vil derfor ordningen over
tid kunne virke positivt pa helsen. Av redsel for & fa en av de dérlige gefene fryktet
noen av informantene innfaring av en fast skiftordning felles med ledelsen. Dersom

1 Kilde: Karasek, R. A. & Theorell, T. (1990). Healthy Work. Stress, Productivity, and the
Reconstruction of Working Life. New Y ork: Basic Books.

2 Kilde: Levine, S. & Ursin, H. (1991). What is stress? In M.R. Brown, G.K. Koob, and C. Rivier, Stress.
Neurobiology and neuroendocrinology. New Y ork: Marcel Decker, Inc.
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imidlertid en ny arbeidstidsordning relativt raskt kan bidra til & identifisere, skifte ut
eller fa forbedret de deler av |edelsen som oppfattes som svaat belastende, kan ogsa en
slik ny ordning sld heldig ut i forhold til helse og trivsel.

Nar det gjelder medvirkning viser flere av informantene til konkrete forbedringer i lgpet
av siste aret. Det er imidlertid vanskelig & se hvordan en fast ordning med fire uker
hjemme med nadvendighet skal medfare gkt kontroll over egen arbeidssituasion. | sa
méte er det mer nagliggende & anta at lengre friperioder vil gi mindre fokus pa
arbeidsplassen, og dermed muligens ogsa for en reduksion i innflytelse over arbeidet.

Effekten pa helse av en endret arbeidstidsordning vil ferst kunne vise seg over tid, da
det kan ga lang tid fra eksponering til helseplager og problemer slar ut. Pa kort sikt kan
en derfor ikke regne med noen direkte nedgang i sykefravaaret. Over tid kan en kanskje
regne med at offshorearbeidere far reduserte helseplager og kan sta lenger i jobbene
sine.

Sikkerhetsmessig vil dette kunne vurderes som en fordel fordi stabilitet i bemanningen
understrekes som svaat viktig for sikker arbeidsutferelse. Videre kan gkt motivasion
hos de ansatte motvirke belastningen ved en stresset og travel arbeidsperiode pa
plattformen. Stress blir av flere trukket fram som en svaat sentral sikkerhetsfaktor.
Stadig starre krav til reduserte kostnader og hayere tempo er stressfaktorer som pa en
eller annen mate ma "kompenseres’ for. @kt motivagon for jobben kan vaae en dik
kompensagjonsfaktor.

Mot dette reiser skeptikerne betydelig tvil. Er argumentet om mer motivason og
helsemessig overskudd etter fire sammenlignet med tre friuker reelt? Er det rimelig a
tenke seg at ansatte vil fa et mer positivt forhold og sterkere identifikasion til sin
arbeidsplass gjennom a redusere den tiden de bruker pa jobben? Er ikke muligheten
sterre for at mindre tid offshore og tilsvarende mer tid hjemme vil forrykke balansen,
dik at forholdet til familie og liv hjemme, herunder ogsa relasjoner til biarbeidsgivere
pa land, vil prioriteres gradvis hayere enn forholdet til hovedarbeidsgiver og
hovedarbeidsplass ?

Slike kritiske motsparsmal er relevante. Det er vanskelig & dokumentere den ene eller
andre type virkninger ved en sdvidt forsiktig justering av arbeidstidsordningen som det
her er tale om. Generelt sett kan det imidlertid vaare grunn til & problematisere mulige
negative virkninger av @ svekke ansattes forhold til arbeidsplassen, for eksempel
giennom lange fravaa. Svekket identifikason med jobb og arbeidsgiver kan fere til
svekket ansvarsfalelse og at man i gitt situasioner kan velge & prioritere hjem og eget
velvaae framfor jobbkrav. | et sykefravaasperspektiv kan dette virke klart negativt.

Virkningene over tid av denne type arbeidstidsordninger, som altsa er svaat forskjellige
fra ordninger pa arbeidsplasser i land, er svaat usikre. Hovedtyngden av de svar vi har
fatt gjennom vare intervjuer, viser at de ansatte mener a se klare helsefordeler ved en 2-
4 ordning. Et ngkkelsparsmd blir da om dette direkte vil pavirke sikkerheten i positiv
forstand. Som vi har presisert i kapittel 1 gir ikke forskningen eksakte svar pa hvor
lange arbeidsskift bar vaare, og hvor lange hvileperioder arbeidere trenger. Derfor kan vi
ikke bruke forskning som grunnlag for a dokumentere at dagens 2-3-2-4
arbeidstidsordning ber erstattes av en ordning med fire uker hjemme. Behovet for
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oppfalgingsstudier er derfor stort. Véar hovedvurdering er at sparsmalet i dag handler om
en forsiktig justering av gjeldende ordninger, og at begge dternativer, sett fra et
helseperspektiv, ser ut til & ligge trygt innenfor den tidsperioden som en trenger for
fysisk og mental innhenting — pa& kort sikt. Det finnes ingen dokumentason for
virkninger palang sikt.

