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Sammendrag

Malet med denne studien var a beskrive hva som kjennetegner sikkerhetskulturen for flygere i
Norwegian. Utgangspunktet ble tatt i at sikkerhetskultur er et begrep som binder sammen
sikkerhet og organisasjonskultur og pa den maten kan man studere ulike aspekter av
organisasjonskulturen for sa a drafte om disse har en positiv eller negativ innvirkning pa
sikkerheten. Det ble spesielt fokusert pA omradene ansettelsesforhold, nasjonalitet og
eventuelle ulikheter mellom ulike strukturelle enheter i operativ avdeling.

En kvantitativ tilneerming ble benyttet for & kunne besvare problemstillingen og et
sparreskjema ble distribuert til 1346 piloter for a fa deres vurdering pa ulike pastander som
ble fremmet for & belyse sikkerheten i Norwegian..

Hovedfunnet var at de fast ansatte piloter har mer negative holdninger pa alle
pastander i forhold til kontraktarer, men spesielt til pastander som gar pa ledelsen,
sikkerhetskultur, press og tillit til organisasjonen. Dette kan skyldes opplevd brudd pa
psykologisk kontrakt og kan lede til en svekket sikkerhetskultur. Det ble dokumentert at
kontraktarer rapporterer oftere enn de fast ansatte, noe som kan underbygge at de fast ansatte
har et mer negativt syn pa sikkerhetskulturen. Flygere generelt hevder at ulik nasjonalitet med
henblikk pa sprak og kultur i cockpit kan svekke sikkerheten, da de mener det kompliserer
samarbeidet i cockpit og gker faren for misforstaelser.

Konklusjonene i studien er at ansettelsesformen i seg selv ikke kan tillegges
avgjarende betydning for sikkerhetskulturen i Norwegian, men at selve strategiendringen som
ledet til introduksjonen av kontraktgrer, kan veere en av de utlgsende faktorer for det nevnte
opplevde brudd pa psykologisk kontrakt. Det opplevde bruddet pa psykologisk kontrakt kan
pavirke sikkerheten i Norwegian negativt i form av redusert tillit, noe som er tydelig i
datamaterialet generelt og i fritekstsvarene spesielt. Det kan ogsa konkluderes at a sette
sammen en cockpit-besetning av piloter med ulik nasjonalkultur og/eller morsmal kan pavirke

sikkerheten negativt under utfarelsen av arbeidet.
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1.0 Innledning

I denne oppgaven skal jeg med et sparreskjema kartlegge pilotenes holdninger, oppfatninger
og meninger om ulike emner og drgfte hvilken betydning dette kan ha for sikkerhetskulturen i
Norwegian.

Fra tid til annen skjer det store ulykker som for eksempel ved atomkraftverket Three
Mile Island i USA, eksplosjonen av romfergen Challenger i USA, togulykken ved Clapham
Junction i England og eksplosjonen pa oljeplattformen Piper Alpha i Nordsjgen. Resultatene
av grundige granskninger peker i retning av at det ikke kun var tekniske feil eller kun feil
begatt av enkeltmennesker som var den bakenforliggende arsaken til at ulykkene skjedde og
at de fikk sa store konsekvenser. Begrepet sikkerhetskultur som arsaksfaktor, dukket opp for
farste gang i granskningsrapporten etter ulykken i Tsjernobyl i 1986 og har senere vist seg a
veere en faktor i flere store ulykker. Begrepet dukket ogsa opp her i Norge under granskningen
av terroraksjonen 22.juli 2011.

Bruk av ordet sikkerhetskultur peker pa at det er noe som er stgrre enn et
enkeltmenneske som har vart en avgjerende faktor i disse ulykkene. James Reason (1997)
skriver at det finnes to typer ulykker; de som rammer enkeltpersoner og de som rammer
organisasjoner. Dette tydeliggjer viktigheten for organisasjoner som bedriver risikoartet

aktivitet, til & fare tilsyn med sin sikkerhetskultur.

1.1 Sikkerhetskultur i luftfart

La oss kikke pa Tenerife-ulykken i mars 1977 hvor to Boeing 747 fra KLM og Pan Am
kolliderte pa bakken som farte til at 583 liv gikk tapt. Katastrofen skjedde som en fglge av at
KLM startet sin avgang uten a vere klarert for dette mens Pan Am fortsatt var pa rullebanen.
Om en velger en kulturell innfallsvinkel og ser pa menneskelige faktorer som spiller inn pa
dette for & sgke a forklare hvordan dette kunne skije, er det flere faktorer som dukker opp
ifelge Weick (1990). Begge besetningene var i situasjoner som gkte deres stressniva. De
befant seg pa Tenerife lufthavn grunnet at deres destinasjon Las Palmas lufthavn var stengt
grunnet en bombeeksplosjon. Flyplassen pa Tenerife var ikke beregnet for sa store
flymaskiner, varet var skiftende med meget darlig sikt, de var ukjente med flyplassen samt at
KLM hadde et betydelig tidspress pa sin arbeidstid da den var i ferd med a ga ut. Ved
overskridelse av arbeidstiden ville kapteinen matte sta strafferettslig ansvarlig. Flygelederne
opplevde stress i form av at de ikke var vant til & handtere sa store fly pa flyplassen samt at

deres engelskkunnskaper for 8 kommunisere med flygerne var darlige. Felles for stress er at



det gker den kognitive innsnevringen som svekker evnen a se alternative handlingsmanstre
eller lgsninger, det reduserer evnen til tolkning og formidling av informasjon samt gker faren
for regresjon, altsa at man handler ut ifra tidligere og godt innlaerte mgnstre som ikke er
passende i den aktuelle situasjonen. Stress reduserer ogsa evnen til a planlegge og bidrar til &
gke aktiviteten i det autonome nervesystemet som blant annet farer til gkt utskillelse av
adrenalin og gkt blodtrykk (Mandler, 1982). I tillegg kan man nevne at samarbeidet inne i
KLM-cockpiten ikke fungerte som det skulle. Kapteinen som var en del av ledelsen i KLM,
var ogsa simulatorinstrukter tillegg til a veere operativ flyger. Den yngre og mer uerfarne
styrmannen oppfattet autoritetsgradienten mellom de som sa stor at den forhindret han fra a
ytre sin mening pa en tydelig nok mate selv om han visste at de ikke var klarert for avgang.
Dette er et kjent fenomen innen kommunikasjon i organisasjoner med en strengt hierarkisk
oppbygning (Fulk og Mani, 1985) og bidrar til at samarbeidet i cockpit kan svikte.

Nar det gjelder kommunikasjonen mellom flygeledere og flygere var den preget av
flere sma misforstaelser delvis grunnet begrenset engelskkunnskap hos flygeledere men ogsa
fordi det ikke utelukkende ble benyttet standard radiofraseologi.

Til sammen ledet omstendighetene og sma tilfeldigheter til at ulykken ble et faktum. Men hva
har dette med sikkerhetskultur & gjgre? Hva om KLM hadde innsett at presset pa kapteinen i
forhold til arbeidstiden var for stort og kansellert flygningen pa eget initiativ? Hva om
kapteinen selv hadde sagt at presset pa & komme seg av garde var for stort og at han ikke ville
akseptere flygningen fra Tenerife til Las Palmas? Hva om flygelederne hadde vurdert at kun
et fly fikk lov til & veere pa rullebanen pa samme tidspunkt grunnet vaerforholdene og egne
begrensninger? Hva om flygelederne og flygerne ikke hadde akseptert informasjon pa radioen
om de var i tvil om de hadde oppfattet den riktig? Hvorfor ble ikke standard radiofraseologi
benyttet? Hvorfor tok ikke styrmannen over kontrollen idet kapteinen iverksatte avgangen?
Hvorfor var det ikke et krav fra spanske myndigheter at flygelederne matte beherske muntlig
engelsk pa en internasjonal flyplass? Slik kan en fortsette a stille spgrsmal. Fellesnevneren til
svarene pa slike spgrsmal koker ned til at menneskelige og sosiale forhold hos ulike instanser
pavirker sikkerheten. Sikkerhetskulturen er en viktig bakenforliggende faktor for
samhandling, kommunikasjon og prioritering av sikkerhet i ulike situasjoner. Rapporten til
Weick (1990) viser at menneskelige faktorer inne i den enkeltes hode samt (mangelfull)
kommunikasjon og sviktende samarbeid mellom individer var faktorer som til sammen farte
til denne ulykken. Slike menneskelige faktorer er noe vi piloter ofte kjenner pa, men vi ma
leere oss a leve med dem og handtere disse pa en god mate.



Flybransjen blir betegnet som en meget sikker bransje og dette er noe av utfordringen
bransjen star overfor. Hvordan kan vi jobbe med sikkerhetsarbeid nar det nesten ikke er
ulykker a leere av? Dette kan i seg selv fare til en organisasjonstilstand av ”complacency” — en
selvtilfredshet som kan resultere i uoppmerksomhet basert pa et uberettiget inntrykk av en
tilfredsstillende situasjon (Parasuraman et al.1993 — min oversettelse).

Det ma naturligvis gode formelle sikkerhetsprosedyrer og systemer pa plass, men dette er ikke
nok! En god sikkerhetskultur er nettopp en kombinasjon av noe organisasjonen har, og noe
organisasjonen er. De ansatte ma terre a rapportere inn egne feil uten a vere redd for at det
skal fa negative konsekvenser slik at organisasjonen skal kunne lare og i neste omgang
forbedre seg. Organisasjonen ma anerkjenne at det er menneskelig a feile, men ikke
anerkjenne alle feil! Den samme organisasjonen ma ogsa veere fleksibel og endringsvillig. Et
annet aspekt som er viktig a legge merke til er at et flyselskap lever av sikkerhet. Med det
mener jeg at tillit fra passasjerene til at flyselskapet opererer pa en sikker mate absolutt er
ngdvendig for at flyselskapet skal kunne overleve. Om det hersker tvil omkring sikkerheten sa
velges selskapet bort og dermed gar selskapet konkurs. Absolutt sikkerhet i luftfart kan kun
oppnas ved a plassere alle flyene pa bakken, noe som naturligvis er helt usannsynlig.
Risikohandtering ma drives etter ALARP-prinsippet (As Low As Reasonably Practicable)
(Reason, 1997) som sgrger for at den statistiske risikoen er sa lav som praktisk mulig og dette
krever prioritering av ressurser fra toppledelsen som ma vurdere behovene for bade
produksjon og sikkerhet opp mot hverandre. Flyselskapet ma etablere prosedyrer som
medfarer at piloter kan operere flyene pa en trygg og effektiv mate, men det ma ogsa legges
til rette for at flyselskapet har fornuftige og kunnskapsrike piloter i cockpit som kan vurdere
om det i visse tilfeller er formalstjenelig a divergere fra standard prosedyrer da det kan veere
det tryggeste i spesielle tilfeller. Som vi ser er det mange faktorer som spiller inn pa en god
sikkerhetskultur. Den er vanskelig a definere, male, styre og analysere, men en organisasjon
ma ha et kontinuerlig fokus pa den for at den ikke skal svikte. En hgyrisikoorganisasjon som

et flyselskap har ikke rad til & la vere!

1.2 Bakgrunn

Jeg er selv flyger og har jobbet i Norwegian siden 1.juni 2002. Far dette gikk jeg pa en sivil
flyskole pa Bardufoss fra 1998-2000 og jobbet snaue to ar i SAS Commuter fra september
2000. Jeg er i dag kaptein pa Boeing 737 og har en tilleggsfunksjon som ”Senior Line
Training Captain” - en instruktar som driver opplering av flybesetning ombord i flyet, men

ikke i simulatoren. Jeg har i lang tid veert interessert i sikkerhetskultur samt menneskelige og
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organisatoriske faktorer som eksempelvis CRM - crew resource management (Helmreich et
al. 1999), TEM - threat and error management (Maurino, 2005), stress/work-management
(OGHFA, 2014), verbal og ikke-verbal kommunikasjon samt airmanship (Nergard et al.
2011). Norwegian har ikke utfgrt noen form for sikkerhetskulturundersgkelse av pilotkorpset i
min tid i organisasjonen og jeg ser behovet for dette na, spesielt etter de siste 3-4 arenes
kraftige ekspansjon ute i Europa med inntoget av flygere fra mange forskjellige nasjoner pa
tidsbestemte ansettelseskontrakter. Kartleggingen kan bidra til at mulige svake omrader
avdekkes hvorpa ledelsen kan ta grep for & sgke a forbedre sikkerhetskulturen og dermed
redusere sannsynligheten for at en ugnsket hendelse skal forekomme. Det gir ogsa et godt
utgangspunkt for a underga dypere, kvalitative undersgkelser av eventuelle svake omrader.
Videre gir det Norwegian et godt utgangspunkt til & undersgke sikkerhetskulturen i andre
avdelinger og sammenlikne dette med sikkerhetskulturen hos flygerne. Samtidig gir det en
indikasjon til ledelsen om det er samsvar mellom hvilken oppfatning de har av
sikkerhetskulturen og hvordan pilotene oppfatter sikkerhetskulturen. Det vil veere en
interessant undersgkelse ogsa for flygerne slik at de kan fa gitt tilbakemeldinger om
sikkerhetstilstanden i Norwegian og bidra til at sikkerhetskultur blir satt pa agendaen i
organisasjonen.

Jeg har i lgpet av 12 ar i Norwegian blitt en del av Norwegians kultur. Det er mye
debatt i fagmiljget omkring ulikheten mellom klima og kultur og hvordan dette kan males.
Sparreundersgkelser har fatt mye kritikk blant annet av Schein (1992). Jeg har god innsikt i
kulturmedlemmenes forventninger og holdninger, de grunnleggende antakelsene (Schein,
1992), selskapets historie, interne maktforhold, verdier, normer, artefakter, og ikke minst
sammenhengen mellom disse faktorene og velger derfor a hevde at jeg, pa tross av Scheins
(1992) kritikk av sparreundersgkelser, allikevel kan vere i stand til 2 komme med slutninger
om Norwegians sikkerhetskultur. Det at jeg er et medlem i kulturen jeg selv skal granske er
saledes en fordel, men kan ogsa by pa habilitetsutfordringer og jeg kan lettere kritiseres for a
veere forutinntatt, men i denne sarskilte situasjonen hevder jeg at fordelene i stor grad
overstiger ulempene. Pa bakgrunn av det overnevnte velger jeg a definere min oppgave som
en studie av sikkerhetskulturen i Norwegians flygerkorps. Et lite forbehold ma tas nar det
gjelder organisasjonen for langruteoperasjonen med Boeing 787 da dette er en separat og ny
organisasjon. Jeg er ikke en del av kulturen der sa jeg har derfor ingen forutsetning for a
kunne komme med slutninger om sikkerhetskulturen. Det jeg derimot kan er & fa frem et bilde
av sikkerhetsklimaet for langruteoperasjonen.



1.2.1 Hvordan er det & veere flyger?

Figur 1. Piloter pa jobb i en Boeing 737-800. (Foto: David Peacock).

Hva kjennetegner en pilot? Hva gjer han nar han er pa jobb? Flyr han innenriks eller utenriks?
Lander han og tar han av selv? Hvorfor er man to flygere? Hvordan klarer man a styre flyet
uten a se noe utenfor vinduene? Hvordan kan man lande pa en glatt rullebane?

Dette er spgrsmal som alle flygere har fatt mange ganger av venner og bekjente. Selv har jeg
erfart at det & kunne forklare lekfolk hvordan det er & veere pilot byr pa mange utfordringer.
For folk flest er pilotyrket en myteomspunnet og mystisk jobb. Lite kunnskap eksisterer blant
folk flest om hva vi virkelig holder pa med bak den laste daren.

La oss sammenlikne en kaptein, altsa fartgysjefen om bord som oftest sitter i venstre
setet i cockpit, med en annen jobbtittel som mange kjenner; prosjektlederen. Prosjektlederen
far ansvaret med a lede et team sammensatt av forskjellige eksperter for a kunne realisere et
bestemt mal. Malet for prosjektet er a transportere fly, besetning, passasjerer og gods trygt fra
A til B. Det faste prosjektteamet bestar av kapteinen som prosjektleder, styrmannen som
prosjektlederassistent mens resten av prosjektteamet befinner seg pa andre siden av den laste
dgren, nemlig kabinpersonalet. Prosjektet samarbeider ogsa med andre spesialister ved behov.
Det kan inkludere operasjonssentralen i flyselskapet ved trafikale uregelmessigheter,
ingenigrer og mekanikere ved tekniske utfordringer pa flymaskinen, bakkepersonalet ved
lasting og lossing av bagasje og gods, drivstoffleverandgr for etterfylling av flyets tanker,
servicepersonell for leveranse av mat og drikke om bord og til slutt, men ikke minst
samarbeides det med flygeledere da disse er ansvarlig for separasjon mellom luftfartgy, bade

pa bakken og i lufta. Heldigvis er alle som yter service inn til prosjektet sa dyktige at mye gar



av seg selv, men prosjektleder ma overvake prosessene slik at resultatet blir bra. Ser
prosjektleder noe som ikke er tilfredsstillende sa ma korrigerende tiltak iverksettes.