4.2 Det sosialkonstruktivistiske perspektivet3

Mens helseperspektivet i hovedsak fokuserer pa den enkelte ansattes opplevelse av
helse og helsebelastning, er vi ut fra et sosial konstruktivistisk perspektiv opptatt av a se
hvordan aktarene selv oppfatter og formulerer sosialt liv og sosial virkelighet pa riggen.
Kan forskjellige arbeidstidsordninger ha forskjellige virkninger pa samarbeidet mellom
de ansatte, bade i jobbutferelsessituasjoner i arbeidstiden og i kommunikasions- og
samhandlingsformene mellom vaktene? | hvilken grad har slike konsekvenser betydning
for f.eks. sikkerhet eller kvaliteten pa arbeidet?

Mange av informantene mener at fire uker hjemme ville gke motivasonen for arbeidet.
Det er liten tvil om at dette er en oppfatning de fleste ansatte uten lederansvar deler. Det
er likevel grunn til & reise sparsmalet om mer fritid (og dermed mindre arbeid) med
ngdvendighet vil fare til starre motivason for arbeidet. @kt motivasion for gruppen
nederst i hierarkiet kan knyttes til bedre forhold i friperioden og derfor mer overskudd
for & gjare jobben. Selv om bedre forhold i friperioden nevnes av like mange ledere som
ikke ledere/ngkkelpersonell, stiller disse likevel sparsmd med om ikke endret
arbeidstidsordning med mer fri vil faretil redusert jobb tilfredshet.

| det hele tatt er det ikke noe forskningsmessig grunnlag for & si at redusert arbeidstid
med nadvendighet vil fare til gkt motivagon som igjen kan fare til bedre helse. Mye av
den tilbakemelding vi far pa oss selv som personer er knyttet til jobben. Dersom
arbeidet er for belastende og ikke innholdsmessig er tilfredsstillende kan motivasjonen
ga opp som falge av at friperioden er mer meningsfull enn jobben og dermed far en
starre plass en den. Flere informanter nevner spesielt sine relagoner til familien i denne
sammenhengen. De understreker at mer tid hjemme gir gkt generell tilfredshet med eget
liv og har en positiv mental virkning som smitter over pa jobbsituasjonen. Endringen i
motivagon vil skyldes at friperioden blir bedre og ikke at selve jobben er blitt
annerledes.

Pa basis av det intervjumateriale vi har samlet, ser vi at de ansatte identifiserer gode og
svake punkter i samhandlingen innenfor falgende hovedomrader:

« pariggen generelt
. paskiftet
* irelagontil ledelse

3 Kilde: Hoskin, D.M. & Morley, |.E. (1991). A social psychology of organizing. People, processes and
contexts. New Y ork: Harvester Wheatsheaf.
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Vi vil i det etterfal gende se narmere pa disse tre sosiale kontekstene.

4.2.1 Den enkelte rigg

Av intervjumaterialet har vi funnet at tre kritiske faktorer synes a skille seg ut n& man
vurderer samhandlingen paen rigg totalt sett:

« mangel patidtil hver enkelt operasion
» efaring fraarbeidet ogi gruppen ("fartstid”)
* kompetanse.

Hvordan pavirkes disse forholdene av arbeidstidsordningene? Kan vi finne eller i det
minste anta at enkelte ordninger skiller seg klart mer positivt ut i forhold til andre
ordninger mht. & kompensere for tidspresset, problemer med erfaring eller mangel pa
bestemt kompetanse ?

En 2-4 ordning vil konkret bety at den enkelte ansatte pa plattformen far redusert sin
totale arbeidstid med omkring 10%. | intervjuene svarer de aller fleste informantene at
de ikke tror dette vil pavirke kvaliteten pa arbeidsutfarelsen. Nar det gjelder
kompetanse, viser intervjuene at de aler fleste mener a ha tilstrekkelig erfaring og
kunnskaper til & utfare de arbeidsoppgaver de skal. Det vises til at enkelte
arbeidsoppgaver uansett opptrer hyppig, mens andre oppgaver kommer geldnere. Det
viktige, spesielt i et sikkerhetsperspektiv, er derfor ikke antall ganger en arbeidsoppgave
utfares, men at man har den erfaring og kompetanse som trenges for a gi erfaring til a
kunne "se” uforutsette hendelser fer de inntreffer, sier en av de ansatte. Erfaring eller
fartstid framstar derfor uansett som viktigste kritiske faktor.

Erfaringsfaktoren tydeliggjer ogsa at nye og ferske ansatte oppleves som en viss
"belastning” og vurderes med et kritisk blikk. Dette gar ikke generelt pa negative
holdninger til nye folk, men pa erfaring for at " nybegynnerne” trenger tid, har behov for
oppfelging og opplaaing for a finne sin plass i teamet og dermed vil vage en starre
sikkerhetsrisiko enn de erfarne arbeiderne. En endret arbeidstidsordning vil métte
medfare flere nyansettelser. | det minste i en overgangsfase vil man derfor f& mange nye
og uerfarne medarbeidere, med fare for negative konsekvenser. Mange nye folk
innebagrer ogsa krevende sosialiseringsprosesser; det tar tid & sosialisere nyansatte inn i
riggens kultur og sosiale virkelighet.

Bade jobbutferelse og sosialt liv pa riggen vil pavirkes av hvordan den enkelte ansatte
har det i sin hjemmeperiode. Flere av informantene snakket om at "livet er mer enn a
vage pa en holme i Nordsigen”. Pa tross av godt betalte og interessante jobber med
gode arbeidskolleger er informantene i stor grad opptatt av & fa arbeidstidsordninger
som gir mer rom for et godt liv og et liv med mening. Dette er ikke ngdvendigvis mer
fritid, men mer tid hjemme med familien og i andre soside sammenhenger som er
"naturlige” og gir rom for valg av aktiviteter. Falelsen av a kunnetadel i ”det gode liv”
kani sintur faretil gkt trivsel ogsa nar man er ute i Nordsj@en.
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Intervjuene (saalig pa Maersk-riggen) viste interessante kulturforskjeller i synet pa dette
punktet. Spesielt fra danske ansatte ble det poengtert at jo mer involvert du er i jobben,
og jo viktigere jobben er i livet, desto lettere er det & forholde seg til perioden offshore
og a ha et lengre fravaa fra hjemmet. Dette understrekes ogsa av mange ledere. Disse
frykter at utvidelse til fast 2-4 ordning vil innebaae lavere jobbtilfredshet, som falge av
mindre involvering, oversikt over hva som skjer i arbeidet og kontinuitet i
arbeidsoppgavene. Med lav jobbinvolvering blir jobben bare mer eller mindre mekanisk
utgvelse av bestemte arbeidsoppgaver som du far beskjed om & gjere. Daer veien kort
til grunnholdningen ” jo mindre jo bedre for samme type belanning”.

4.2.2 Innenfor et skift

Det kommer tydelig fram i mange av intervjuene at personkjemi mellom de ansatte er
svaat viktig for jobbutfarelsen. Signalene er at crewene er vare for hvem som er med pa
laget, og det understrekes at det merkes fort nar "feil” person er kommet inn i gruppen.
Det sosiale aspektet, hvem som jobber sammen og hvordan samhandlingen fungerer, er
dermed ogsa avgjerende for sikkerheten.

De ansattes viktigste argument for endret arbeidstidsordning, i et sosialkonstruktivistisk
perspektiv, er den mulighet dette vil kunne gi for mer stabile crew. A ha faste mannskap
som en kjenner godt, hevdes a vaae viktig béde for kvaliteten pa arbeidet og
skkerheten. Helt entydig er likevel ikke dettee En informant sier at
erfaringsoverfaringen blir bedre ndr man skifter pa personer innenfor et crew, og at det
derfor ogsa har fordeler & skifte kollegaer innimellom. Ut fra generell laaingsteori, med
fokus pa laaing gjennom samhandling mellom personer med ulike kompetanser, er dette
avgjort et argument & reflektere over. En bevisst rotason av personell innenfor og
mellom ulike crew kan iverksettes for & overfare gnsket erfaring, innsikt og kompetanse
gk at laaringseffekten maksimeres.

Det er flere argumenter for a vektlegge muligheten for & sette sammen mer stabile crew
som en positiv konsekvens av ny arbeidstidsordning. Flere av informantene uttrykker
som en kritisk faktor mangel pa tid til opplagring og opplevd usikkerhet nér erfarne og
nye arbeider sammen. Mer stabile crew vil redusere dette problemet. Pa den annen side
vil, som alerede nevnt, en innfering av fire uker hjemme gi sdvidt mange nye arbeidere
pariggen at denne type problem en tid framover sannsynligvis vil gke.

Ett annet forhold skal ogsd nevnes som kritisk faktorer i dette perspektivet. Noen av
informantene er opptatt av rapporteringsrutinene i forhold til farlige situasoner og
nestenulykker. Rapporteringene har bade en saksside og en personside. Enkelte
understreker at de gjerne tenker seg om to ganger fer de rapporterer en sak der de ser at
det kan fa ubehagelige konsekvenser for en selv eller en av de andre pa crewet. | et dikt
perspektiv kan naturligvis mer eller mindre faste crew gi negativ effekt. De fleste
hevder imidlertid at de har laat seg til & handtere slike saker profesonelt og ikke ta
hensyn som til sjuende og sist kan ga ut over ale. Ut fra flere utsagn fraintervjuene kan
det vaare aktuelt & problematisere forholdet mellom faste versus skiftende crew.
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4.2.3 Ledelse

Informantene gir tydelige og eksplisitte formuleringer av det de mener er *beste praksis
ndr det gjelder sikkerhetsforstéelse og sikkerhetskommunikasion. Statusulikheter i
arbeidslaget hindrer ikke samhandling om sikker arbeidsatferd. Det som imidlertid ikke
fungerer sa godt er en type "taus kunnskap;” noe en vet om, som en ikke snakker om,
men som en tilpasser seg likevel. Tydeligst er dette ved "de darlige lederne” der de
ansatte tilpasser seg disse ved & ikke rapportere ugnskede hendelser, fordlag til
forbedringer og utilbarlige mellommenneskelige episoder av frykt for sanksjoner. De
ansatte beskytter hverandre, selskapet og indirekte derfor ogsd de lederne som
opprettholder en ugnsket lederstil. Beskyttelsen av selskapet er knyttet til aktiviteter i
" hastesituasioner” der ting ikke gar som de skal og der en ma improvisere, ofte med en
udefinert sikkerhetsrisko hengende over seg. | intervjusituasionen ble det gelden gitt
navn pa disse lederne, men konkrete episoder ble brukt som illustrasioner. Konfliktene
ser ut til a finne sted i skjearingspunktet mellom kostnadsbesparelser/fare for tap av
inntjening, en autoritar "hold kjeft” kommunikasjonsstii mellom leder og ansatt og
kunnskaper om at en faktisk bar og kan gjare enkelte operasjoner annerledes.