Nar det gjelder selve flygingen sa er det aller meste beskrevet i prosedyrer og
regelverk. Arbeidsutfgrelsen er med andre ord forholdsvis standardisert. Prosjektleder og hans
assistent jobber naert hverandre rent fysisk og arbeidsoppgavene deres er tett integrerte. Dette
gjer det viktig med gode samarbeids- og kommunikasjonsevner. Sa lenge flygningen forlgper
normalt sa er det for prosjektlederen bare & overvake alle indikatorer i cockpit som viser status
pa alle systemer, legge alternative mentale planer om noe skal ga galt og generelt tenke
fremover. Med det mener jeg at han ma se for seg hvilken situasjon en kan vaere i om noen
sekunder, minutter eller timer. Jo tidligere en ser potensielle utfordringer, jo lettere er det &
justere slik at konsekvensene blir sd sma som mulig. Om derimot noe uventet oppstar, enten
med eget fly eller i omgivelsene og ikke det eksisterer prosedyrer eller regelverk for den unike
situasjonen man er oppe i, sa gjelder det & benytte alle ressurser i prosjektgruppa og de
ressursene man kan trekke inn utenfra, men man ma ogsa spille pa tidligere erfaring,
kunnskap, ferdighet og ikke minst sunn fornuft for & kunne fatte en beslutning som pa den
tryggeste og mest smidige mate Igser utfordringen.

Formalet med denne beskrivelsen har vert a gi leseren et inntrykk av hva hverdagen til
en pilot bestar av. En grunnleggende forstaelse av arbeid og arbeidssituasjon er en

forutsetning for & kunne forsta hva som kreves for & ivareta sikkerheten i luftfarten.

1.3 Problemstilling

A reise med fly blir sett pa som den tryggeste maten & bli transportert pé&. Fatale ulykker skjer
heldigvis sveert sjelden. Luftfartsbransjen kjennetegnes av a veaere en moden sikkerhetsbransje
som alltid har tatt sikkerhet alvorlig, og det er mange innfallsvinkler til hvordan sikkerhet
pavirker en organisasjon som bedriver aktivitet kjennetegnet av hgy risiko. Denne oppgaven
vil belyse sikkerhet via en kulturell innfallsvinkel om hva som kjennetegner sikkerheten i
Norwegian og saledes vil problemstillingen lyde: Hva kjennetegner sikkerhetskulturen i

Norwegians pilotkorps?

1.3.1 Forskningsspgrsmal

For a kunne belyse problemstillingen ble det utviklet et sett med forskningssparsmal:
Q1. Hvordan pavirker ansettelsesforholdet sikkerhetskulturen?

Q2  Hvordan pavirker flygerens nasjonalitet sikkerhetskulturen?



Q3.  Erdet noe forskjell pa sikkerhetskulturen mellom ulike hierarkiske nivaer i operativ
avdeling?
Q4.  Er det noe forskjell pa sikkerhetsklimaet mellom piloter pa B737 og B787?

1.4 Avgrensning

En kunne gjerne ha gjort en sikkerhetskulturundersgkelse av hele organisasjonen til
Norwegian, men jeg har her kun valgt a fokusere pa den operative delen som i mange tilfeller
vil virke som et sistelinjeforsvar mot ugnskede hendelser, nemlig flygere. En undersgkelse av
sikkerhetskulturen vil muligens veere mest dekkende ved & benytte seg av en triangulering ved
bruk av bade kvalitative og kvantitative metoder (Cooper & Phillips, 2000). En triangulering
vil best kunne avdekke alle 3 nivaene i kulturen (Schein, 1992). | denne studien vil jeg kun
sgke & avdekke holdningen til pilotene i det midterste nivaet i Scheins (1992) modell av
kultur, det han kaller espoused values, eller normer og verdier. Espoused values manifesterer
seg i holdninger (Guldenmund, 2000) sa det er holdningene til sikkerhetsrelaterte pastander
jeg skal male. Det ma ogsa nevnes, uten & ga for dypt inn i forskningen omkring holdninger,
at man kan argumentere for at holdninger og meninger har to litt ulike nyanser, men at de er
sveert like. Jeg kan saledes bli anklaget for og sperre om respondentenes holdninger i noen
pastander og meninger i andre pastander. Jeg erkjenner det er ulike oppfatninger omkring
begrepene men velger a forlate den debatten na og heretter og kalle det jeg vil avdekke for
holdninger. Det er ogsa etablert en form for konsensus i fagmiljget av at maling av holdninger
farer til et gyeblikksbilde av den underliggende sikkerhetskulturen forutsatt at man kjenner de
grunnleggende antakelsene. Denne malingen kalles da en sikkerhetsklimaundersgkelse
(Guldenmund, 2000). Jeg peker tilbake pa hva jeg skrev innledningsvis omkring dette og

velger saledes a kalle min maling en sikkerhetskulturundersgkelse.

1.5 Oppgavens struktur

Del 2 presenterer Norwegian Air Shuttle ASA. Del 3 tar for seg det teoretiske rammeverket
omkring sikkerhetskultur og sikkerhetsklima. | samme del beskrives ogsa eksisterende empiri
rundt problemstillingen og forskningsspgrsmalene. Del 4 redegjer for hvilken metode jeg har
benyttet for a belyse problemstillingen samt beskriver hvordan datainnsamlingen har blitt
gjennomfart. Del 5 viser resultatene av undersgkelsen som er gjennomfart. | del 6 diskuteres
resultatene fra del 5 opp imot teorien som er presentert i del 3. Del 7 avslutter denne

oppgaven med konklusjoner og hvor jeg peker fremover med tanke pa videre forskning.



2.0 Norwegian Air Shuttle ASA

Norwegian Air Shuttle ASA (NAS) ble registrert hos luftfartsverket 23.januar 1993 og hadde
sin farste flygning den 27.januar samme ar (Trumpy, 2012). NAS ble startet opp med Bjgrn
Kjos som starste eier i kjglvannet etter konkursen av Busy Bee den 17.desember 1992 (ibid
2012). NAS startet opp med primeert a fly ruter pa kontrakt for Braathens pa Vestlandet i
Norge med flyet Fokker 50. SAS kjgpte Braathens i 2001 og i kjglvannet av dette ble
kontrakten sagt opp av SAS. Etter dette besluttet NAS a starte opp et lavkostselskap med
Boeing 737 som skulle ta opp konkurransen med SAS pa hjemmebane. Den daveerende
arbeids- og administrasjonsminister Viktor D. Norman var for gkt konkurranse i luften og
bidro til innfgring av forbudet mot bonuspoengopptjening for innenriksflygninger i Norge og
dette var en viktig del av fedselshjelpen fra norske myndigheter for at NAS skulle kunne
komme pa banen som lavprisaktar (ibid, 2012). NAS ble relansert som Norwegian.no og
startet flygninger med fem fly den 1.september 2002. Norwegian startet opp et datterselskap i
januar 2012 som med flyet Boeing 787 Dreamliner, skulle sta for langruteoperasjonen. Farste
flygning ble utfart den 30.mai 2013.

Frem til primo 2011 ble det i all hovedsak benyttet fast ansatte piloter i morselskapet
NAS. Da basen i Helsinki ble opprettet i mars 2011 ble det iverksatt en ny strategi som forte
til at det kun ble hyret inn piloter pa kontrakter av variabel varighet. Denne strategien er
fortsatt gjeldende i dag og alle nye mannskapsbaser blir bemannet av piloter pa kontrakt. Sa
godt som alle flygere pa Boeing 787 er ogsa bemannet av kontraktspiloter.
NAS har gjennomgatt flere endringer i organisasjonsstruktur underveis og er i dag et konsern
med béade bank, mobilselskap, bemanningsselskaper, finansierings- og holdingsselskap,
flyleasingselskap samt nasjonale og internasjonale flyselskaper under samme paraply. Et
oppdatert organisasjonskart er forsgkt fremskaffet fra kommunikasjonsdirektar, men det
eksisterte ikke pr. 9.oktober 2014. Pa bakgrunn av arsrapporten for 2013 hvor strukturen er

presentert i tekstform, har jeg tegnet opp felgende organisasjonskart.
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Figur 2. Organisasjonsstrukturen i Norwegian (Selskaper med AOC i rgdt).

Det er en uttalt strategi fra NAS at ingen operativ virksomhet skal forega i
morselskapet i fremtiden. Derfor er deler av B737-virksomheten flyttet fra NAS til et
nyopprettet datterselskap kalt Norwegian Air Norway AS (NAN) med en norsk driftstillatelse.
En driftstillatelse er ogsa kjent som et AOC (Air Operators Certificate). En AOC utstedes av
en nasjons luftfartsmyndighet som gir et selskap lov til & benytte fly til kommersiell luftfart.
Norwegian Air International (NAI) har irsk AOC og tar hand om langruteflygningene med
Boeing 787, samt at det vurderes a flytte de resterende B737 fra NAS over til en ny europeisk
AOC eller eventuelt til eksisterende AOC i NAL. Denne driftstillatelsen gir muligheter til a
operere B737-flygninger mellom EU-land samt fra EU-land til land utenfor EU. Den siste
endringen i organisasjonsstrukturen kom den 13.juni 2014 da alle Boeing 787 bortsett fra et
ble flyttet fra datterselskapet NAI til morselskapet NAS. Dette illustrerer hvor dynamisk

strukturen i Norwegian er.



Norwegian utgver sin primeraktivitet, flytrafikk, i en serdeles konkurranseintensiv og
internasjonal kontekst. For & lykkes med dette er det besluttet at Norwegian skal ha en flat og
smal organisasjon med raske og direkte beslutningsprosesser slik at den hurtig kan omstille
seg nar muligheter apner seg eller om omgivelsene og/eller rammebetingelsene endrer seg. Et
kontinuerlig fokus pa & holde kostnadene nede er strategi som far virkning i alle ledd i
organisasjonen. Forhold som spesielt kan dras frem er bemanning av selskapets fly. Tidligere
var normen at alle piloter var fast ansatt, men grunnet selskapets gnske om gkt fleksibilitet
ved oppstart av nye mannskapsbaser blir na piloter rekruttert gjennom bemanningsbyraer pa
tidsbestemte kontrakter. Dette har generert mye stgy internt da det hevdes at dette truer
flysikkerheten, eroderer de fast ansatte piloters vilkar samt at de kontraktstilknyttede piloter
ikke far gode nok vilkar eller god nok jobbsikkerhet. Det er stor uenighet om Norwegian
overholder gjeldende avtaler med pilotene og i skrivende stund er flere saker sendt til
arbeidsretten for avklaring. Videre er det en del misngye ogsa blant flere kontraktsansatte
piloter da de hevder at Norwegian ensidig endrer kontraktene til det darligere etter at de har
startet & utfare arbeidet.

Et annet resultat av kostnadsfokuset er at piloter skal produsere opp mot det
maksimale av det regelverket tillater. Fly- og hviletidsreglementet i Europa har fatt kritikk fra
det medisinske forskningsmiljget for a veere for liberalt (Moebus, 2008). Dette kan fare til
stress, utmattelse og sgvnvansker og kan dermed pavirke sikkerheten i alle flyselskaper, ogsa
i Norwegian.

En annen endring som kan ha betydning for sikkerheten i Norwegian er bemanningen
av selskapets fly, som tidligere primeert bestod av skandinaver som lett kunne kommunisere
ved hjelp av sine morsmal, mens i den senere tid er piloter fra ulike land engasjert hvor na
kommunikasjonen i cockpit oftere ma forega pa engelsk. Dette medfarer ogsa at ulike
nasjonale kulturer bringes inn i organisasjonen. Dette bidrar til & endre kulturen i Norwegian
og kan pavirke sikkerheten.

De siste fire arene kan man se pa Norwegian som et selskap som opplever en del

voksesmerter, stgy, og uenighet mellom ledelse og de fast ansatte.
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3.0 Teoretisk rammeverk

Teorien innen sikkerhetskultur er fremdeles relativ ny og etter grundig granskning blir det
apenbart at det enna ikke er bred enighet i fagmiljget om hvordan dette fenomenet skal
defineres, analyseres, males eller styres. Derfor mangler fenomenet en anerkjent teoretisk
modell. I denne delen av oppgaven vil jeg vise til en del av den gjeldende teori og velge en
fremgangsmate jeg skal benytte meg av i min forskningsmodell som jeg presenterer i del 4 av
oppgaven.

Jeg starter denne delen med a redegjare for sikkerhet og risiko, et kort historisk
tilbakeblikk pa sikkerhetstenkning og viser sa kort til at det finnes andre perspektiver pa
sikkerhet enn kun det kulturelle. Sa presenteres en modell for forholdet mellom produksjon og
sikkerhet far jeg beskriver et mye referert syn pa hvordan ulykker oppstar. Sa redegjerer jeg
for kultur, kultur versus klima, organisasjonskultur, subkulturer, profesjonskultur,
sosialisering, sikkerhetskultur og hva som pavirker sikkerhetskulturen. Avslutningsvis

presiserer jeg hvordan begrepet sikkerhetskultur vil bli brukt i oppgaven.

3.1 Sikkerhet og risiko

I denne oppgaven er det fenomenet sikkerhetskultur som skal belyses. Det norske ordet
sikkerhet er muligens litt upresist i denne sammenheng da dette kan oversettes til bade safety
og security. Skavland ldsg og Mejdell Jakobsen (2000) mener forskjellen pa safety og security
er at safety er sikkerhet mot ugnskede hendelser som falge av en eller flere tilfeldigheter,
mens security er sikkerhet mot ugnskede hendelser som er et resultat av overlegg og
planlegging.
Innen flygning er det tatt en mengde forhandsregler bade innen security og ikke minst safety,
og disse er i noen grad ogsa overlappende innen luftfart, men nar jeg belyser sikkerhet fra
kapittel 3.4 og utover er det definisjonen av “safety” jeg legger til grunn. Altsa beskyttelse
mot hendelser som skjer grunnet en eller flere tilfeldigheter.

Sikkerhet og risiko er to begreper som bar settes i sammenheng med hverandre da man
forenklet kan si at hgy sikkerhet eksisterer nar risikoen er lav og omvendt. Dette redegjares
for i det folgende underkapittel.

3.1.1 Sikkerhet og risiko — neert beslektet?

Sa hva er egentlig sikkerhet og risiko? Kan man snakke om det ene uten og nevne det andre?

En definisjon pa “’sikkerhet” mange samler seg om er at det er en tilstand med fraveer av
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ugnskede hendelser, frykt og fare (Stranden, 2011). Dette deles av Antonsen (2009) der han
skriver at en av flere definisjoner pa sikkerhet er en tilstand eller en situasjon hvor den
sannsynlige risikoen er sa lav som overhodet mulig. Antonsen (2009) mener dermed at
sikkerhet ma sees i sammenheng med at det eksisterer en aktivitet som innebarer en viss
risiko. Videre skriver Antonsen (2009) at risiko kan sees pa som sannsynligheten for at det
skal oppsta en ugnsket hendelse multiplisert med hva konsekvensen av denne hendelsen vil
bli. Pa denne mate kan man se at sikkerhet og risiko er naert beslektet. Grunnen til at en
organisasjon etterstreber hgy sikkerhet er for & redusere risikoen for katastrofale ulykker, tap
av menneskeliv, gkonomiske tap, yrkesskader, skade pa utstyr/fly etc. (Ibid, 2009).

Det er etter Strandens syn (2011) to dimensjoner av ordet tilstand, som ble nevnt i
definisjonen innledningsvis i dette underkapittelet, - en fysisk og en mental. Den mentale
dimensjonen understreker at sikkerhet ogsa er en falelse, altsa noe subjektivt som oppleves
forskjellig av ulike mennesker. Det vil si at man kan oppleve sikkerhet nar man faktisk er
utsatt for en risiko man ikke vet om, samt at man kan oppleve usikkerhet selv om man faktisk
er trygg. Sikkerhet kan derfor sees pa som en slags kunnskap om ukjente ting som kan true
0ss, 0g i neste omgang hva vi velger a gjere med denne kunnskapen. Nettopp hva vi velger a
gjere med denne informasjonen om potensielle risikoer star og faller pa beslutningstakerens
vurdering. Om man ikke har alle fakta om hva som er den rette avgjerelsen i en viss situasjon,
noe som er svart vanlig innen sikkerhetsarbeid fordi full innsikt i fremtidige scenarioer ikke
er mulig, star det og faller pa hva den overordnede mener vi bgr gjare. Her kan det komme
mange motstridende faktorer som kan pavirke beslutningen; press fra eiere eller ansatte, makt,
gkonomiske hensyn, egen forventning, malforskyvning osv. Sikkerhet bestar ogsa av en form
for gjeldende praksis i form av at det etableres systemer for a redusere sannsynligheten for at
noe kan ga galt (Antonsen, 2009). Det kan vere seg teknologiske barrierer som eksempelvis
varselssystemer i cockpit om man kommer pa kollisjonskurs med et annet fly, fysiske
barrierer som den laste dgren mellom flygere og passasjerer eller organisatoriske barrierer
som prosedyrer og sjekklister for hvordan flyet skal opereres samt hvordan samarbeidet i
cockpit skal utfares.

De aller fleste aktiviteter organisasjoner foretar seg representerer en eller annen form
for risiko som ma vurderes. Organisasjonene ma i farste omgang klare a identifisere den
risikorelaterte aktiviteten. Deretter ma sannsynligheten for at uhell kan skje beregnes og til
slutt ma konsekvensen av uhellet analyseres (Antonsen, 2009). Tiltak ma sa iverksettes enten
for & redusere sannsynligheten for uhell skal kunne skje og/eller minimere konsekvensen av

uhellet om det skulle forekomme, for & bringe balanse mellom risiko og sikkerhet.
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Organisasjoner far i dag hjelp i denne prosessen av forskjellige systemer for
risikoanalysesystemer som eksempelvis QRA (kvantitativ risikoanalyse). Dette systemet blir
brukt som en statte i beslutningsprosessen ved a hjelpe til & identifisere og kvantifisere
risikoer (Aven & Kristensen, 2005). Denne maten a bedemme risiko pa blir betegnet som en
objektiv risikovurdering som mgter stor motber fra teoretikere fra et kulturelt stasted
(Douglas & Wildavsky, 1982). De bestrider ikke relevansen av QRA, men de mener at risiko
ikke kan males ved a bruke standardiserte teknikker alene fordi QRA overser at mye av
risikoen er forankret i kulturelle og sosiale mgnstre i en organisasjon. Hva som blir sett pa
som en risikofull aktivitet vil derfor variere fra en organisasjon til en annen. Turner og
Pidgeon (1997) hevder i sin bok at jo sterkere oppfatningene er blant en organisasjons
medlemmer om hva som er sikkert og hva som er farlig, jo mindre er den samme
organisasjonen sin evne til & oppfatte faresignaler som oppstar utenfor de delte oppfatningene.
Dette gjer at en organisasjon kan se seg blind pa apenbare farer. Reason (1997) sier at det er
en fare for at organisasjoner, etter & ha hatt en lang periode uten alvorlige hendelser, kan
erodere bort flere lag av barrierene som er etablert for & forhindre ulykker. Dette stattes av
Rasmussen (1997) som er har utviklet en modell for dette som presenteres i underkapittel
3.1.5 om dilemmaet mellom produksjon og sikkerhet. Tenkning omkring sikkerhet og risiko i
dag er ikke den samme som den alltid har veert og neste underkapittel trekker opp de

historiske linjene omkring sikkerhetstenkning.

3.1.2 Sikkerhetstenkning gjennom tidene

Jeg anerkjenner at sikkerhetstenkegang har eksistert i en eller annen form like lenge som det
har eksistert mennesker, men denne korte oversikten tar utgangspunkt i da mennesket startet
med motorisert flygning pa begynnelsen av 1900-tallet. Under fremveksten av sivil luftfart
etter Wright bragdrenes farste motoriserte flygning i desember 1903 hadde
sikkerhetstenkningen stort sett et teknologisk fokus (Hale & Hovden 1998). Det dreide seg
eksempelvis om at motoren ikke skulle stoppe, kraftoverfgringskabler til kontrollorganene
ikke skulle ryke og at landingsunderstellet ikke skulle bryte sammen ved avgang og landing.
Med andre ord sa var sikkerhetsfokuset pa a konstruere maskineri som ikke bragt sammen nar
det var i bruk. Denne epoken varte frem til andre verdenskrig.

Den personorienterte epoken anses 4 starte fra etter verdenskrig og her ble det satt mer fokus
pa a velge ut den rette personen med tanke pa kunnskap, ferdigheter, motivasjon, evner og
holdninger (ibid, 1998). Pa den maten ble arbeidsgiver mer opptatt pa & ansette den beste

personen til & gjare de sikkerhetskritiske oppgavene.
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| fra 1980-tallet ble organisasjonen satt i fokus for hvordan man skulle jobbe med sikkerhet
(ibid, 1998). Sikkerhetsledelse ble satt pa dagsorden og man gikk bort ifra kun a se pa
enkeltomrader som teknologi og/eller person som det tidligere var blitt gjort, til & omfatte hele
organisasjonen. | denne perioden ble det forsket mye pa organisasjonskultur samt dens
betydning for sikkerheten.

Dette var et enkelt historisk tilbakeblikk hvor de store linjene ble tegnet opp. Som
nevnt er det organisasjonen som en helhet som na star i fokus og dette gjar at det er mange
innfalsvinkler til hvordan man kan studere eller jobbe med sikkerhet i dag. Neste

underkapittel tar for seg slike ulike tilnzerminger.

3.1.3 Perspektiver pa sikkerhet

En total sikkerhetsmodell som bredt omfavner alle tilneerminger er presentert i figuren under
(Boe et al. 2012). Den viser at det er 5 ulike innfallsvinkler til sikkerhet i en organisasjon.
Forfatterne poengterer at overgangene mellom de forskjellige perspektivene er noe glidende,
men ut i fra modellen kommer det tydelig frem at hele organisasjonen ma studeres om man
gnsker en bred sikkerhetsdekning enn kun ved det kulturelle perspektiv som behandles i

denne oppgaven.

- I
Kultur |
o Sikkerhetskultur
* Holdninger
* Normer
4 N Y o Kollektive verdier V- Y
Teknologi | Ledelse |
* Motstandsdyktig * Retningsgiving
¢ Automatisering J * Malsetting
® Preprogrammering * Prioritering
 Planlegging
o Styring
o Strategi
/ /
T T
i
I ~ - ~
Individ System
* Personfokus / \  Delsystemer
¢ Adferd [ . | e Forsvarsmekanismer
¢ Menneskelige feil S k k h | ® Samspill
|
o Forsterkning | I e r et | e Interaksjon

Figur 3. Ulike tilnzerminger til sikkerhet (etter Bge et al. 2009)

Antonsen (2009) mener at sikkerhetskultur ikke kan studeres uavhengig av strukturelle
forhold i organisasjonen ei heller uten a ta forbehold om at den pavirkes av interaksjon

mellom mennesker i organisasjonen. De strukturelle forholdene i operativ avdeling i et
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flyselskap er strengt hierarkisk oppbygd tilsvarende en militeer organisasjon. Plassering av
beslutningsmyndighet, rangordning, klar ansvarsfordeling og uniformering er noe som er
felles med det militere systemet. Flygeren utfgrer derimot sitt arbeid fjernt fra ledelsen, men
nart med andre flygere. Videre sier Antonsen (2009) at man ogsa ma ta i betrakting hvilken
kontekst organisasjonen virker innenfor. Kort kan man si at konteksten Norwegian opererer
innenfor kjennetegnes av en sveert konkurranseintensiv og global bransje. Dette gjar det ikke
bare mulig & mangvrere globalt rent finansielt, men ogsa i forhold til lovgivning og personell.
Det er en rivende utvikling rent teknologisk pa materiellsiden som primzrt er drevet av jakt
pa lavere drivstoffkostnader, men er ogsa motivert av utslipp av klimagasser da dette kan
forventes a bli skattelagt i gkt grad i fremtiden.

Figuren under viser sartrekk fra organisasjoner og deres forhold til sikkerheten. Som vi ser s
kan struktur og interaksjon ogsa virker direkte pa sikkerhet samtidig som de virker gjennom

sikkerhetskuturen.

Institusjonell kontekst (Nasjonal kultur, skonomi, politikk, lovgivning, teknologisk utvikling)

Figur 4. Seertrekk fra organisasjoner og deres forhold til sikkerhet (Antonsen, 2009).

Antonsen (2009) sier at sikkerhetskultur er et fenomen som passer til de mer uformelle
forbindelsene i en organisasjon, mens sikkerhetssystem passer bedre til den mer formelle
delen av organisasjonen. Om det er noen sammenheng mellom de formelle og uformelle

aspektene Antonsen nevner skal belyses i neste underkapittel.

3.1.4 Samspill mellom sikkerhetssystem og sikkerhetskultur

Innen luftfart er det bestemt at alle flyselskaper skal ha et ”safety management system” (SMS)
(ICAQ, 2012.) SMS er et systematisk og strategisk verktgy som er ment a gi innspill til
hvordan ledelsen pa en proaktiv mate kan styre sikkerhetsarbeidet i organisasjonen (1AA,
2011). Antonsen (2009) mener at SMS, som nevnt i forrige underkapittel, retter seg mot de

mer formelle aspektene i organisasjonen, mens den kulturelle innfallsvinkelen mot sikkerhet
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retter seg mot de uformelle forbindelsene i organisasjonen. Reason (1997) mener at et godt
SMS vil pavirke sikkerhetskulturen i positiv retning, samt at en god sikkerhetskultur gjer at
SMS virker bedre. Pa den maten pavirker SMS og sikkerhetskultur gjensidig hverandre.
Eurocontrol sier: “SMS embodies the competence to achieve safety, whereas Safety Culture
represents the commitment to achieving safety” (2008; 15). Jeg vil ikke forklare SMS noe
narmere i denne oppgaven, men bruker begrepet senere som en samlekategori for a gruppere
alle pastander i spgrreundersgkelsen som bergrer det som SMS omfavner. Dette
underkapittelet understreker at en organisasjons sikkerhetsniva kombinerer noe som

organisasjonen har, med noe som organisasjonen er.

3.1.5 Sikkerhet versus produksjon

Et aspekt som er viktig 4 legge merke til er at et flyselskap lever av sikkerhet. Tillit fra
passasjerene til at flyselskapet opererer pa en sikker mate er livsviktig for at flyselskapet skal
kunne overleve. Om det er tvil omkring sikkerheten til et flyselskap sa velges dette bort av de
reisende og farer til at selskapet gar konkurs. Reason (2000) hevder at organisasjoner som
flyselskaper mgter pa et paradoks nar de skal arbeide for & gke sikkerheten.
Ulykkesfrekvensen globalt sett har flatet ut pa et lavt niva og saledes kan enkeltulykker mer
vaere et resultat av ulike tilfeldigheter enn & kunne gi tydelige signaler pa hva som egentlig
burde endres for & gke sikkerheten. Et vedvarende lavt ulykkesniva i bransjen kan, som
innledningsvis nevnt i denne studien, i seg selv fare til en organisasjonstilstand av
“complacency” — en selvtilfredshet som kan resultere i uoppmerksomhet basert pa et
uberettiget inntrykk av en tilfredsstillende situasjon (Parasuraman et al.1993 — min
oversettelse).

Reason (1997) hevder at en organisasjon ma balansere behovet for sikkerhet opp mot
behovet for & produsere. Implisitt sier han at sikkerhet koster penger. Enten direkte
eksempelvis ved innkjgp av spesiell produksjonsmateriell eller indirekte ved at prosessene
som skal utfares tar lengre tid, flere personer ma delta i samme arbeidsoppgave som tidligere
ble utfart av en person osv. Brukes for mye ressurser pa sikkerhet i forhold til produksjon vil
forretningen til slutt ga konkurs. P& den andre siden vil for lite ressurser gremerket til
sikkerhet kunne fare til en katastrofal ulykke. Dette er et dilemma som organisasjonen
kontinuerlig bar vurdere (ICAQ, 2012).

Rasmussen (1997) sier at fokus pa gskonomisk profitt kan fare til at organisasjonens
medlemmer i kraft av den menneskelige trang til stadig tilpasning beveger seg mot grensen av

akseptert praksis, og at dette kan pavirke sikkerhetsnivaet i organisasjonen. Fra Reasons
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(1997) noe enklere syn pa forholdet mellom produksjon og sikkerhet presentert i forrige
avsnitt tar Rasmussen (1997) det videre og presenterer en modell som ogsa inkluderer

virkningen av sikkerhetskulturarbeid i organisasjonen.
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Figur 5. Sterke gradienter pavirker adferd i organisasjonen (Rasmussen, 1997).

Rasmussen hevder at ikke alle gjaremal er mulig & beskrive i detalj ved hjelp av prosedyrer,
regler osv, men at noe blir opp til hver enkelt og at dette kan fare til endret praksis. En slik
frihet eller ’space of possibilities” danner et handlingsrom som farer til det han kaller
“brownian movements”. Et slikt handlingsrom mener han at det ogsa er et behov for da
gjeldende regler, prosedyrer og sjekklister ngdvendigvis ikke passer inn i alle situasjoner.
Derfor ser han pa menneskets unike vurderingsevne som vesentlig for a kunne velge den mest
sikre fremgangsmaten til enhver tid. Begrepet “brownian movements” er hentet fra fysikken
og beskriver gassmolekylers bevegelse. Dette apner for at adferden kan pavirkes av et sterkt
fokus, eller gradient som Rasmussen kaller det, pa eksempelvis effektivisering i en
organisasjon og adferden da kan flyttes mot grensene for akseptert funksjonell ytelse og en
ulykke kan oppsta. Dette samsvarer med Reasons (1997) syn pa dannelse av latente feil som
kan eksistere i en organisasjon i lang tid fer en eventuell ulykke oppstar. Rasmussen hevder at
man ma se menneskelig adferd i et helhetsperspektiv og at gradientene gjensidig kan pavirke
hverandre. Et eksempel pa dette kan veere om Norwegian reduserer bakketiden mellom hver
flygning slik at flyet kan rekke en ekstra flygning pr. dag, noe som kan gke inntjeningen.
Dette farer til gkt arbeidsbelastning for flygerne grunnet den reduserte bakketiden og

gradienten for redusert innsats kan fare til at pilotene slurver/tilpasser sine oppgaver for a
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spare tid. Figuren viser ogsa hvordan Rasmussen (1997) mener sikkerhetskulturarbeid
pavirker den oppfattede grense for akseptert ytelse slik at feilmarginen gkes mellom oppfattet
grense og funksjonell grense. Modellen understreker ledelsens utfordring ved a styre en
organisasjon med tanke pa prioriteringer mellom effektivitet og sikkerhet. Er presset for stort
pa produksjon sa kan det pavirke nivaet av sikkerhet og i verste fall lede til en ulykke. En
teori om hvordan ulykker kan oppsta presenteres i neste underkapittel.

3.1.6 Hvordan oppstar ulykker? — The Swiss cheese model

James Reason, som er en av de store bidragsytere innenfor sikkerhetsfaget, beskriver i sin bok
”Managing the risks of organizational accidents” (1997) at det finnes to typer ulykker, de som
skjer med enkeltmennesker og de som skjer med organisasjoner. De som skjer med
organisasjoner har et mer sammensatt arsaksforhold som gjerne involverer mange personer pa
forskjellige niva i organisasjonen. Videre mener Reason (1997) at feil som leder til ugnskede
hendelser kan deles opp i to typer. Aktive feil som gjeres av et individ leder oftest til en
relativ hurtig konsekvens hvor en lett kan identifisere akkurat hvor og nar feilen ble gjort,
mens de latente forhold er mer uklare sammenhenger i en organisasjon som man
sannsynligvis ikke er bevisst. Rasmussen (1997) hevder at siden aktive feil er lettest
avdekke, kan en ulykke feilaktig blir klassifisert som “menneskelig feil”. Latente feil kan
inkludere hull i treningsopplegg, prosedyrer som ikke er dekkende, ansvarsomrader som ikke
er avklart, men det kan ogsa omfatte tekniske forhold som darlig vedlikehold, lik hgrbar
varslingstone pa ulike feilsituasjoner som kan oppsta under en flygning eller utforming og
plassering av brytere i cockpit som kan forveksles grunnet neer plassering med andre brytere
osv. Fellesnevneren for de latente forholdene er at de springer ut fra de hgyere nivaene i en
organisasjon og flyter nedover i hierarkiet og skaper muligheter for at feil skal kunne oppsta
pa det individuelle nivaet. Reason (1997) tegner et klart skille mellom aktive feil og latente
forhold nar det gjelder tidsperspektivet. Aktive feil har en umiddelbar effekt og en kortsiktig
konsekvens, mens latente forhold kan ligge skjult i lang tid fer de manifesteres. Reason
(1997) hevder at organisatoriske ulykker skjer nar latente forhold blir aktivisert av lokale
omstendigheter som for eksempel ved terroraksjonen i Oslo og pa Utgya 22.juli 2011 som
avdekket store mangler i beredskapssituasjonen og i Politiets ledelse (Gjgrv, 2012). Reason
(1997) hevder at latente forhold eksisterer i alle organisasjoner, og at det dermed er viktig og
aktivt & sgke etter dem, a avdekke dem og deretter a korrigere dem slik at de blir sa fa og sma
som mulig. For & unnga ugnskede hendelser ma en organisasjon sette opp flere typer barrierer

mellom den risikoartede aktiviteten og ugnskede hendelser det veere seg uhell eller ulykker
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(ibid, 1997). Slike barrierer kan sees pa som osteskivene i ’the swiss cheese model” (ibid,
1997). Ut ifra Reasons (1997) argumentasjon vil disse platene ha hull som skyldes aktive feil
og/eller latente forhold. Ved spesielle omstendigheter kan disse osteskivene legge seg pa en

slik mate at hullene tillater at den risikorelaterte aktiviteten farer til en ulykke.

Some holes due

to active failures Hazards

Other holes due to

Losses latent conditions

Figur 6. The Swiss cheese model (Reason, 1997).

Na skal vi legge sikkerhet og risiko bak oss og det neste kapittelet skal belyse den andre

stavelsen i begrepet sikkerhetskultur - kultur.