| flere sammenhenger framheves det at den rapportering som skjer er for a tilfredsstille
myndighetene. Fokus er pa myndighetene og ikke pa en kultur der de nye, ferskingene
og savidere skal tarre a stille sparsmal, si fra om feil, komme med aternative lasninger
og lignende. Mangelen pa ledere med riktige teknisk faglige kunnskaper, gjer disse
lederne tar seg frihetsgrader som de ikke burde, hevdes det.

Pa tross av ledernes bekymring for redusert jobbtilfredshet, konkluderer flere
informanter offshore med at de gnsker innfgring av en ny arbeidstidsordning. En 2-4
rotagonsordning vil totalt gi mulighetene for et bedre liv, med bedre kontakt med
familien, det sosiale fellesskapet hjemme, mer stabile crew pa jobben og mindre sitage
fysisk og psykisk.

4.3 Forhandlingsperspektivet4

| et forhandlingsperspektiv, der arbeidsgiver og arbeidstaker inngar i forhandlingsroller
med klart ulike utgangspunkt, vil spersmalet om endring av arbeidstidsordninger ses pa
med forskjellige briller. For arbeidstaker handler det om & fa gjennomslag for at en
ordning med 4 friuker, som allerede er en avtalefestet ordning for annenhver
skiftrotagon, skal gjeres fast. Det erkjennes gjennom intervjuene at arbeidsgiverne har
krav pa visse motytelser for dette, fortrinnsvis via redusert lenn og godtgjering.
Arbeidsgivers utgangspunkt er et helt annet. Riggeier ser primaat dette som en sak som
vil innebage gkte kostnader, farst og fremst gjennom et behov for & tilsette flere
arbeidere. Men kostnadene knyttes ogsa til fare for problemer med a rekruttere

4 Kilde: Bolman, L.G. & Dedl , T.E. (1991). Nytt perspektiv pa organisasjon og ledelse. Odo: Ad Notam
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tilstrekkelig med kompetente medarbeidere og for redusert kvaliteten pa jobbutferelsen
og sikkerheten. Arbeidsgiver vil derfor vage opptatt av a fa vurdert og helst
dokumentert hvorvidt de ved a ga med péa arbeidstakernes krav vil kunne regne med
positive virkninger mht. sikkerhet, effektivitet og kvaliteten pa det arbeidet som skal
utfares.

Selv om informantene gir uttrykk for at de aksepterer visse motytelser i form av
redusert |gnn etc, er mange opptatt av & se sparsmalet om mer fritid i sammenheng med
det som skjedde under tarifforhandlingene for arbeidere pa land varen 2000, mer
konkret en gradvis innfering av en ekstra ferieuke. Utgangspunktet synes a vaae dette:
Offshorearbeiderne har gjennom tidligere forhandlinger blitt enige om hvordan et
arbeidsdr offshore skal reguleres med arbeid ute og friperioder hjemme. N& na
rammene for et arbeidsdr er endret for arbeidere pa land, er det en naturlig sak a
forhandle om tilsvarende endringer for offshorearbeiderne.

Et interessant sparsma i forbindelse med intervjuene har veat a se i hvilken grad
synspunktene varierte mellom ansatte i lederposisoner og avrige ansatte. Vi fant en dik
forskjell mellom ansatte offshore og ansatte pa land, men i meget liten grad pa den
enkelte rigg. Vi kan konkludere med at i forhold til arbeidstidsordningen synes alle
ansatte, uavhengig av status, a vaeae som "arbeidstakere” a regne. Alle riggarbeiderne,
fra cateringansatte til plattformgef, uttrykker personlig interesse i og gnske om 2-4
ordningen. Eiers kritiske hovedstandpunkt mot en utvidelse av arbeidstidsordningen,
uttrykt giennom toppledelsen i selskapene, falges altsa ikke opp av arbeidsgivers
representanter offshore, altsa riggledel sen.