3.2 Kultur — et vidt begrep

Ordet kultur stammer fra det latinske ordet colore som betyr & dyrke eller bearbeide (Eriksen
1998). Om man gnsker a finne ut hva ordet kultur betyr eller innebzrer sa avhenger det av
hvilket perspektiv man innehar og hva man gnsker og beskrive. Dette har fart til et utall
forskjellige definisjoner. Kroeber og Kluckhohn (1962) identifiserte i overkant av 160 ulike
definisjoner pa kultur i sin studie. Antonsen (2009) skriver at alt som ikke er natur - er kultur,
og at dette kan sees pa som den bredeste definisjonen av kultur. | dette ligger det implisitt at
kultur ikke er noe en er fadt med, men snarere noe som er tilleert. Antropologen Edvard B.
Tylor (1871) definerte kultur til & vaere det komplekse hele som inkluderer kunnskap, tro,
kunst, lover, moral, skikker og alle ferdigheter og vaner som folk har lart i egenskap av a
vaere samfunnsmedlemmer. Denne definisjonen er fortsatt meget vid, mens innen sosiologien
snevres denne inn til noe som ofte referer til de delte verdier i en gruppe og til normene de
folger (Giddens, 1994). Begrepet kultur brukes ofte for & beskrive felles eller lik aktivitet hos
en gruppe mennesker (Rosness et al. 2002). Det kan ogsa beskrives som ”’hvordan vi gjar
saker og ting” (Alvesson, 2002;14). Videre kan kultur ses pa som uformelle bindinger mellom
mennesker (Jacobsen og Thorsvik, 2007). Schiefloe (2003) mener at nasjonalkulturen eller
eventuelt stammekulturen er dypere forankret i mennesket enn eksempelvis en

organisasjonskultur, som behandles i kapittel 3.3.
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3.2.1 Kultur og klima — Hva er forskjellen?

Far vi beveger oss inn i teorien omkring organisasjonskultur og sikkerhetskultur ma det
redegjeres for den ulike betydningen av begrepene sikkerhetskultur og sikkerhetsklima som er
gjenstand for mye diskusjon. Disse to begrepene benyttes om hverandre i faglitteraturen, men
det er etter hvert etablert noe konsensus for at klima er manifesteringen av kulturen pa et gitt
tidspunkt (Guldenmund, 2000). Kulturen ut ifra dette synspunktet vil passe best til Scheins
(1992) begrep om de grunnleggende antakelsene som jeg vil forklare neermere i kapittel 3.3,
mens klima vil passe best til det neste nivaet i Scheins modell, normer og verdier
(Guldenmund, 2000). Antonsen (2009) hevder at begrepet kultur vinner stadig terreng pa
bekostning av klima, men han er enig i Guldenmunds (2000) argumentasjon om at det er en
konseptuell forskjell mellom klima og kultur. Slik jeg forstar det er det fortsatt uenighet om
hva som er det rette begrepet, men jeg velger som sagt a bruke begrepet sikkerhetskultur om
det jeg skal undersgke for & gjere det klart at jeg innehar kunnskap om de grunnleggende
antakelsene og dermed har dekning, i falge Schein (1992), for a uttale meg om den

underliggende kulturen i Norwegian.

3.3 Organisasjonskultur

Det som kjennetegner en organisasjonskultur er at det er en spesiell oppfatning, en tanke eller
en mening om noe som deles av flere personer i en bestemt sosial sammenheng. Flere
forskjellige definisjoner er lansert for a sgke & forklare organisasjonskultur, men det er Edgar
Schein sin definisjon som er mest referert til i organisasjonslitteraturen (Jacobsen og
Thorsvik, 2007). ”Organisasjonskultur er et mgnster av grunnleggende antakelser utviklet av
en gitt gruppe etter hvert som den laerer & mestre sine problemer med ekstern tilpasning og
intern integrasjon — som har fungert tilstrekkelig bra til at det blir betraktet som sant, og som
derfor lzeres bort til nye medlemmer som den riktige maten og oppfatte pa, tenke pa og fale pa
i forhold til disse problemene. ”(Schein, 1985;9, Jacobsens & Thorsviks oversettelse, 2007).
Her ser vi at Schein presiserer at det er en del viktige faktorer som ma veere til stede for at vi
kan kunne kalle noe en organisasjonskultur. Farst og fremst mener han at det er apenbart at
nar vi snakker om kultur sa vi ma se for oss at det er en gruppe mennesker det snakkes om
snarere enn kun enkeltmennesker. De grunnleggende antakelsene er felles oppfatninger eller
sannheter gruppen har om hvordan f.eks. en bestemt holdning i forhold til rapportering av
avvik er. Nar Schein snakker om laering mener han at gruppen laerer bade gjennom interaksjon

med omgivelsene utenfor organisasjonen og gjennom hvordan man tilpasser seg de interne
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forholdene inne i organisasjonen. Videre sier Schein at kulturen opprettholdes kun sa lenge
den oppfattes som riktig, implisitt sa vil den endres om det erfares at de grunnleggende
antakelsene ikke lenger passer med virkeligheten (Jacobsen & Thorsvik, 2007). En
organisasjonskultur er relativt stabil innefor et 5-ars perspektiv sa det tar tid & endre kulturen i
en organisasjon (De Cock et al. 1986).

Schein (1992) mener kulturen kommer til uttrykk i tre nivaer. Disse tre nivaene kan
sees pa som deler av et isfjell hvor kun en liten del er synlig for oss, mens resten ligger skjult

under vannet.

Artifacts:
Stories,
metaphors, rituals,
heroes & symbols

Beliefs, Values
and Attitudes

Basic Assumptions

Schein: Culture Iceberg

Figur 7. Det kulturelle isfjellet (etter Schein, 1992).

Det forste nivaet er de grunnleggende antakelsene, pa engelsk basic assumptions. Dette er
grunnfjellet i kulturen som resten av nivaene bygger pa. De grunnleggende antakelsene er noe
man personlig ikke reflekterer noe sarlig over, men tar for gitt og far derfor karakter av a
veere en sannhet, noe udiskutabelt. Dette er kjernen i kulturen og den er vanskelig a studere da
personene selv ikke kan vere klar over hvordan de preges av disse grunnleggende
antakelsene.

Det neste nivaet Schein (1992) beskriver er verdier og normer eller pa engelsk, espoused
values. Disse befinner seg pa et hgyere niva i bevisstheten og det gjar de lettere og avdekke
og studere. En verdi kan uttrykkes gjennom en generell tendens til a foretrekke visse
tilstander fremfor andre (Bang, 1988). Det betyr at gjennom verdiene man har, gir man
uttrykk for hva man mener er bra i organisasjonen og dermed hva som er darlig. Normer kan
derimot sees pa som mer bestemte prinsipper eller regler som mennesker forventes a falge
(Giddens, 1994). Disse kan veere formalisert i form av f.eks. regler eller prosedyrer, men det
kan ogsa vaere uformelle normer som er utviklet i en gruppe pa arbeidsplassen for a styrke
gruppesamholdet og solidariteten (Jacobsen & Thorsvik, 2007)
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Det gverste nivaet i kulturen kaller Schein (1992) for artifacts, eller artefakter pa norsk. Det er
den delen av kulturen man kan observere. Det kan veere seg fysiske gjenstander, tekst, sprak
eller adferd. Artefaktene baerer med seg informasjon om hva som kjennetegner de
underliggende nivaene av kultur og blir dermed symboler pa kulturen dersom personer ilegger
artefaktene en mening. | og med at symbolene ma tolkes kan man risikere at de tolkes ulikt
av ulike individer (Jacobsen & Thorsvik, 2007).

3.3.1 Sosialisering og koordinering

Hvordan far sa nye medlemmer i en organisasjon innsikt i kulturen slik som Schein (1992)
beskriver det innledningsvis i kapittel 3.3? Her kommer begrepet sosialisering inn.
Sosialisering innebaerer at en person laerer hvordan man skal opptre for a bli akseptert og
anerkjent som medlem av en gruppe eller en organisasjon (Williams, 1983). Med
sosialiseringsprosessen gnsker ledelsen at de ansatte internaliserer organisasjonens kultur i
sterst mulig grad og pa den maten forsgker ledelsen & gjgre organisasjonens mal ogsa til de
ansattes mal (Jacobsen & Thorsvik, 2007). Det er uenighet om dette kan skapes og styres fra
ledelsen sin side eller om sosial identitet vokser frem av seg selv. Forskning viser at det kun
er mulig a styre dette til en viss grad, og da etter en ngye planlagt prosess (Jones, 1986).

A arbeide som flyger er en sveert regeltung aktivitet som stiller store krav til kognitiv
prosessering. | et flyselskap er det slik at man kan ta en hvilken som helst kaptein og
styrmann, gjerne ukjente for hverandre, fra forskjellige land og med forskjellige sprak,
plassere de sammen i cockpit og forvente en hgy kvalitet i arbeidet fra ferste stund. Hvordan
er dette mulig?

Nar man deler opp en oppgave i mindre arbeidsoperasjoner sa kreves det koordinering
mellom de enkelte operasjonene for at oppgavens skal bli lgst. Henry Mintzberg (1983) har
identifisert 7 ulike koordinasjonsmater: gjensidig tilpasning, direkte tilsyn, standardisering av
arbeidsoppgaver, standardisering av kunnskap, standardisering av resultater, standardisering
av kunnskap, standardisering av normer og gjensidig tilpasning gjennom laterale og
horisontale forbindelser. I cockpit kreves det en hgy grad av koordinering av
arbeidsoperasjoner og dette fordrer at man tar i bruk flere koordineringsmetoder samtidig.
Norwegian benytter standardisering av arbeidsoppgaver primert for & oppna dette. Svart mye
av bade normale og ikke-normale situasjoner piloter kan komme ut for er nedfelt i skriftlige
prosedyrer, regler og sjekklister. Dette er kunnskap flygerne ma tilegne seg og kunne benytte
seg av. Dette blir fulgt opp med standardisering av kunnskap som man blir testet i som pilot

ved jevne mellomrom. Under utfarelsen av arbeidet i cockpit benyttes ogsa gjensidig
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tilpasning basert pa narhet og oversiktlighet og direkte tilsyn med hverandre som
koordineringsmater. Standardisering av kunnskap er ogsa en koordineringsmetode som
kontinuerlig foregar i cockpit. Overfgring av kunnskap mellom flygerne er vesentlig for
lering. Dette styrker organisasjonens kompetanse og fremmer faglig utvikling og innovasjon
(Ibid, 2007). Det hevdes at en spesialistutdannelse kan virke standardiserende i seg selv (lIbid,
2007). Standardisering av normer som koordineringsmetode er interessant i piloters
jobbsituasjon. Pa tross av en hektisk arbeidssituasjon har man enkelte dager tid til & diskutere
annet en kun fag og séaledes kan verdigrunnlag og holdninger, noe som er vesentlige
komponenter i en kultur (Schein, 1992), pavirkes ved samhandling mellom kollegaer i
cockpit. Pa denne maten kan profesjonskulturen forsterkes (Jacobsen & Thorsvik, 2007). Mer
om hvordan subkulturer og profesjonskulturer kan oppsta belyses narmere i de to neste

underkapitlene.

3.3.2 Subkulturer — organisatorisk mangfold

| en organisasjon er det helt vanlig at det eksisterer forskjellige kulturer samtidig (Sackman,
1992). Disse kan reflektere organisasjonsstrukturen, men kan ogsa dannes innen spesielle
profesjoner der normer og verdier knyttet til en spesiell utdanningsgruppe blir det viktigste
(Sackman 1997). Subkulturer som kan eksistere i et flyselskap kan vere blant teknikere, hos
ledelsen, innen instruktgrkorpset, hos kabinbesetningen, blant gkonomene, osv. Subkulturer
kan ogsa formes pa ulike mannskapsbaser, noe som flyselskaper ofte har mange av.

March og Simon (1958) mener det er tre kognitive mekanismer som fremmer utvikling av
subkulturer innenfor ulike formelle enheter i organisasjoner:

- Spesialisering skjerper oppmerksomheten rundt de arbeidsoppgavene som man mener
er relevante for oppgavelgsningen og man skjermes mot forhold som antas ikke a ha
relevans.

- Substansen i kommunikasjonen mellom de ansatte i samme enhet vil styrke
oppmerksomheten rundt delmal.

- Organisasjonsenheten vil orientere seg mot de deler av omgivelsene som er relevante
og annen informasjon vil ignoreres. Dette gjar at de ansatte i denne gruppen forsterker

sitt fokus mot delmalene og styrker subkulturen i organisasjonsenheten.

De personlige egenskapene til de ansatte i en organisasjon og sammensetningen av disse har

mye og si for hvilken kultur som utvikles der over tid (Jacobsen & Thorsvik, 2007). Som
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nevnt tidligere kan piloter danne en subkultur i organisasjonen og gjares dette med basis i
deres profesjon kan det kalles en profesjonskultur som beskrives i neste underkapittel.

3.3.3 Profesjonskultur

Det er slik at kultur oppstar som et resultat av samhandling (Taylor & Van Every, 2000).
Spesialister blir gjerne organisert i samme enhet og jobber med oppgaver av relevans for
profesjonen og slik kan en profesjonskultur utvikles ifglge Jacobsen og Thorsvik (2007).
Flygere har en hgy grad av spesialisering og kan saledes forstas som a ha en egen
profesjonskultur i en organisasjon. Hvor oppstar denne maten a tenke pa? Er det etter de har
startet som flygere eller starter det pa et tidligere tidspunkt? Gjennom utdanningen tilegner
den enkelte seg ikke bare kunnskap, men ogsa verdier, holdninger og normer som
vedkommende bringer med seg inn i en organisasjon. Min erfaring med flygerutdannelsen er
at sikkerhet ble plassert gverst pa dagsorden fra fgrste dag som den viktigste prioriteten en
pilot skal ha. Sa ved & bli plassert inn i en organisasjon vil man naturlig nok oppta en del av
denne organisasjonens kultur, men a fjerne det man har internalisert under utdannelsen er
meget vanskelig, spesielt hos spesialister (Ibid, 2007). Det er godt dokumentert at spesialister
heller fglger profesjonelle standarder der dette er naturlig pa tross av at de har veert i en
organisasjon i sveert lang tid hvor kanskje prosedyrene sier at de skulle gjort noe annet (Blau
og Scott, 1963). Saledes kan man si at profesjonskulturen resulterer i at spesialistene er mer

lojale til den, enn de er til organisasjonskulturen (Abbott, 1988).

3.4 Sikkerhetskultur

Sa langt er gjeldende teori om sikkerhet og kultur redegjort hver for seg. Na settes disse to
begrepene og ordene sammen til sikkerhetskultur. Selve begrepet “’safety culture” ble for
forste gang lansert av det internasjonale atomenergibyraet (IAEA, 1986) som en viktig
forklaringsfaktor for at ulykken i Tsjernobyl kunne skje. Direkte oversatt til norsk blir det
“sikkerhetskultur”. Se ogsa kapittel 3.1 for en presisering av ordet sikkerhet.

Selv i dag er det ikke bred enighet om hva fenomenet sikkerhetskultur egentlig bestar
av. Det er ingen helhetlig modell som dekker temaet og ei heller enighet om hvordan man
best kan kartlegge sikkerhetskulturen i en organisasjon. | en litteraturstudie gjort av F.W.
Guldenmund i 2000 identifiserte han 18 studier som omhandlet sikkerhetskultur og/eller
sikkerhetsklima. 16 av disse studiene hadde forsgkt & definere sikkerhetskultur eller
sikkerhetsklima. Guldenmund (2000) selv mener at det a referere til Scheins (1992) definisjon

for organisasjonskultur og i tillegg spesifisere en kort og konsis definisjon pa sikkerhetskultur
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skulle veere dekkende nok. Sikkerhetskultur defineres av Guldenmund som “’de aspektene av
organisasjonskulturen som vil innvirke pa holdninger og adferd relatert til gkt eller redusert
risiko” (2000;251 - Min oversettelse). Dette medfarer at ogsa sikkerhetskultur har tre nivaer
av kultur som kan studeres og avdekkes pa ulike mater pa lik linje som organisasjonskulturen.
James Reason (1997) er mye referert til i faglitteraturen nar det gjelder sikkerhetskultur. Han

lanserte i 1997 en modell over hva en sikkerhetskultur bgr inneholde.

Rapporterings-

kultur

Rettferdig l nfO rme rt Fleksibel
kultur ku |tu r "‘:,\ kultur

Laerings-

kultur

Figur 8. Innholdet i en sikkerhetskultur (Reason, 1997).

Som en sum av alle elementene, eller subkulturene, mener Reason at en sikkerhetskultur kan
kalles en informert kultur. En informert kultur samler ikke bare inn data om uhell og ulykker,
men ogsa nestenulykker. Med denne informasjonen gjennomfarer organisasjonen proaktive
tiltak og sikkerhetsrevisjoner samt undersgkelser av sikkerhetskulturen. Den informerte
kulturen ma inneholde en rapporteringskultur hvor det skapes en fglelse av tillit til at
informasjonen i rapportene ikke vil brukes mot rapportgren. Viktigheten av kjapp
tilbakemelding og brukervennlighet understrekes ogsa her. En rettferdig kultur inngar ogsa i
den informerte kultur. Med det mener Reason at det ma settes opp et rammeverk for hvordan
man skal skille mellom akseptable og uakseptable feil. Uakseptable feil er i hovedsak feil
gjort med overlegg som eksempelvis bevisst neglisjering av prosedyrer og lover, feil grunnet
dumdristighet samt ved bruk av rusmidler. En rettferdig kultur anerkjenner derimot at det er
menneskelig og feile. En fleksibel kultur er ogsa med i Reasons modell for sikkerhetskultur
og den sier noe om hvor god organisasjonen er til a tilpasse seg nye krav eller endrede
omgivelser. En laeringskultur er det siste elementet, ikke bare hvor god en organisasjon er til &

leere av sine erfaringer de har gjort pa godt og vondt, men ogsa hvor gode de er pa a sette
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disse endringene ut i livet. Reason (1997) summerer opp sikkerhetskultur som motoren som

driver organisasjonen mot maksimal sikkerhet, uavhengig av ledelsens mal og kommersielle

hensyn. Han poengterer ogsa at selv om man har konstruert en sikkerhetskultur sa er det opp

til organisasjonen selv og sgrge for at den virker.