Gjennom intervjuene synes det som om bade arbeidsgiver- og arbeidstakersiden har
felles interesser knyttet til sikkerhet, kvalitet og Ignnsomhet i brangen. For
arbeidsgiversiden er dette primaat knyttet til fortjeneste, for arbeidstakerne interessen
for & sikre jobbene og a ha sikre arbeidsplasser. Vurderingene av mulige negative
konsekvenser av endret arbeldstidsordning mht. ekte kostnader og svekket
konkurransesituasion for selskapene spriker imidlertid mye. Bare unntaksvis falges
ledelsens bekymringer pa dette punktet opp av de som arbeider ute pa riggene.
Ledelsen, og unntaksvis enkelte med lederfunksioner offshore, uttrykker bekymring for
at starre forskjeller i gkonomiske og arbeidstidsmessige rammevilkar mellom norske og
utenlandske rigger kan medfare svekkelse av norske selskapers konkurransestilling, i
det minste over tid. Det store flertall av ansatte offshore synes & ha en avslappet
holdning til dette og ha tillit til at en man gjennom politiske beslutninger vedrgrende
situagonen pa norsk sokkel vil kunne hindre konkurransevridning med fare for bl.a.
"utflagging”. Sparsmélet er da hvilken risikoopplevelse som legges til grunn for denne
konklusjonen, da det ogsa er stor enighet om at;

« det vil talengretid & opparbeide seg erfaring,
 det vil bli vanskelig afafatti kvalifiserte folk, og
 at antallet uforutsatte hendel ser ikke nadvendigvis vil ga ned.

Dette temaet skal imidlertid ikke utdypes videre her.
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4.4 Oppsummering

Valget av disse tre teoretiske perspektivene er ikke tilfeldig. Arbeidstidsordningene i
Nordsjgen er i stor grad et resultat av forhandlinger mellom partene i arbeidslivet. Et
politisk perspektiv pa arbeidstidsordningene vil derfor kunne vise partenes ulike
interesser i saken. Arbeidstidsordningene er viktig for de offshoreansatte, og det
sosialkonstruktivistiske perspektivet framhever hvordan de ansatte i virksomhetene
fortolker sin egen situason og deltar aktivt i miljget for & forbedre sin egen og
organisasionens situasion. Samtidig formes de ogsd av den virksomheten og den
gruppen ansatte de er en del av. Tilsvarende gjelder for ansatte pa land og den
referanseramme de har for & fortolke arbeidstidsordninger. Valget av et hel seperspektiv
pa arbeidstidsordningene er gjort med tanke pa norske arbeidsmiljgbestemmelser og
aksept for et dobbelt verdigrunnlag i norsk arbeidsliv; Ilannsomhet for bedriften og
utvikling, trivsel og god helse for alle ansatte.

5 Synergidata

5.1.1 Arbeidstidsordningen og sannsynligheten for personskader

| denne delen av rapporten undersgker vi neamere om det er mulig, basert pa
skadestatistikk fra tre rederier, a kaste lys over sammenhengen mellom lengden pa
friperioder og sikkerheten ombord pa riggene. Mer spesifikt kan sparsmalet som sgkes
besvart formuleres slik: Pavirker lengden pa friperioden sannsynligheten for at ansatte
skal skade segi |gpet av den pafal gende arbei dsperioden?

Treforhold er spesielt relevante for a kaste lys over denne problemstillingen:

* Eksisterer det forskjeller i skaderater for personell som kommer fra 3 ukers
friperiode (ufp) sammenlignet med dem som kommer fra 4 ufp? Er det for eksempel
dik at ansatte som har hatt 4 ufp skader seg hyppigere fordi de er litt "rustne” og det
tar tid & komme inn i arbeidsrutinene igjen, eller kan det vaae dik at ansatte som
kommer fra 3 ufp skader seg hyppigere fordi deikke er tilstrekkelig uthvilt?

» Eksisterer det forskjeller i skadenes alvorlighetsgrad? Er det dlik at personskader
som forekommer etter 3 eller 4 ufp er forskjellige mht. skadenes omfang?

» Eksisterer det utviklingstrekk over tid som kan relateres til lengden pa friperioden.
Er det for eksempel dlik at ansatte som kommer fra 4 ufp skader seg hyppigeretidlig
i arbeidsperioden (fordi de er litt "rustne’) og ansatte som kommer fra en 3 ufp
skader seg seinerei arbeidsperioden fordi de etter hvert lettere blir slitne?

Det er viktig & vaae oppmerksom pa at sannsynligheten for personskader bare er ett
aspekt ved den totale sikkerheten pa riggene. Sannsynligheten for storulykker er styrt av
andre forhold enn sannsynligheten for personulykker (for eksempel viktige barrierers
(utblasningsventiler, overrislingsanlegg) pdlitelighet), og antall personskader sier ikke
noe om andre typer tap som et resultat av sviktende sikkerhet (for eksempel materielle
eller miljgmessige tap).
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Det er ogsa nagdvendig & huske pa at arsakene til at personskader inntreffer ofte er
komplekse. For eksempel kan en uoppmerksom kranfgrer pafare annet personell
alvorlige skader uten at den skadede har en aktiv rolle i utviklingen av hendelsen. En
anayse som fokuserer pa karakteristika ved den skadede kan derfor lett bli en
overforenkling.

Statistiske analyser av personskader ma derfor altid tolkes med forsiktighet. Samtidig
vil vi forvente at dersom en bestemt faktor har stor betydning for personsikkerheten vil
dette avspeilesi analyser av et stort antall hendelser. Det er for eksempel ingen grunn til
a tro at ansatte som kommer fra 4 ufp i gjennomsnitt blir hyppigere utsatt for
ukonsentrerte kranfgrere enn ansatte som kommer fra 3 ufp.