3.4.1 Hva kjennetegner nivaet pa sikkerhetskulturen - Perspektiver

I GAINSs (2001) handbok beskrives positiv, moderat og negativ sikkerhetskultur pa felgende

mate:

Hva kjennetegner en positiv sikkerhetskultur:

Informasjon blir aktivt ettersgkt.

Personell blir opplert til & rapportere alle avvik.

Ansvar for sikkerheten deles av alle ansatte.

Det oppfordres til & distribuere kommunikasjon ut til de ansatte.
Identifiserte svakheter farer til granskning og reformer.

Nye ideer og initiativ gnskes velkommen.

Hva kjennetegner en moderat sikkerhetskultur:

Informasjon kan bli ignorert.

Personell som rapporterer blir tolerert.

Ansvar for sikkerheten er delt opp i lokale ansvarsgrupper.

A distribuere informasjon til de ansatte er tillatt, men det oppfordres ikke til dette.
Identifiserte svakheter fagrer kun til lokale lgsninger.

Nye ideer presenterer nye problemer.

Hva kjennetegner en negativ sikkerhetskultur:

Informasjon holdes skjult.

Personell som rapporterer blir ikke tolerert.

Ansvar for sikkerhetsspgrsmal blir unngatt.

Distribusjon av informasjon til de ansatte er ikke akseptert.
Identifiserte feil blir dekket over.

Nye ideer blir knust.

Denne maten a beskrive en sikkerhetskultur pa er fra et normativt eller funksjonalistisk

perspektiv (Burrell & Morgan, 1979). Dette perspektivet tar utgangspunkt i at det kan

etableres et kulturelt ideal som ledelsen kan og ber ta grep for & oppna (Waring, 1992, 1993,
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1996). Denne tilneermingen beskriver organisasjonskultur som et verktgy og som kan
reduseres ned til relativt enkle modeller og sammenhenger ledelsen kan manipulere for a
oppna sine strategier og mal. Sackman (1990) kritiserer denne maten a tilneerme seg kultur pa
da han stiller seg tvilende til om det kun er ledelsen som kan styre kulturdannelsen. Broadfoot
og Ashkanasy (1994) hevder ogsa at et rent funksjonalistisk perspektiv pa malinger av
sikkerhetskultur ikke er tilstrekkelig. Et funksjonalistisk perspektiv kan ogsa sees pa som
“top-down” da initiativet springer ut fra ledelsen (Glendon & Stanton, 2000).

Det andre perspektivet Burrell og Morgan (1979) beskriver er det deskriptive eller
fortolkende. Et slikt utgangspunkt ser kulturen som noe som oppstar blant medlemmene i
organisasjonen og ikke eies eller styres alene av noen gruppe (Waring, 1992, 1993, 1996).
Schein (1992) deler dette synet. Dermed gir et deskriptivt eller fortolkende perspektiv ikke
ledelsen noe enkelt verktgy for & kunne styre en kultur. Glendon og Stanton (2000) hevder at
en ledelses forsgk pa a manipulere en kultur eller & iverksette hurtige organisasjonsendringer
sannsynligvis vil feile om de bruker utilstrekkelige modeller pa de prosessene de gnsker a
endre. Et fortolkende perspektiv kan sees pa som “bottom-up” og muliggjar ogsa

tilstedeveerelsen av subkulturer i en organisasjon (ibid, 2000).

3.4.2 Gir det noe mening & hevde at en sikkerhetskultur er god eller darlig?

Cox og Flin (1998) hevder at det etter ulykken i Tsjernobyl i 1986 har veert gjort mange
forsgk pa a etablere indikatorer for en god sikkerhetskultur. Men gir det mening a kalle en
sikkerhetskultur god eller darlig? Som tidligere nevnt er det liten enighet i fagmiljget om hva
sikkerhetskultur egentlig er, men det er derimot enighet om at sikkerhetskultur springer ut fra
organisasjonskulturen. Det er derimot ikke enighet om man skal se pa kultur som noe en
organisasjon har eller om man skal se pa kultur som noe en organisasjon er (Smircich, 1983).
Om man innehar et funksjonalistisk perspektiv kan man nok lettere kunne bedemme om
sikkerhetskulturen er god eller darlig, men dette perspektivet mgter som nevnt i forrige
underkapittel kritikk fra de som innehar et fortolkende perspektiv. Antonsen (2009) mener at
kultur er noe som vokser frem og det statter et fortolkende perspektiv som gjer det vanskelig
for en ledelse a definere og konstruere en god sikkerhetskultur. Hale (2000) mener at det ikke
eksisterer noe som “er” sikkerhetskultur og at derfor sikkerhetskultur som begrep ber
forkastes og at man heller ma studere organisasjonskulturen og om den pavirker sikkerheten
positivt eller negativt. Antonsen (2009) deler dette synet og hevder begrepet ikke eksisterer
som annet enn et konseptuelt begrep som star som et bindeledd mellom organisasjonskultur

og sikkerhet. Om en velger a se pa sikkerhetskultur som et begrep sa vil det gi liten mening &
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kalle en sikkerhetskultur for god eller darlig. Jeg deler dette synet og i kapittel 3.5 gar jeg
naermere inn pa hvilke omrader av organisasjonskulturen jeg mener kan pavirke sikkerheten i
Norwegian. Disse omradene danner basis for hva jeg sper pilotene om i sparreundersgkelsen
og det bringer opp det neste temaet som jeg skal belyse; hva som normalt spgrres om i

sparreundersgkelser som skal kartlegge sikkerhetskultur.

3.4.3 Hvilke temaer spgrres det om i en kvantitativ

sikkerhetskulturundersgkelse?

Guldenmund (2002) hevder at sikkerhetsklima er manifesteringen av sikkerhetskulturen pa et
gitt tidspunkt. Altsa et gyeblikksbilde av den delen av organisasjonskulturen som omfatter
holdninger relatert til gkt eller redusert risiko blant organisasjonens medlemmer. Om en i
tillegg har god forstaelse av de grunnleggende antakelsene kan man tillate seg & komme med
slutninger om sikkerhetskulturen basert pa en artefakt som en klimaundersgkelse er (Schein,
1992). En metastudie av 18 forskjellige sikkerhetsklima-/sikkerhetskulturundersgkelser (Flin
et al. 2000) har identifisert at det ble spurt spgrsmal, eventuelt fremsatt pastander om fem
temaer. Disse fem temaene er.

1. Ledelsen. Hvordan ledelsens forpliktelse til sikkerhet er, spesielt i forhold til andre
mal organisasjonen har, som eksempelvis produksjon. Med ledelse her menes
toppledelse, mellomledelse og ledere pa lavere niva.

2. Sikkerhetssystem. Det er blitt spurt om tilfredsheten omkring forskjellige aspekter
med sikkerhetssystemet. Holdninger til hvordan respondentene oppfatter
rapporteringssystemet faller ogsa inn under dette temaet.

3. Risiko. Her blir det spurt om holdninger til risiko og sikkerhet pa arbeidsplassen.
Blir de ansatte involvert for & identifisere risikofull aktivitet eller ikke?

4. Arbeidspress. Respondentene blir spurt om man opplever at man har nok tid
tilgjengelig for a fullfare arbeidsoppgavene som er palagt. Dette temaet overlapper
noe med ledelsens utfordring med a balansere sikkerhet og produksjon.

5. Kompetanse. Far de ansatte nok opplering til & mestre sine arbeidsoppgaver? Blir

de rette menneskene rekruttert?

Flere av disse temaene passer direkte eller indirekte inn i Reasons (1997) modell for
sikkerhetskultur. 1 tillegg hevder Guldenmund (2000) i sin litteraturstudie at det ogsa ofte er
blitt spurt om holdninger til regler og prosedyrer. Eksempelvis om graden man overholder

gjeldende prosedyrer. Om disse temaene a gruppere spgrsmalene eller pastandene pa gir en
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god validitet diskuteres fortsatt i fagmiljeet. Faktum er imidlertid at denne inndelingen
benyttes i stor grad. (Flin et. al, 2000). Jeg har valgt & benytte samme temainndeling i min
sikkerhetskulturundersgkelse i tillegg til & konstruere egne spgrsmal omkring andre temaer

basert pa min kjennskap til Norwegians kultur.

3.4.4 Sammenheng mellom sikkerhetskultur og levert sikkerhet

| forrige underkapittel ble det vist hvilke temaer som det ofte ble spurt om i kartlegginger av
sikkerhetskultur. Gitt at man klarer & avdekke et niva pa sikkerhetskulturen, er det da sikkert
at man har et hgyere niva av sikkerhet om sikkerhetskulturen er malt til & vaere positiv? Det
er gjort flere undersgkelser pa om det er ssmmenheng mellom nivaet pa sikkerhetskultur eller
sikkerhetsklima og levert sikkerhet. Som tidligere nevnt benyttes begrepene klima og kultur
om hverandre i litteraturen og jeg beskriver de alle her som studier av kultur. Studiene har
imidlertid ikke gitt unison empirisk stgtte, men Zohar (2002) fant ut i en metastudie at det var
tydelig sammenheng mellom oppfatninger om sikkerhetskulturen og sma uhell/ulykker. En
annen metastudie (Christian et al. 2009) viste at det var en god sammenheng mellom nivaet pa
sikkerhetskulturen og levert sikkerhet samt at sikkerhetskulturen ogsa hadde en innvirkning
pa ulykkesraten. En tredje metastudie (Clarke, 2006) fant at det var god sammenheng mellom
sikkerhetskultur og hvordan de ansatte etterlevde regler og deltok i sikkerhetsarbeidet, men at
sammenhengen mellom sikkerhetskultur og sannsynligheten for en ulykke var svakere.
Mearns et al. (2003) fant at det var delvis korrelasjon mellom nivaet pa sikkerhetskulturen og
ulykkesstatistikken pa oljeinstallasjoner. Wu et al. (2008) fant at det var god sammenheng
mellom sikkerhetskultur og nivaet pa sikkerhet. Transportgkonomisk institutt avla en rapport i
2009 som omhandlet sikkerhetskultur i transport. Her er det derimot klare sammenhenger
mellom sikkerhetskultur, arbeidsmiljg, egen sikkerhetsadferd og ulykker/hendelser. Et av
funnene var at tiltak for a forbedre sikkerhetskulturen potensielt kan forbedre
trafikksikkerheten innen transportsektoren (ibid, 2009). Videre er det sannsynliggjort i en
rapport (Keren et al. 2009) at nivaet pa sikkerhetskulturen sier noe om sikkerhetsnivaet pa
valgene som tas. OSHA (Occupational Safety and Health Administration) i USA kom med en
rapport i 2009 hvor de sier at utviklingen av en sterk sikkerhetskultur er det som har starst
betydning for en redusert ulykkesrate uansett hvilken bransje eller industri organisasjonen

opererer innenfor.
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3.5 Hva pavirker sikkerhetskulturen?

Ut ifra hvordan jeg har valgt a definere sikkerhetskultur i denne oppgaven ved a ta
utgangspunkt i organisasjonskultur er det naturlig nok mange faktorer som alene eller
sammen med andre pavirker sikkerhetskulturen i en organisasjon. | dette kapittelet velger jeg
a peke pa noen faktorer som belyser teorien bak forskningsspgrsmalene som er stilt. Mye av
teorien i de falgende underkapitlene ligger ogsa til grunn for konstruksjon av pastandene
fremmet i undersgkelsen. Etter som man leser om emnene utover i dette kapittelet blir det
klart at jeg er opptatt av a belyse om den stadig voksende andelen av kontraktgrer kan pavirke
nivaet av sikkerhet i Norwegian. | tillegg til 4 ha et lgsere ansettelsesforhold enn de fast
ansatte sa kommer kontraktgrene ofte fra andre land enn de skandinaviske og har derfor ingen
muligheter til & kommunisere pa noen av disse sprakene. Dette fordrer at jeg ma redegjgre for
tidligere forskning som er gjort nar det gjelder nasjonal kultur, sprak og ansettelsesformer og

hvilken pavirkning disse har pa sikkerheten.

3.5.1 Nasjonal kultur

Uansett hvor stramlinjeformet vi forsgker a forme en organisasjon vil den ikke ha samme
betydning for individer fra forskjellige kulturer (Trompenaars & Hampden-Turner, 2010).
Hickson og Pugh (2001) sier det samme pa en annen mate nar de hevder at dominerende
verdier, normer og praksis i organisasjoner tilpasses nasjonal kultur. Nar det bygges opp en
organisasjon med mennesker fra forskjellige land ma man ikke undervurdere effekten av hva
den enkelte ansatte bringer med seg inn av verdier fra sin kultur i hjemlandet. Dette er spesielt
viktig a veere klar over for a fa sikkerhetstiltakene til & virke effektivt (Mearns & Yule, 2009).
Hofstede (1984) gjorde en stor studie av IBM internasjonalt der han beskrev fem dimensjoner
som beskriver forskjellene i kultur mellom nasjoner. Disse dimensjonene er kort versus lang
maktavstand, individualisme versus kollektivisme, maskulinitet versus femininitet,
“usikkerhetsunngaelse” (hvordan man forholder seg til angst ved usikkerhet) og til slutt
forholdet mellom langtidsperspektiv versus korttidsperspektiv. Forskning med utgangspunkt i
Hofstede (1984) har bevist at forskjellige nasjonale kulturer pavirker hvordan piloter jobber
og forholder seg til spesielt kapteinsrollen samt piloters holdninger til regler og prosedyrer
(Merritt & Helmreich, 1996; Helmreich & Merritt, 1998). En annen studie av 9000 piloter fra
18 land konkluderte med at nasjonalkulturen pavirker hvordan en pilot tenker og jobber
(Merritt, 1998). Figur 9 pa neste side viser det som Helmreich og Merrit (1998) mener er

sammenhengen mellom nasjonalkultur, profesjonskultur, organisasjonskultur og
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sikkerhetskultur. Dette stattes delvis av Schiefloe, 2003 som ogsa mener at nasjonalkulturen

er dypere forankret i mennesket enn organisasjonskulturen.

Professional TP Safety
Culture ik S 10 Behaviour
A

Organisational
Culture and Climate

National
Culture

Figur 9. Hvordan nasjonalkultur pavirker sikkerhetskultur (Helmreich & Merrit, 1998).

3.5.2 Sprak

Kultur oppstar som et resultat av samhandling mellom to eller flere mennesker. Et viktig
hjelpemiddel mennesker kommuniserer og samhandler med er nettopp ved hjelp av sprak.
Dette betyr at sprak og kultur er tett vevd sammen (Antonsen, 2009). Det finnes flere ulykker
de senere arene hvor mangel pa gode engelskkunnskaper er en signifikant arsak (Alderson,
2009). | henhold til Ripley og Finch (2004) sa dgde 1006 mennesker i tre flyulykker
hovedsakelig grunnet sprakproblemer, bade mellom flybesetninger og flygeledere, men ogsa
flygere seg imellom. Under operasjoner som gar etter planen er ikke misforstaelser sa vanlige
eller kritiske, men under kritiske situasjoner eller ngdssituasjoner hvor flygerne har en hgy
arbeidsbelastning gker faren for misforstaelser mye om nivaet pa engelsk er lavt (ibid, 2004).
Merrit og Ratwatte (2004) hevder at ulik kulturell bakgrunn samt lav kunnskap og ferdighet i
muntlig engelsk kan virke sammen og gi gkt grad av misforstaelser i cockpit. Alderson (2009)
hevder dette viser at gode engelskkunnskaper blant flygere kan ikke, og skal ikke,
undervurderes. Nettopp derfor gnsker jeg a fremme noen pastander som kan belyse graden av

dette blant piloter i Norwegian.

3.5.3 Arbeidstakerforholdet — Fast ansatt eller kontraktgr

Arbeidstakerforholdet, altsa om man er fast ansatt eller noe lgsere ansluttet som eksempelvis
kontrakter, har ogsa noe a si for holdningene til sikkerhet. | og med at Norwegian har en
stadig voksende andel av kontraktarer er dette et svert interessant tema a belyse i denne
studien. En studie (Cox et al. 1998) viste at kontraktarer viste betydelig mer negative
holdninger til sikkerhet spesielt mot ledelsens syn pa sikkerhet og kvaliteten pa

sikkerhetsutdanningen. McLean Parks og Kidder (1994) fant at kontraktarer generelt er flinke
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til a felge prosedyrer, men er svake til a rapportere. Empiriske bevis viser ogsa at kontraktarer
I mye mindre grad enn fast ansatte bidrar til organisasjonsfremmende adferd (Kidder, 1999).
Andre studier viser at kontraktsansatte fgler mindre forpliktelse til organisasjonens mal og
samarbeid (Hatfield & Sprecher, 1984; O Reilly & Chatman, 1986). En studie fra
oljebransjen (Collinson, 1999) viser at kontraktgrer pa oljeinstallasjoner i Nordsjgen har en
mye hgyere ulykkesstatistikk enn de fast ansatte. Kontraktgrene i samme studie faler seg i
stor grad som et B-lag pa grunn av at de i de fleste tilfeller har mye darligere vilkar og
ansettelsesvern enn de fast ansatte. De folte at de ble behandlet som billig og fleksibel
arbeidskraft som plutselig kunne bli erklert ugnsket, da uten forklaring eller ankemulighet.
Kontraktarene unnlot derfor & rapportere, gikk pa jobb syke, gikk ikke til plattformens
sykepleier om de ble skadet pa jobb, var forsiktige med & komme med spgrsmal eller
tilbakemeldinger til ledelsen fordi de var redde for a bli lagt merke til.

Antonsen (2009) hevder at makt pavirker sikkerhetskultur. Makt kan i denne
sammenheng beskrives som at person A har makt over person B slik at person A kan fa
person B til & gjere noe han ellers ikke ville gjort (fritt etter Dahl, 1957). | 1986 ble
avgjarelsen tatt om & skyte opp romfergen Challenger pa tross av at NASA visste at det kalde
veeret kunne pavirke effekten av de kritiske gummipakningene. Dette var grunnet maktforhold
mellom NASA og kongressen da nettopp kongressen satt med pengesekken og ville se
resultater. Ytterlige forsinkelser av utskytningen ville gke kostnadene for NASA og etter
sigende sette NASA i et darlig lys i forhold til neste runde av finansieringsforhandlinger
(Rogers et al. 1986). Maktforholdet mellom NASA og leverandgren av gummipakningene
spilte ogsa inn da leverandgren var avhengig av NASA som en stor kunde (lbid, 1986).
Leverandgren trakk sin fraradning om oppskytning etter NASA utgvde makt mot den. | et
fast arbeidsforhold i sosialdemokratiske deler av verden har arbeidstakeren betydelige
rettigheter bade nedfelt ved lov og i arbeidsavtaler. Arbeidstakere er ogsa gjerne organisert i
etablerte fagforeninger som med sine ressurser kan bista arbeidstakeren ved ulike behov han
eller hun matte ha. Ved lgsere former for arbeidsforhold i luftfart er gjerne
ansettelsesforholdet lovregulert i et land med darligere vern for arbeidstakeren enn i
sosialdemokratiet i tillegg til at det er et fraveer av arbeidstakerorganisasjoner. Det sistnevnte
stottes av Mayhew et al. (1997) hvor de hevder at fragmentering av arbeidere ned til
individniva eller i sma grupper svekker deres kollektive forhandlingskraft. Om en velger a se
pa makt i et nullsumspill sa vil flyselskapet ha starre makt over en arbeidstaker som er

kontraktgr enn en som er fast ansatt.
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3.5.4 Holdningene til kapteiner og styrmenn

En studie (Gao et al. 2013) gjennomfart i et asiatisk flyselskap viser at det er en forskjell i
holdninger til sikkerhet mellom styrmenn og kapteiner. Styrmenn hadde et bedre inntrykk av
sikkerheten enn kapteiner. Studien (ibid, 2013) viste ogsa at det var en mer positiv holdning
til sikkerhet om man hadde jobbet mindre enn 5 ar i organisasjonen sammenliknet med de

som hadde jobbet i mer enn 5 ar i den samme organisasjon.

3.5.5 Ledelsen

Ansvaret for rammebetingelsene for & kunne oppna en rettferdig kultur pahviler ledelsen
(Reason, 1997). Med dette mener han at ledelsen ma kunne klare a skille akseptabel adferd og
handlinger fra uakseptabel adferd og handlinger og at arbeiderne ma ha tillit til at dette virker
slik som det er kommunisert. Ledelsen har ikke mulighet til & bestemme hvordan en
sikkerhetskultur skal bli, men de har mulighet til & pavirke den i positiv eller negativ retning
(Antonsen, 2009). Helmreich og Merrit (1998) hevder det er avgjerende at ledelsen vinner de
ansattes tillit ved a formidle visjoner og verdier som forener organisasjonen. Om ledelsen
lykkes med dette vil organisasjonskulturen bli mer enhetlig og faren for dannelse av
subkulturer vil reduseres (Ibid, 1998). Ved a forbedre sikkerhetskulturen vil det mentale bildet
av sikkerhetstenkning bli mer likt for ledelsen og de ansatte (Prussia et al. 2003). Dette betyr
at begge parter erkjenner at ansvaret er delt mellom hverandre og at man ma jobbe sammen
for & kunne bevare en god sikkerhetskultur (ibid, 2003). Zohar (2000) hevder at de ansatte
utvikler sine oppfatninger omkring nivaet pa sikkerheten ved a se opp til sine ledere og
observere deres handlinger og prioriteringer av sikkerhet samt deres oppfatninger omkring
sikkerhet. Ledelsen og da spesielt mellomledelsen har et bedre inntrykk av sikkerhetskulturen
enn de ansatte (Gittleman et al. 2010). Mest merkbart gjelder dette innenfor dimensjonen

ledelse.

3.5.6 Rettferdig kultur — Rapporteringskultur

Reason skriver i en artikkel (2000) at forutsetningene for at en informert kultur skal kunne
oppsta sa ma en ha en god rapporteringskultur. For at man skal kunne ha en god
rapporteringskultur ma man ha klart a etablere en rettferdig kultur (ibid, 2000). Ut ifra dette
forstar jeg at om man kan registrere endrede trender i rapporteringsratene sa kan dette tyde pa
en endring i den rettferdige kulturen, forutsatt at alt annet er uendret. En studie (Probst &
Estrada, 2009) viser ogsa at underrapporteringen er starst i organisasjoner hvor

sikkerhetskulturen er darlig. Ergo kan man observere en gkende underrapportering, eller sagt
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med andre ord, en fallende rapporteringsrate i forhold til organisasjonens aktivitet, om
sikkerhetskulturen endrer seg til det darligere. Reason (1997; 1998; 2000) mener det ma
etableres en rettferdig kultur som pa en god mate skiller mellom akseptable og uakseptable
feil. Maten dette blir forvaltet pa sender signaler ut i organisasjonen og gir faringer pa hvor
mye de ansatte vil rapportere eller ikke rapportere. | arets farste utgave av Norwegians interne
sikkerhetsmagasin “’Flight Safety Review 1-14”, skriver Flight Safety Manager at de har sett
en nedgang i antall innkomne rapporter.

Et nytt rapporteringsverktgy ble innfert i medio juni 2014 som et ledd i implementeringen av
et nytt sikkerhetsstyringsstem (SMS). De farste tallene sier at rapporteringen i den nye
rapporteringsportalen har gkt med 50 % og 75 % i respektive juni og juli 2014. Det er ikke
konkludert pa hvorfor man har sett en slik voldsom vekst i rapporteringen. Det kan skyldes
gkt brukervennlighet, gkt oppsamlingsomrade for rapporter, dupliserte rapporter, andre feil,
men selvsagt ogsa reell gkt rapportering. Hvorfor man har sett en slik gkning i rapporteringen
vil jeg ikke behandle nermere i denne oppgaven.

3.5.7 Opplevd brudd péa psykologisk kontrakt —tap av tillit

Der hvor arbeidsforholdet til fast ansatte er under press for & bli satt ut til kontraktarer kan de
fast ansatte oppfatte dette som et brudd pa den psykologiske kontrakten de har med
arbeidsgiver (Herriot & Pemberton, 1995). En psykologisk kontrakt kan sees pa som en
uskreven kontrakt som inneholder fglelser og forventninger man har til hvordan man skal
behandle hverandre eksempelvis med jobbsikkerhet og karrieremuligheter. Brytes denne
kontrakten kan det fare til sterke folelsesmessige reaksjoner som sinne og skuffelse (Morrison
& Robinson, 1997). Dette leder til en rekke holdnings- og atferdsendringer som redusert tillit
og lojalitet til organisasjonen (Brockner, 1986; Richey 1992), en redusert vilje til eksempelvis
rapportering (Clarke, 1998; McLean Parks & Kidder, 1994), redusert
organisasjonsfremmende adferd (Reichers et al., 1997) og utvikling av en
organisasjonskynisme hvor den ansatte fgler organisasjonen mangler integritet (Dean, et al.
1998). Ved brudd pa psykologisk kontrakt kan ogsa de ansatte bevisst ga inn for a sabotere
ved a unnlate a falge organisasjonens retningslinjer og prosedyrer (McLean Parks & Kidder,
1994). Kidder (1999) og Rousseau og McLean Parks (1993) fant at kontraktgrer har mindre
sterke psykologiske kontrakter enn fast ansatte og at kontraktarer i starre grad har et
transaksjonsforhold med sin oppdragsgiver (arbeidsgiver) enn fast ansatte. Et annet
interessant funn av Helmreich og Merriot (1998) var at de pilotene som hadde mistillit til

ledelsen var mer tilbgyelige til & bryte prosedyrer enn de som hadde tillit. Dette trenger
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ngdvendigvis ikke lede til et redusert sikkerhetsniva da det naturligvis er i egen interesse for
flygerne & overleve en arbeidsdag, men dette kan ogsa bety at punklighet faller og tiden pa
bakken mellom to flygninger gker. Saledes kan det gke kostnadene for et flyselskap a ha
piloter som har redusert tillit til ledelse og organisasjon.

Oppsummert kan man si at restruktureringer kan fere til redusert tillit mellom ledelse
og de fast ansatte. Dette kan pavirke kommunikasjonen aktgrene imellom og det hevdes at
god kommunikasjon er basert pa gjensidig tillit (HSC, 1993). Mistrivsel pa arbeidsplassen og
lav jobbtilfredshet som man opplever ved brudd pa psykologisk kontrakt kan gjennom
endrede holdninger og adferd svekke sikkerhetskulturen (Clarke, 2003). Holcum et al. (1993)
0g Lee (1998) fant solide sammenhenger mellom jobbtilfredshet og ulykkesfrekvens. Om
man i tillegg introduserer kontrakterer som i seg selv kan ha mer negative holdninger til
sikkerhet (Cox et al. 1998) vil dette svekke sikkerhetskulturen ytterligere og summert gker
ulykkesrisikoen (Rousseau & Libuser, 1997)

3.6 Sikkerhetskulturbegrepet slik det vil bli brukt i oppgaven

Sikkerhetskultur er som tidligere nevnt et begrep det ikke eksisterer bred enighet omkring.
Det naermeste man kommer en etablert definisjon er at sikkerhetskultur refererer til gruppens
og den individuelles verdier, holdninger, oppfatninger, kompetanse, ferdigheter og adferd. Alt
dette summeres sa opp til en organisasjons sikkerhetskultur. Dette henger nart sammen med
kulturbegrepet til Schein (1992), men han presiserer at adferd er en artefakt og at man kan
handle annerledes enn hva man egentlig har intensjon om. Grunnene til dette kan veere mange,
men jeg velger a peke pa forventninger, direkte eller indirekte press og makt. Det kan veere fra
kollegaer, ledelse eller eksterne interessenter. Sikkerhetskultur ma starte pa toppen av en
organisasjon og gjennomsyre hele organisasjonen og at alle medlemmene setter prioriteringen
av sikkerhet gverst pa dagsorden og ikke er redd for & utfordre” etablerte sannheter” omkring
sikkerhet internt i organisasjonen. Om en ser pa sikkerhetskultur i cockpit spesielt sa er det
viktig a ha klart for seg at man ikke er der utelukkende for at flyselskapet skal tjene penger,
men for a operere flygningene pa en sikker mate. Dette gjar at en flygers verdier, holdninger
og oppfatninger under visse forhold kan komme under press og pavirkning fra kommersielle
krefter. Det krever dermed integritet og besluttsomhet for a sta fast pa sine egne vurderinger
opp imot hva som er sikkert og hva som er mindre sikkert. Dette krever selvsikkerhet og god
kompetanse omkring de ulike gjeldende regelverk og om flyets ytelse, begrensninger,
systemer og hvordan det skal opereres. | tillegg ma man ha gode ferdigheter i a utfare selve

flygningen for & kunne operere flyet slik det er ment fra bade flyprodusent og flyselskap.
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Flygere bgr ogsa ha god innsikt i de mer menneskelige aspektene ved arbeidet som
stress/work-management, crew resource management (CRM), threat and error management
(TEM), verbal og ikke-verbal kommunikasjon. Hvordan man bruker de overnevnte
kunnskapene vil pavirke sikkerhetsnivaet pa beslutninger og adferd i cockpit.

Scheins (1992) presisering av at kultur er dynamisk og derfor kontinuerlig er i endring
vil i sd mate veere viktig. Siden mannskapsbasen i Helsinki ble opprettet i primo 2011 har
kanskje kulturendringene i Norwegian akselerert da mange piloter med ulik nasjonalitet har
blitt ansatt gjennom kontraktsbyraer. Det sistnevnte er noe som kan endre sikkerhetskulturen
fra begge sider samtidig om ikke ledelsen klarer a fa kontraktarene til & gke graden av
organisasjonsfremmende adferd samt a opprettholde den psykologiske kontrakten de fast
ansatte har med organisasjonen. God kommunikasjon og gjensidig tillit mellom de ansatte og
ledelsen er viktig for & opprettholde en god sikkerhetskultur, spesielt under restruktureringer,
noe Norwegian har hatt mange av de siste 3-4 arene.
Sa i denne oppgaven vil jeg stette meg til Scheins (1992) oppfatning og definisjon av kultur
presentert i kapittel 3.3 som sier at det er mgnsteret av de grunnleggende antakelsene som
danner kjernen i kulturen. Dette er vesentlig da han hevder at man ma ha god innsikt i disse
for @ kunne komme med slutninger omkring en organisasjons kultur. At jeg har en slik innsikt
I den delen av organisasjonen som opererer B737 har jeg argumentert for innledningsvis i
kapittel 1.2. Videre stgtter jeg meg til at kultur er noe som oppstar gjennom samhandling
mellom mennesker, og dermed ikke noe som kan direkte styres ifra verken ledelsen eller
andre parter alene. Videre har jeg tatt et standpunkt til at begrepet sikkerhetskultur virker som
et konseptuelt begrep som betegner forholdet mellom organisasjonskultur og sikkerhet og
saledes kan man da studere hva som pavirker organisasjonskulturen og om dette har en positiv

eller negativ effekt pa sikkerheten.
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4.0 Metode

Denne delen av oppgaven redegjer for valg av metode og forskningsmodell. Videre beskriver
det sparreskjemaet mer i detalj, beskriver mine egenutviklede spgrsmal samt fremgangsmaten
for datainnsamling og behandling av data. Jeg vil sa evaluere undersgkelsen med tanke pa
validitet og reliabilitet samt litt om hva man egentlig maler ved en kulturundersgkelse gjort
ved hjelp av kvantitativ metode. Noe kritikk av metoden belyses og avslutningsvis kommer

noen forskningsetiske betraktninger.

4.1 Kvantitativ metode

Jacobsen (2005) sier at metode er en mate & ga frem pa for & samle inn empiri pa.

Teorien omkring sikkerhetskultur gir stgtte for & samle inn kvantitativ data for & male
respondentenes holdninger til sikkerhet. Man sitter da igjen med en artefakt som gir utrykk
for sikkerhetsklimaet. Dette kan sa tolkes av en med innsikt i de grunnleggende antakelsene
og man far dermed et uttrykk for sikkerhetskulturen. Det som kjennetegner kvantitativ metode

er at informasjonen ma kategoriseres og sentrale begreper ma presiseres far datainnsamlingen

finner sted. Dette star i motsetning til kvalitativ metode som jeg her ikke gar narmere inn pa.
Videre fordrer det at man er i stand til & gjare fenomenet forskbart som betyr at en ma kunne
konkretisere (operasjonalisere) begrepene som man gnsker & male (Jacobsen, 2005). Etter
operasjonaliseringen er gjennomfart ma et sparreskjema konstrueres ved a utforme spgrsmal
som er sa korrekt som mulig da man vil unnga at selve sparsmalene leder til ugnskede
resultater (ibid, 2005). Resultatene av en kvantitativ undersgkelse er tall eller verdier som kan
fremstilles i tabeller, grafer eller lett behandles i statistiske dataprogram. Dog skriver
Jacobsen (ibid, 2005) at det kan vaere fornuftig a apne sparreskjemaene noe som gjar at

respondenten kan uttrykke seg med sine egne ord.

4.2 Forskningsmodell

Forskningsmodell er en overordnet plan for hvordan man skal kunne komme frem til et svar
pa sin problemstilling og sine forskningsspgrsmal (Jacobsen, 2005). Problemstillingen i denne
studien er klar og beskrivende og konteksten er tydelig. Det er et gnske om a generalisere til
hele populasjonen i undersgkelsesgruppen. Dette taler for a velge et deduktivt design som
kjennetegnes av at man har en god kunnskap om teorien pa forhand for sa og samle inn empiri
for & se hvordan virkeligheten samsvarer med de forventningene man har (ibid, 2005). Det

planlegges derimot ikke i denne oppgaven a stille noen hypoteser. Et gnske om
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generaliserbarhet taler for et ekstensivt undersgkelsesopplegg med et stort utvalg av
respondenter. Sett i lys av tidshorisonten for oppgaven velges en tverrsnittsundersgkelse med
et lite element av retrospektiv design. Undersgkelsesenhetene er pilotene i Norwegian,
variablene er knyttet til sikkerhetskultur og verdien er om valgren er positiv, moderat eller
darlig.