5.1.2 Resultater fra analyser av synergi og personaldata

Tabell 5.1 viser antall personskader fordelt etter alvorlighetsgrad og lengde pa forut-
gaende friperiode. Det fremgéar av tabell 5.1 at bade det totale antall skader og antall
medisinske behandlingsskader og ferstehjelpsskader er relativt likt for ansatte som
kommer fra 3 ufp og 4 ufp.

Tabell 5.1. Antall personskader fordelt etter alvorlighetsgrad og lengde pa forutgéende
friperiode

Alvorlighetsgrad Lengden pa friperiode

3 uker 4 uker Total

Medisinsk behandling 54 51 105
Farstehjelp 183 193 376
Total 237 244 481

En statistisk analyse av tabell 5.1 viser ogsa at lengden pa den forutgéende friperioden
ikke later til & veare knyttet til antall personskader eller skadenes alvorlighetsgrad pa
noen systematisk méte (Kji-kvadrat = 0.62, df. = 1, p>0.05)>.

Figur 5.1 (neste side) illustrerer utviklingen i skaderaten avhengig av hvor lenge den
skadede har vaat offshore i en arbeidsperiode.

® Den statistiske analysen sammenligner data i tabell 5.1 med en fordeling man ville forvente basert pa
rene tilfeldigheter. Dersom det ikke er betydelige forskjeller mellom observerte data og en tilfeldig
fordeling er det rimelig & konkludere med at observerte data ikke er systematisk pavirket av forholdene
som data er kategorisert i forhold til (i vart tilfelle: lengde pa friperiode og skadenes alvorlighetsgrad).
Dersom data i tabell 5.1 skulle avvike systematisk fra en tilfeldig fordeling métte kji-kvadratet veat
sterre enn 3.84.
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Antall personskader

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

Dag i arbeidsperioden

Figur 5.1. Antall personskader etter dag i arbeidsperioden da skaden inntradte

Figur 5.1 viser en jevn gkning i antall personskader i lgpet av en 14 dagers arbeids-
periode. @kningen er statistisk signifikant (R? = 0.31, p<0.05). Dette innebarer at det er
en systematisk egkning i antall personskader etterhvert som arbeidsperioden skrider
fram.

Figur 5.2 (neste side) er identisk med figur 5.1 bortsett fra at antall personskader er
splittet opp i farstehjelpsskader og medisinske behandlingsskader.
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Figur 5.2. Antall medlsmske behandllngsskader 0g fﬂrstehjelpsskader etter dag i
arbeidsperioden da skaden inntradte

Basert pa det relativt store antallet farstehelpsskader er det ikke overraskende at disse
skadene fordeler seg omtrent pa samme mate som det totale antall skader (jfr. figur 5.1).
@kningen i farstehjelpsskader etter hvert som arbeidsperioden skrider fram er statistisk
signifikant (R* = 0.39, p<0.05).

En tilsvarende gkning finner vi imidlertid ikke mht. medisinske behandlingsskader (R
= 0.00, p>0.05). Antall registrerte medisinske behandlingsskader er med andre ord
stabil og uavhengig av hvor i arbeidsperioden de skadede befinner seg.

Figur 5.3 (neste side) viser utviklingen i antall skader for personell som kommer fra 3
0g 4 ufp.
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Figur 5.3. Antall personskader etter dag i arbeidsperioden for personell som kommer fra
3 0g 4 ukers friperioder

Figur 5.3 viser ingen klare forskjeller i utviklingen av skaderater for det to kategoriene
personskader i 1gpet av en arbeidsperiode.

5.1.3 Diskusjon av synergi og personaldata

Oppsummerende kan resultatene fra undersgkel sen av skadedata presenters dlik:

« Lengden pa friperioden later ikke til & pavirke sannsynligheten for at ansatte skal
utsettes for personskader eller avorlighetsgraden av skader som faktisk fore-
kommer.

» Det eksisterer en gkning av sannsynligheten for at skader skal inntreffe etter hvert
som arbeidsperioden skrider frem. Dette er imidlertid begrenset til farstehjelps-
skader og gjelder ikke medisinske behandlingsskader.

« Utviklingen av skaderaten i lgpet av en arbeidsperiode later ikke til a vaae
systematisk forbundet med lengden pa friperioden de ansatte kommer fra.

Utgangspunktet for denne undersgkelsen er a kartlegge hvorvidt lengden pa
friperiodene pavirker sannsynligheten for personskader. Basert pa resultatene referert
over e det ikke grunn til & tro a lengden pa friperiodene med dagens
arbeidstidsordning pavirker antall personskader, skadenes alvorlighetsgrad, eller
utviklingen av skaderater i |gpet av en arbeidsperiode.

Imidlertid betyr ikke dette ngdvendigvis at en overgang til fire uker fri mellom hver
arbeidsperiode ikke vil pavirke sikkerheten. Det kan argumenteres for at mer fritid over
tid vil redusere personellets eksponering for nye og uventede situasjoner, og at dette vil
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pavirke deres evne til & arbeide sikkert. P4 den annen side kan det hevdes at mer fritid
betyr mer uthvilte medarbeidere og dermed mer sikker arbeidsutferel se.