Fenomenet som skal belyses i denne oppgaven er sikkerhetskultur. Som tidligere nevnt
er det ikke en felles definisjon for sikkerhetskultur som fagmiljeet samler seg omkring.
Teorien statter at sikkerhetsklimaet kommer til uttrykk ved ulike holdninger respondentene
har til pastander angaende sikkerhet (Guldenmund, 2000). Dette blir som et fotografi av den
mer underleggende sikkerhetskulturen hvor det forutsettes god kjennskap til den
underliggende kulturen for at disse svarene skal kunne tolkes korrekt. Flin et. al. (2000) sine
fem dimensjoner for hva som sparres om i ulike sikkerhetsklima/kulturundersgkelser legges
til grunn for forskningsmodellen. I sparreskjemaet publisert i GAINs (2001) handbok finner
vi igjen pastander som dekker fire av disse fem dimensjonene. Hovedvekten i dette
sparreskjemaet ligger pa ledelse og sikkerhetssystemer med respektive 8 og 9 pastander. 4
pastander gar pa kompetanse og 3 pastander gar pa risiko. | tillegg finner vi en pastand som
gar pa prosedyrer og overholdelse av disse. Ingen pastander finnes i dette skjemaet om
arbeidspress. Det ble utviklet fem pastander som belyser denne dimensjonen. Andre
egenkonstruerte temaer i spgrreundersgkelsen er belyst under underkapittel 4.4.1.

For & kunne si noe om hvordan pilotene mener sikkerhetskulturen har utviklet seg i
Norwegian ble det lagt til en pastand med et retrospektivt element som spgr om respondenten
mener sikkerhetskulturen har utviklet seg til det bedre i lgpet av tiden vedkommende har
jobbet for Norwegian. Ulempen med et slikt retrospektivt element i spgrreundersgkelsen er at
vi baserer oss pa at respondenten husker korrekt. Faglitteraturen sier at det er fare for
erindringsforskyvning, det vil si at man ofte husker fortiden som mer positiv eller mer negativ
enn den virkelig var (Jacobsen, 2005). Vi ma veere klar over at vi maler kun det som
respondenten mener har skjedd med sikkerhetskulturen, ikke hva som virkelig har skjedd med
det (Jacobsen, 2005). Om rapporteringsraten falger trafikkutviklingen eller ikke kan fortelle
noe om utviklingsretningen pa sikkerhetskulturen (Probst & Estrada, 2009). I tillegg vil min
forskningsmodell inneholde en del pastander om forhold knyttet til ansettelsesforhold,
organisasjonsfremmende adferd, opplering, tillit mellom flygere og ledelse, kommunikasjon
mellom flygere og ledelse, kommunikasjon mellom flygere, CRM, sikkerhetskultur og noen
pastander som kan bekrefte eller avkrefte noen aspekter i spgrreskjemaet. | tillegg vil det veere

noen sparsmal om holdninger til spesifikke forhold flygere kommer ut for. Jeg vil ogsa apne
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opp hele undersgkelsen noe ved a tillate tre apne spgrsmal som respondentene kan besvare
med sine egne ord. Svarene pa disse spgrsmalene vil gke kvaliteten pa analysen da de kan
peke tilbake pa resultatene fra spgrreskjemaet.

Jeg vil ogsa forsgke a finne ut i hvilken grad man kan generalisere funnene over pa hele

populasjonen av piloter i Norwegian.

4.3 Utvalg

Da gnsket om starst mulig grad av generaliserbarhet velges alle pilotene i Norwegian som
utvalg. Den teoretiske populasjonen pr. 1.september 2014 var 1346 flygere. 1165 piloter pa
kortruteoperasjonen og 181 piloter pa langruteoperasjonen. Alle ble invitert til & delta i
sparreundersgkelsen. Utvalget pa B737 er beskrevet i de fglgende figurer som viser at
utvalget er rimelig godt representativt for populasjonen. Mangel pa informasjon om

populasjonen pa B787 gjgr at ingen tilsvarende oversikt presenteres for denne pilotgruppen.

4.3.1 Alderssammensetning
I den videre analyse i underkapittel 5.2.3 har jeg slatt sasmmen aldersgruppen under 25 ar med
gruppen 25-34 ar grunnet det lave antall respondenter (n-8) i den yngste gruppen. Ellers viser

figur 10 at utvalget er rimelig lik populasjonen.

Alderssammensetning - Respondenter Alderssammensetning - Rell fordeling

55-64 dr Ukjent <24ar
7% 1% 2%

55-64.dr <243r
6%

35-44ar
36%

Figur 10. Alderssammensetning B737.

4.3.2 Tjenestestilling

Pa reell tjenestestilling i figur 11 er check Captain, line training Captain, simulator instructor
samt administrative piloter slatt sammen med Captain. Dette er fordi at noen flygere innehar
flere tjenestestillinger og saledes vil det vaere vanskelig a plassere disse i kun en kategori.
Derfor gir det mening 4 sla disse sammen pa dette nivaet av analysen. Svarprosenten blant
styrmenn er noe lavere (47,9 %) enn blant kapteiner (58,5 %). Kapteiner er derfor noe

overrepresentert i datamaterialet.
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Tjenestestilling - Respondenter Tjenestestilling - Reell
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Figur 11. Tjenestestilling B737. Respondenter vs. reell fordeling.

4.3.3 Nasjonalitet

Respondentene oppga a vere fra 26 forskjellige nasjonaliteter. 4 oppga “annet”. | figur 12
plasseres alle nasjonaliteter som har mindre enn 10 respondenter inn i ”annet”. I figuren ser vi
at nordmenn er marginalt overrepresentert i datamaterialet pa bekostning av primaert svenske,
danske og engelske piloter. Hgyeste svarprosent pr. nasjonalitet (n>10) var blant spanske

piloter (67,8 %) og laveste svarprosent var blant de engelske (UK) pilotene (45 %).

Nasjonalitet - Respondenter Nasjonalitet - Reell fordeling
Fransk £ K Belgisk
Nederlandsk Belgisk Nederlandsk _ Frans 2

3%

3%

50 2% [

Annet (n<10) Annet (n<10)
6% 7%

Spansk Spansk
6% 5%

Engelsk (UK)
Engelsk (UK) 9%

8%

Figur 12. Nasjonalitet B737. Respondenter vs. reell fordeling.

4.3.4 Basetilhgrighet

Trebokstavkodene benyttet her er IATA-koder. IATA (International Air Transport
Association) er en internasjonal luftfartsorganisasjon som organiserer en stor del av verdens
flyselskaper, dog ikke Norwegian. I figur 13 ser vi at ARN (Stockholm) er marginalt
underrepresentert i datamaterialet. OSL (Oslo) er marginalt overrepresentert. Hgyeste
svarprosent var pa ALC (Alicante) (68,2 %). Laveste svarprosent var pa ARN (43,5 %).
Andre koder benyttet i denne figuren er SVG (Stavanger), TFS (Tenerife Syd), TRD
(Trondheim), AGP (Malaga), BCN (Barcelona), BGO (Bergen), CPH (Kgbenhavn), HEL
(Helsinki), LGW (London Gatwick), LPA (Las Palmas) og MAD (Madrid).
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Figur 13. Basetilhgrighet B737. Respondenter vs. reell fordeling.

4.3.5 Ansettelsesforhold

Som figur 14 viser sa er de fast ansatte marginalt overrepresenterte i datamaterialet.
Svarprosenten til kontrakterene var 51,8 % mens de faste ansatte hadde en svarprosent pa 55
%.

Ansettelsesforhold - Respondenter Ansettelsesforhold - Reell fordeling

Figur 14. Ansettelsesforhold B737. Respondenter vs. reell fordeling.

4.3.6 Lengden pa arbeidsforholdet

Innenfor intervallene 3-5 &r og 5-8 ar ser vi i figur 15 pa neste side rimelig stor forskjell pa
hva respondentene har svart og den reelle fordelingen. Grunnen til dette kan vere at det er tatt
utgangspunkt i ansiennitetslister for og finne ut nar vedkommende ble ansatt/tilknyttet
Norwegian. | to tilfeller vil dette sla ut pa hva vedkommende pilot vil indikere av svar pa
dette spgrsmalet. Det ene gjaldt nedleggelse av basen i Warszawa i 2010 hvorpa pilotene ble
plassert inn pa denne listen etter & ha jobbet for Norwegian siden 2006. Det andre var etter
oppkjepet av FlyNordic i Sverige i 2007. Det gikk ogsa en stund far disse pilotene kom inn pa
ansiennitetslisten. Dette antas a vaere en sannsynlig forklaringsfaktor for skjevheten mellom

respondentene og reell fordeling.
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Ansettelseslengde - Respondenter Ansettelseslengde - Reell fordeling

Figur 15. Ansettelseslengde B737. Respondenter vs. reell fordeling.

4.4 Datainnsamling

En vurdering av datainnsamlingsperioden ble gjort i forkant av lanseringen. Det kom
informasjon fra Norwegian om at rapporteringsratene falt hver gang det var forhandlinger
mellom Norwegian og Norwegian Pilot Union (NPU), som representerer de aller fleste fast
ansatte piloter. Reason (2000) hevder en redusert rapporteringsevne/vilje isolert sett kan tyde
pa en redusert sikkerhetskultur i denne perioden og jeg ensket ikke at forhandlingsperioden
skulle pévirke respondentenes holdninger. Arets forhandlinger startet i oktober sa gnsket var
at datainnsamlingsperioden skulle legges fer dette og avsluttes i god tid far forhandlingene
startet.

Resultatet av spgrreundersgkelsen blir et synlig uttrykk, en artefakt, for flygernes
holdninger til sikkerhet (Guldenmund, 2000). Schein (1992) sier at det er vanskelig a tolke
artefaktene da man ogsa ma ha god innsikt i de grunnleggende antakelsene for & kunne tolke
artefaktene korrekt. Ingen forsgk er gjort for 4 avdekke de grunnleggende antakelsene i denne
oppgaven sa tolkningene av resultatet fra sparreundersgkelsen blir stor grad opp til meg.
Grunnet min tilhgrighet til kulturen finner jeg, som sagt innledningsvis i kapittel 1.2, mulighet
for at jeg kan komme med slutninger om Norwegians sikkerhetskultur. Saledes blir ikke
resultatet kun et overfladisk og todimensjonalt bilde av sikkerhetsklimaet, men et mer

dyptgaende og tredimensjonalt beskrivelse av sikkerhetskulturen.

4.4.1 Operasjonalisering

A operasjonalisere i denne sammenheng betyr & gjore fenomenet sikkerhetskultur forskbart
(Jacobsen, 2005). Dette innebarer i praksis at man ma finne dimensjoner av fenomenet og
deretter konstruere spgrsmal eller pastander som belyser dimensjonene av fenomenet. Det

finnes mange forskjellige sparreskjemaer som kan brukes ved kartlegging av
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sikkerhetskulturen i en bedrift og i mange tilfeller er de spesielt tilpasset akkurat til den
bransjen eller bedriften den skal benyttes i. | dette tilfelle ble det tatt utgangspunkt i et
sparreskjema som er publisert i ”Operator's Safety Handbook” utgitt av GAIN i 2001. (Se
vedlegg 2). GAIN er en frivillig sammenslutning av flyselskaper, produsenter,
arbeidstakerorganisasjoner, myndigheter samt andre organisasjoner tilknyttet luftfart (T@I,
2009). Handboken er ment som et hjelpemiddel til operatagrer som gnsker 4 starte opp,
forbedre eller utvide sine interne sikkerhetsprogrammer (T@1, 2009). Spgrreskjemaet som
kalles ASCI (Airline Safety Culture Index) ble utviklet av Edkins og Coakes i 1999 med basis
i tidligere forskning. Pastandene ble den gang gjennomgatt av ti sikkerhetseksperter innen
luftfart for & sikre klarhet og validitet. Fordelen med a bruke et allerede eksisterende
sparreskjema er at det er testet grundig for det er benyttet. Disse 25 pastander belyser fire av
de fem dimensjonene som er redegjort for i underkapittel 3.4.3; Ledelse, sikkerhetssystem,
risiko og kompetanse. I tillegg er en pastand i dette skjemaet fremmet om prosedyrer, som
ogsa er mye benyttet i sikkerhetskulturundersgkelser (Guldenmund, 2000). Resultatene fra de
25 spgrsmalene kan gi en score fra 25-125 poeng. GAIN (2001) har publisert en skala (Edkins
& Coakes, 1999) man kan sette poengsummen inn i for & identifisere nivaet pa
sikkerhetskulturen. Hva som kjennetegner de ulike nivaene finnes i underkapittel 3.4.1.
Indeksen viser at sikkerhetskulturen er positiv om organisasjonen har 93-125 poeng, en
byrakratisk sikkerhetskultur om resultatet er 59-92 poeng og en negativ sikkerhetskultur om
resultatet er fra 25 til 58 poeng. TOI (2009) argumenterer for at en ’byrakratisk”
sikkerhetskultur er noe upresist begrep da indeksen ikke skiller pa hvilke sparsmal det skares
hoyt eller lavt pa. Det vil si at man kan skére hayt pa “ikke-byrakratiske” egenskaper men
allikevel havne i kategorien byrakratisk sikkerhetskultur. T@1 (2009) brukte begrepet
“moderat sikkerhetskultur” for intervallet 59-92 poeng. Jeg har ogsa lagt samme begrep til
grunn. Jeg har i 3.4.2 argumentert for at en gradering av sikkerhetskultur i god” eller ”darlig”
ikke ngdvendigvis gir noen mening men jeg har allikevel valgt & presentere indeksen slik den
foreligger.

Det ble valgt a legge til en del egenkonstruerte sparsmal (vedlegg 2) i tillegg til det
ferdig utviklede sparreskjemaet fordi det var et gnske om a belyse forhold spesielt for
flygning og spesifikt angaende forhold for flygere i Norwegian. Spgrsmalene er ogsa her
presentert som pastander som respondentene ma ta stilling til. Svarene avlegges pa samme
mate i en likert-skala som pastandene til GAIN (2001) og de ble skaret pa samme mate.

Det ble valgt a gruppere spgrsmalene inn i forskjellige kategorier for a belyse ulike

dimensjoner det ferdigutviklede skjemaet ikke tar opp. Det er tidligere nevnt at arbeidspress
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er en av dimensjonene Flin et. al. (2000) hevder ofte blir belyst i sikkerhetsklima- og
sikkerhetskulturundersgkelser. Andre dimensjoner er relatert til ansettelsesforhold,
nasjonalitet og sprakutfordringer, om det oppleves a vaere en god tillit og kommunikasjon
mellom ledelsen og pilotene, CRM i cockpit, graden av organisasjonsfremmende adferd samt
villighet til & rapportere. Pastander som omhandler piloters holdninger til scenarioer som er
typiske for en pilots hverdag er ogsa fremstilt. Ogsa to pastander som belyser trening og
opplering av to relativt nye og forholdsvis kompliserte forhold er tatt med.

Som nevnt har Norwegian gatt ut internt og sagt at rapporteringsraten faller. For & fa mulighet
til  besvare hvorfor er det lagt inn et apent spgrsmal for a fa inn kvalitativ data som kan
belyse dette. Det er ogsa en del pastander om sikkerhetskultur i Norwegian spesielt. Det
retrospektive elementet kommer inn her der de blir bedt om & ta stilling til pastanden om
sikkerhetskulturen i Norwegian har blitt bedre i lgpet av tiden respondenten har jobbet for
Norwegian. Det er ogsa tatt med et dpent spgrsmal om hva respondenten ser pa som den
starste navarende trusselen mot Norwegians sikkerhetskultur for a fa tilgang til kvalitativ data
som kan gke kvaliteten pa analysen. Til slutt i undersgkelsen legger jeg til et dpent spgrsmal
for & fange opp ytterligere kommentarer og synspunkter pa sikkerhetskulturen i Norwegian.

Det ma legges til at det var valgfritt & svare pa de tre apne spgrsmalene.

4.4.2 Utforming av spgrreskjema

Forskning sier at spgrsmal formet som pastander passer best som metode om en
gnsker og kartlegge holdninger og falelser (Converse & Presser, 1986). Svakheten med et
sparreskjema er at den kan kun avdekke den enkeltes eksplisitte holdninger til kun det som
blir spurt om. En ma holde muligheten apen for at det finnes holdninger som respondenten har
som han eller hun ikke er klar over. Pa denne maten kan den uttrykte virkelighet divergere fra
den reelle virkelighet. Saledes kan informasjonen en far bli upresis. Andre svakheter ved
sparreskjema er at respondenten kan misforsta problemstillingene, de kan rett og slett krysse
av feil, de kan svare feil med overlegg, kan svare hva de tror at forskeren vil hgre samt det er
en mulighet for at de kan de avlegge svar flere ganger. Fordelen med spgrreskjema at det gir
et godt datagrunnlag som pa en lettere mate kan analyseres statistisk. Det er ogsa sveert
kostnadseffektivt ved at man kan na sveart mange pa en enkel mate via internett, samt at
muligheten for & generalisere er god.

Sparreskjemaet ble konstruert pa engelsk. Dette grunnet at mange av Norwegians
flygere ikke har et skandinavisk sprak som sitt farstesprak. Det var forventet at forstaelsen av

spgrsmalene ikke ville by pa nevneverdige problemer da engelsk er arbeidsspraket for flygere
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i store deler av verden inkludert i Norwegian. Sparsmalene fra GAIN (2001) ble benyttet i sin
originale form som er engelsk, mens de egenkonstruerte pastandene og sparsmal ble sendt til
en engelskspraklig pilot for korrekturlesing far de ble lansert.