Poenget er at en analyse av dagens arbeidstidsordninger har begrenset gyldighet for en
ny arbeidstidsordning. Hvorvidt en reduksion av arbeidstiden vil pavirke sikkerheten
kan derfor bare bestemmes ved en analyse av ulykkesdata fer og etter at en ny
arbeidstidsordning er innfert.

@kningen i antall skader i lgpet av ansattes offshoreopphold er det mest overraskende
resultatet i denne delen av rapporten. Denne utviklingen kan tolkes som en indikasjon
pa gkende tretthet etter hvert som arbeidsperioden skrider fram, men det er vanskelig a
forsta at dette i sa fall bare skulle gjelde de minst alvorlige skadene. En aternativ
tolkning er at gkningen er et resultat av rapporteringspraksis og —rutiner.

For eksempel kan en forventning om et hgyt antall rapporterte hendelser (frarederi eller
operatar) medfare en hgyere rapporteringsiver mot slutten av en arbeidsperiode enn |
begynnelsen av perioden. Det er ogsa mulig at hendelser som har forekommet tidligi en
arbeidsperiode blir loggfert med en seinere hendelsesdato fordi ansatte etterhvert som
de far oversikt over arbeidsoppgaver og —program lettere kan finne tid til papirarbeidet
knyttet til hendel sesrapporteringen.

6 Konklusjon

De offshoreansatte vi har intervjuet ser ingen direkte sammenheng mellom en overgang
fra ndvaaende arbeidstidsordning til fast fire uker hjemme og sikkerhet. Det finnes
heller ingen tidligere forskningsmessig dokumentason som kan anbefale eller advare
mot innfaring av en ordning med fire versus tre uker hjemme.

Offshoreansatte peker imidlertid pa en rekke andre konsekvenser av fire uker hjiemme
som indirekte kan fa betydning for sikkerheten (og andre forhold som helse, sykefravaa,
opplagingstid og kvaliteten pa arbeidet). Disse konsekvensene kan sla forskjellig ut for
ulike grupper. Om summen av slike 'negative eller positive konsekvenser’ vil pavirke
sikkerhetskultur og -atferd er dessuten usikkert og kan ikke med utgangspunkt i denne
undersekelsen fastslas. Det pekes imidlertid pa falgende mulige konsekvenser av en
ordning med fire uker hjemme:

Positive konsekvenser Negative konsekvenser

Gunstig virkning pa” muligheten for det
gode liv’ med spesiell vekt pa forholdet
til familien

Mer stabile arbeidsgrupper offshore

Starre viljetil atakursi friperioden Skjult lannsgkning og gkning i mengden
ekstraarbeid/ overtid
@kt motivasgionen for jobben Opparbeiding av erfaring og kompetanse

vil talenger tid
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De offshoreansatte ser heller ingen entydig sammenheng mellom innfegring av en
arbeidstidsordning med fire uker hjemme og utvikling i sykefravaa eller lengden pa
yrkeskarrieren offshore.

Sett under ett gir de offshoreansatte et sammensatt bilde av sin arbeidssituasjon og den
betydning arbeidstidsordningene har for dem og bedriften. | forhandlingsperspektivet
kan vi se at forhandlinger om goder og ulemper vil matte fglge som konsekvens av en
endret turnussyklus med faste 2-4 rotagoner. | det sosialkonstruktivistiske perspektivet
fanger vi opp nadvendigheten av a forsta endringer i den gjensidige avhengigheten
innen crewene. | hel seperspektivet ser vi at selv om sikkerheten ikke direkte antas & bli
pavirket, blir helse-, velveae og trivselsspersmal desto tydeligere markert som
interessefelt.

De kvantitative analysene av skadedata viser at lengden pa friperiodene ikke pa noen
systematisk méate pavirker sannsynligheten for skader eller omfanget av skader som
faktisk inntreffer.
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Vedlegg 1: Intervjuguide - Arbeidstidsordningen
pa plattformene i Nordsjgen

Bakgrunn
1. Selskap:
2. Dato:

3. Informant:
3a. Alder:
3b. Stilling:

3c. Utdanning:
3d. Antall &r i bedriften:

3e. Antall &ri stillingen:

3f. Forrige stilling og arsak til bytte av stilling:

3g. Er ditt ansettel sesforhold permanent?
3h. Har du ekstraarbeid/arbeids for andre arbeidsgivere/egen bedrift/gard?

3i. Omtrent hvor mange timer i uka/totalt jobber du i en friperiode?

3j. Hvor sannsynlig er det at du kommet til & sgke ny jobb i narmeste framtid?

3h. Hvor stor sannsynlighet er det for at du kommer til & videreutdanne deg i naameste
framtid?

4. Beskrivelse av arbeidsoppgavene:

5a. Beskrivelse av hvor dan teamet/gruppen jobber sammen:
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5b. Hva opplever gruppen som farlige situasoner? Hva har dette & gjgre med
utstyr, egen og kollegaer s kompetanse og ferdigheter a gjere, trivsel og forhold
mellom de ansatte i gruppen?

6. Opplevd kompetanse

a. Hvordan fungerer systemene/prosedyrene for erfaringsoverfering mellom personer?
(Eks. Er nivéet dik at alle kan falge med? Er det noen som ikke bryr seg?)

b. Hvor godt passer din kompetanse til de jobbene du gjer? Har dette endret seg i det
siste? Hva er de kritiske punktene i dine arbeidsoppgaver med hensyn til )
kompetanse og b) sikkerhet

7a. @nsker du ny arbeidstidsordning? Ja Nel Vet ikke

7b. Hvilket skiftsystem ut fra en sikkerhetsmessig helhetsvurdering anser du som det
beste ?

8. Hvaligger bak gnsket om endret arbeidstidsordning? (Intenderte konsekvenser)
Mer fritid?
Stabile arbeidslag

o W

Annet lgnnet arbeid?

2 o

L ettere planlegging jobb-familie. Kontakt og oppfalging av barn?
e. Belastning, aldring, helse. Hel sesertifikat.

f. @ktekrav til effektivitet pajobben?

g. Farefor nedbemanning?

h. @kte muligheter for videreutdanning med henblikk pa ny jobb (paland?)

9. Konsekvenser av endret arbeidstidsordning for organisagon og ansatte (ikke
intenderte konsekvenser):

a. Ny rekruttering
b. @kte kostnader
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Arbeidsl agets sammensetning

Ny organisering og krav til ledelse

Mer kommunikasjon via PC og bruk av PC
Mer/mindre jobbing (onshore)

Endringer i forholdet til familie, barn, fritid, neamilj@/sosialt nettverk

10. Hvilke personlige konsekvenser vil en endring i arbeidstidsordningen ha for
deg?

a

11.

12.

Hvilke konsekvenser vil en skiftordning med kontinuerlig to uker pajobb, fire uker
hjemme ha for deg?

Hvavil bli annerledes pajobb? (Positivt + negativt). (Bl.a. forhold til kolleger)
Hvavil bli/hvavil du gjere annerledes nar du er hjemme? (Positivt + negativt).

Redusert arbeidstid er palitt over 10%. Hvavil Ignnsreduksjonen bli? Hva synes du
om dette? Hvordan vil du tilpasse deg?

Erfaringsoverfaring mellom skiftene

Pa hvilken mate er stette og opplaging av hverandre avhengig av |gpende kontakt?
Hvor lang tid tar det fer folk er pa glid igjen etter hjemtur?

Hvilke oppgaver krever kontinuitet/overlapping i bemanningen? Hvordan virker
det?

Krever jobben at du gjer oppgavene mange ganger per & for & vaae trygg og kunne
dem skikkelig (generalist/spesialist)?

Ved ankomst av nytt skift, har operative ledere mgte for informasjons-" handover”
hvor progresgion, problemer etc diskuteres? Hvordan virker eventuelt dette i praksis?

Nyankommet operativ ledelse har ulike méter ainnhente informasjon pa (i tillegg til
meter): Loggbagker, Synergi (+ andre databaser), mannskap som fortsetter inn i
operativ leders skift, kontakt med land og oppdragsgiver. Hvordan virker dette?

Sikkerhetsprosedyrer

Har det vaat hendelser av uheldig karakter pa plattformen (som du kan relatere til et
lengre fravaa frajobb )?

Alle ugnskede hendelser (ulykker/nestenulykker) skal rapporteres og innlemmes i
Synergi-databasen. Skjer dette?
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c. Rapporterte hendelser skal tas opp pa sikkerhetsmgtet (noen rigger har plenumsm-
ater, andre har meter for ulike departement). Hvordan praktiseres dette? Hva er de
kritiske punktene?

d. Det er en lang rekke prosedyrer og registreringer ombord (Hot-work permit, gen.
arbeidsordrer, progregon (borede meter per degn), vedlikehold/svikt i utstyr,
arbeidsbetinget sykdom etc.). Kan alle alt dette, og virker det?

13. Situagjonsbestemte variabler av betydning for sikker arbeidsutferelse

Det kan vaze flere forhold (ikke bare arbeidstidsordninger) i en situason som pavirker
sikkerheten. Kan du forklare hvordan felgende forhold virker inn?

a. Kollegaer

b. Oppdragsgiver

c. Vaaforhold

d. Forsinkelser i forhold til planlagt progresjon (dyrt!)
e. Private/hjemmeforhold

14.Angi hvordan du tror endringen i arbeidsordningen vil pavirke
fglgende forhold:

Synke | Uforandret ke

Per sonell

a) Leann

b) Stabilitet i skiftene

d) Krav til endret kompetanse

€) Behov for innfaring i arbeidsoppgavene
ved starten av et skift

Organisagon

f) Arbeidsmengde

g) Variagon i arbeidsoppgavene

h) Behovet for organisert opplaging
i) Laaingav hverandrei jobben

J) Den enkeltes ansvar i jobben

Teknologi
k) PC —bruk i gijennomfaring av jobben
I) Kommunikasjon viapc

Trivsel og arbeidsmiljg

m) Motivasion

n) Farefor skader og ugnskede hendel ser

0) Direkte kontakt mellom ansatte

p) Direkte kontakt mellom ansatte og ledere
g) Trivsel hjemme

r) Ekstrajobber hjemme
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