Etter en introduksjonstekst ble det stilt 7 sparsmal for a kunne klare & skille
respondentene fra hverandre. Disse spgrsmalene var om respondentenes alder, nasjonalitet,
basetilhgrighet, tjenestestilling, ansettelsesforhold og om respondenten er flyr 737 eller 787.
Det sistnevnte er for a skille flygerne som er tilknyttet langruteoperasjonen fra de som er
tilknyttet kortruteoperasjonen. Spgrreskjemaet har deretter pastander som gar pa ulike
dimensjoner av sikkerhetskultur forklart i underkapittel 3.4.3 og 4.4.1, som respondenten ma
ta stilling til i en likert-skala som er beskrevet nzrmere i neste underkapittel. Det er 5
svaralternativer pa hvert spgrsmal ifra helt uenig som gir en score pa 1, og opp til helt enig
som gir en score pa 5. Alle sparsmal og pastander i spgrreundersgkelsen med unntak av de tre

apne sparsmalene krevde et svar fra respondenten far han kunne fortsette undersgkelsen.

4.4.3 Maleniva - Likert-skala

Jacobsen (2005) hevder at man kan operere med tre ulike former for svaralternativer.
Kategoriske, rangordnede eller metriske. Sparreskjemaet i denne studien benytter alle tre.
Kategorisk maleniva benyttes for & gruppere respondentene i forskjellige kategorier som
nasjonalitet, ansettelsesstatus, tjenestestilling og pa hvilken base respondenten tjenestegjar pa.
Rangordnet maleniva benyttes for a skille respondentene fra hverandre nar det gjelder
tjenestelengde for Norwegian. Metrisk maleniva benyttes til a skille respondentene fra
hverandre aldersmessig. Metrisk maleniva er ogsa benyttet pa sparsmal 77 (How safe do you
find Norwegian on a scale from 1 to 10?)

Likert-skalaen ble utviklet av organisasjonspsykologen Rensis Likert (1932) og er en
skala som har rangordnede svaralternativer som sier noe om graden av enighet i en pastand
som blir fremmet. Teorien sier at man kan behandle rangordnede variabler som metriske om
skalaen inneholder minst fem verdier (Labovitz, 1970). Dette apner opp for at man kan gjare
flere statistiske analyser. Det er viktig a variere om pastandene som fremmes er negativt eller
positivt ladet. Grunnen til dette er for a forhindre at respondenten havner i en slags rytme og
krysser av pa samme plass av gammel vane og pa denne méten kan vi unnga en sékalt ’ja-
eller nei effekt” (Mordal, 1989). En likert-skala oppfattes midtpunktet som en balansert skala
med 3 (unsure) som et ngytralt midtpunkt. Det ble vurdert at en mulighet til & svare “’vet ikke”
kunne fore til at respondentene ikke trengte a ta stilling til pastanden og derfor ble “vet ikke”

utelatt. Dette medfarer at det ma tas heyde for at svaret “unsure” kan bety to ting. Det kan
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bety at respondenten ikke innehar nok informasjon til a kunne ta stilling til pastanden, men
det kan ogsa bety at vedkommende har nok informasjon til a ta stilling til pastanden, men

verken er enig eller uenig i pastanden (Schuman og Presser, 1996).

4.4.4 Pilottest av spgrreskjemaet

Sperreskjemaet i Questback ble sendt ut den 24. juli.2014 via en lenke pa e-post til en utvalgt
gruppe kollegaer, bade operative piloter og piloter i ledelsen, for testing. Dette for a teste den
praktiske gjennomfgringen av surveyen i Questback, men ogsa for a fa tiloakemelding pa om
det var noen skrivefeil, uklare pastander eller annet som deltakerne pa pilottesten reagerte pa.
Jacobsen (2005) understreker at en slik test er av stor betydning fer spagrreundersgkelsen blir

lansert. 11 tilbakemeldinger ble registrert. En handfull skrivefeil ble oppdaget og korrigert

mens noen av pastandene samt introduksjonsteksten ble endret som et resultat av pilottesten.

4.4.5 Gjennomfgring av spgrreundersgkelsen

Den 18.august 2014 ble det sendt ut et informasjonsskriv fra DFO om den kommende
sikkerhetskulturundersgkelse hvor det ble oppfordret til & svare samt forsikring om at
respondentene ville vaere anonyme. Selve datainnsamlingen ble utfert ved hjelp av Questback
som er et internettbasert verktay for a utfgre spgrreundersgkelser. En e-post med et
oversendelsesbrev (vedlegg 1) ble 20.august 2014 sendt ut fra safety-office i Norwegian til
hele flygerkorpset til deres personlige jobb-epostadresse med invitasjon til & delta pa
kartleggingen. Dette er en kostnadseffektiv og rask mate a na ut til populasjonen pa. Det er et
krav fra Norwegian at alle piloter skal sjekke sin e-post fagr de starter sitt arbeid da det kan
veere viktig informasjon piloter ma ha lest for de starter sin tjeneste, sa det er en god mate a
veere sikker pa at de aller fleste piloter far med seg at en sikkerhetskulturundersgkelse er i
gang. En kan derimot ikke utelukke at piloter i permisjon eller pa lengre ferie ikke har fatt
invitasjonen eller paminnelsene. En lenke til sparreundersgkelsen Ia vedlagt. Det var frivillig
a delta og saledes blir utvalget en form for selvutvelgelse. Dette kan fare til at det er kun de
med sterke interesser som avlegger svar og det kan oppsta en polarisering (Jacobsen, 2005).
Det antas at problemstillingen ble forstatt av respondentene og at den generelle interessen for
denne er hgy. Farste paminnelse ble sendt ut 6 dager etter invitasjonen. Andre paminnelse ble

sendt ut etter 12 dager. Total lengde pa datainnsamlingsperioden var 14 dager.
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4.4.6 Sekundeerdata

Sekundardata er data som er samlet inn av andre enn en selv, og ofte med et annet formal enn
det en selv har (Jacobsen, 2005). Dette star i motsetning til primeerdata som samles inn av
forskeren selv for a belyse sin problemstilling (Ibid, 2005). Jacobsen sier at en ma vere
bevisst pa hvor sekundardataene kommer fra og at man ma vurdere hvor troverdig kildene til
slik data er. To kilder for sekundardata ble benyttet.

Den farste kilden var kvantitativ bakgrunnsinformasjon om pilotene pa B737. Jeg ble henvist
til manager manpower planning som utleverte en excel-tabell som inkluderte alle piloter pa
B737 pr. 1.september 2014. Denne tabellen viste ansettelsesnummer, fadselsdato, om
vedkommende var kaptein eller styrmann, hvilken mannskapsbase vedkommende
tjenestegjorde pa og hvilken nasjonalitet han eller hun hadde. 1 tillegg fikk jeg data om
antallet planlagte flygninger for en enkelt uke pr. maned for de enkelte mannskapsbasene fra
og med februar 2013 til og med mai 2014. Alt dette er data manager manpower planning
innehar for & kunne planlegge personellbehovet pa pilotsiden. Dette ble s regnet om til antall
flygninger pr. maned og sammenstilt med antall flight safety-rapporter i samme tidsperiode.
Noe av sekundardataene ble kontrollert opp imot interne publiserte senioritetslister for
flygere og tre avvik ble funnet. En pilot hadde blitt pensjonist fer 1.september 2014 og to
piloter tjenestegjorde som piloter pa B787. Tallene for piloter pa B737 ble korrigert
tilsvarende. Saledes er disse sekundzrdata funnet troverdige.

Den andre kilden til sekundzrdata som ogsa ansees som troverdig var data fra
rapporteringssystemet AQD (Aviation Quality Database) som ble terminert medio juni 2014 i
Norwegian til fordel for Safetynet. Jeg matte flight operations safety manager pa hans kontor
22.oktober 2014 for sammen a trekke ut data som er presentert i denne studien. AQD har
lagret all rapportering siden 1.januar 2008 og det ble besluttet a trekke ut antall flight safety-
rapporter” pr. maned, som utelukkende er innsendt av flygere. Antall manedlige flight safety-
rapporter sortert etter mannskapsbase fra og med februar 2013 til og med mai 2014 ble ogsa
hentet ut av det samme systemet og sammenstilt med antall utferte flygninger i samme

periode.

4.5 Behandling av data

4.5.1 Svarprosent

Svarprosent viser hvor stor del av det teoretiske utvalget som har besvart

sparreundersgkelsen. | denne studien er hele populasjonen av piloter i Norwegian det
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teoretiske utvalget. Det som litteraturen sier som hovedgrunn til frafall ved en
sparreundersgkelse er at de som ikke er direkte interessert i problemstillingen eller de som
ikke har direkte kunnskap om problemstillingen lar veer a svare (Steeh, 1981).
Hovedproblemet er ikke hvor mange som faller fra, men hvem som faller fra (Jacobsen,
2005). Systematisk skjevt frafall, ikke totalt frafall er det som skaper usikre resultater hevder
Jacobsen. Dette kan detekteres i svarmaterialet om man innehar informasjon om den totale
populasjon. Slik informasjon finnes om pilotene pa B737, men ikke pa B787. Jacobsen (2005)
sier at hovedproblemet med internett-baserte spgrreundersgkelser er at man kan forvente en
lav svarprosent, noen ganger ned mot 10 % (Sheenan & Hoy, 1999). Dette kan skyldes den
store mengden e-post man mottar hver dag. Dette trenger ngdvendigvis ikke gjelde for e-post
man far fra arbeidsgiver da den enkelte kan fale en stgrre grad av plikt til & delta enn om e-
posten kom fra en privatperson. Det som videre taler for en redusert svarprosent er en relativt
lang spgrreundersgkelse (15-18 min). Det som taler for en hgy svarprosent er piloters
interesse, kunnskap og erfaring om sikkerhetskultur. Derfor ble det forventet en
tilfredsstillende og moderat svarprosent i intervallet 50-60 %.

Totalt antall piloter i Norwegian pr. 1.september 2014 er 1346. Av disse er 1165 pa

Boeing 737 og 181 pa Boeing 787. Svarprosenten fremgar av tabellen under:

Flytype Antall piloter | Respondenter | Svarprosent

B737 1165 625 53,6
B787 181 67 37
Summert 1346 692 51,4

Tabell 1. Overordnet svarprosent.

Basert pa tidligere erfaringer hvor en undersgkelse blant piloter i Australia (Evans et al. 2007)
som fikk 26 % svarprosent og en studie av Gibbons et al. (2006) som oppnadde 29 % vil jeg

si at svarprosenten i denne undersgkelsen er tilfredsstillende (Jacobsen, 2005).

4.5.2 Behandling av data i SPSS

En del av pastandene som er stilt i surveyen er negativt ladet. For a kunne se pa disse pa en
fornuftig mate sammen med de positivt ladede pastandene ble verdiene pa de negativt ladede
pastandene omkodet i SPSS. Fra & vere en tallverdi for grad av enighet sa har det na blitt
omdannet til en indeks. Dette farer til at en negativ holdning til sikkerheten i Norwegian
fremkommer som en lav tallverdi pa alle pastander. Indeksen gar fra 1 (mest negativ) til 5
(mest positiv). Tre pastander (44,45 og 78) er fjernet fra datamaterialet pa grunn av

tvetydighet.
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4.5.3 Kombinering av variabler til grupper

Grunnet det store antall variabler var det ngdvendig a sla sammen de variabler som belyser
samme dimensjon til en variabel for lettere a kunne se trendene i datamaterialet og lette
analysen. Tabell 2 under viser hvilke variabler som tilhgrer hvilken gruppe. Totalt antall

variabler som inngar her er 65. En fullstendig oversikt finnes i vedlegg 3.

Pastandsgruppe Pastandsnummer Antall pastander
Ansettelsesforhold 58 1
CRM 51,52 2
Kompetanse 8,12,14,16,60,61

Ledelsen 9,11,15,17,21,23,26,29,65,68 10
Nasjonalitet 39,40,41,42,43 5
Oppfatning om risiko 20,31 2
Organisasjon 35,37,46,47,48,49,62 7
Press 54,55,56,59,76 5
Prosedyrer 10,19,53 3
Sikkerhet som flyger 69,70,71,72,73,74 6
Sikkerhetskultur 34,38,50,63,64,66,67,75 8
SMS 13,18,22,24,25,27,28,30,32,36 10

Tabell 2. Enkeltvariablers plassering i variabelgruppe.

Kriteriene for denne inndelingen ble gjort etter en subjektiv vurdering av hver enkelt pastand
basert pa hvilken dimensjon den enkelte pastand ble vurdert & belyse. Seks av
pastandsgruppene henter sitt navn fra underkapittel 3.4.3 hvor de ulike temaene som spgrres
om i sikkerhetskulturundersgkelser ble presentert. De resterende pastandsgruppenavnene ble
selvkonstruert. Pastandsgruppen “ansettelsesforhold” inneholder kun en péastand som gér pa i
hvor stor grad respondenten lar sitt ansettelsesforhold influere pa sine operative vurderinger.
Gruppen "CRM” inneholder to pastander som bergrer gradienten av autoritet i cockpit.
Gruppen “nasjonalitet” innholder fem pastander som gér pa nivaet av engelskferdigheter,
nasjonal kultur, grad av felles holdninger pa tvers av nasjonalitet og om ulike sprak og
nasjonaliteter i cockpit kompliserer samarbeidet mellom pilotene. Gruppen “organisasjon”
favner om de sju pastander som bergrer organisasjonsfremmende adferd, tillit, jobbtilfredshet
og gjensidig respekt mellom piloter og Norwegian. Gruppen sikkerhet som flyger”
inneholder seks pastander omkring sikkerhet som inneholder ulike scenarioer flygere kommer
opp 1 fra tid til annen. Den siste gruppen “’sikkerhetskultur” inneholder atte pastander om
hvordan man oppfatter sikkerhetskulturen i dag, hvordan man oppfatter den har endret seg
mens man har jobbet for Norwegian, om man oppfatter at kulturen er rettferdig, i hvilken grad
kulturen er preget av frykt, og i hvilken grad man er apen om sine egne feil. Det ma

poengteres at skottene mellom de ulike pastandsgruppene ikke er vanntette og at en pastand
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ikke med 100 % sikkerhet kan plasseres inn i en kategori, men snarere kunne veert plassert i
flere kategorier. Dette blir en subjektiv vurdering og dette skaper derfor en viss usikkerhet i
resultatene da mye av diskusjonen i studien baserer seg pa resultatene fra de ulike

pastandsgruppene.

4.5.4 Rapportering av gjennomsnittsverdier

Det ble besluttet & rapportere sentraltendensen pa pastandene ved hjelp av
gjennomsnittsverdier. Dette oppnas ved a summere verdiene pa hver enkelt variabel dividert
med antall respondenter. Gjennomsnittsrapportering en vanlig nar man skal rapportere det
“typiske” svaret i et utvalg nar variablene er pa et metrisk maleniva (Jacobsen, 2005). Et av de
sterste problemene ved gjennomsnittsmalinger mener Jacobsen er at de blir pavirket av
ekstremverdier i den ene eller andre retning. Dette gjelder spesielt ved sma utvalg. Utvalget i
denne studien er 692 respondenter sa eventuelle ekstremverdier vil ikke kunne pavirke
gjennomsnittet nevneverdig. Gjennomsnittsverdier kan ogsa maskere helt forskjellige
svarfordelinger. Se for deg en oppgitt gjennomsnittverdi pa 3. Det kan bety at alle
respondentene har svart verdien 3, men kan ogsa bety at den ele halvparten har svart 1 og den
andre halvparten har svart 5. Jacobsen (2005) sier derfor at standardavviket bgr rapporteres
om man skal benytte seg av gjennomsnittsverdier. Standardavviket sier litt forenklet hvor
stort avviket eller spredningen er fra gjennomsnittet. Eller sagt pa annen mate; graden av
enighet innad i utvalget. Tabell 15 i vedlegg 5 viser gjennomsnittsverdier og standardavvik pa
alle variablene i sparreundersgkelsen splittet pa kontraktarer og fast ansatte for B737-piloter
og B787-piloter samlet. Tabell 15 viser at kontrakterer generelt har lavere standardavvik enn
de fast ansatte, noe som betyr at kontraktgrene i stgrre grad er enige seg imellom enn de fast
ansatte er enige seg imellom. I tabell 4 i underkapittel 4.5.7 finnes standardavviket i

pastandsgruppene for fast ansatte og kontraktgrer pa B737.

455 Cronbachs Alfa

Skalaens interne konsistens ved maling av et latent begrep kan undersgkes statistisk ved hjelp
av cronbachs alfa (Eikemo & Clausen, 2012). Med den interne konsistensen” menes hvor
mye variablene korrelerer med hverandre. Med “latent begrep” menes at det er et begrep vi
ikke kan male eller observeres direkte. | og med at man i denne oppgaven skal gjgre empirisk
maling av sikkerhetskultur som ikke er direkte malbar eller observerbar gir det mening i a
teste skalaen med cronbachs alfa. Det som er viktig & merke seg er at denne testen ikke sier

noe om hvor god operasjonaliseringen av de teoretiske begrepene har veart i forkant. Ei heller
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sier den noe om at variablene maler om det latente begrepet er endimensjonalt. Skal en
undersgke om variablene maler en eller flere dimensjoner ville eksempelvis faktoranalyse
veere bedre egnet (Ibid, 2012). Skalaen i cronbachs alfa gar fra 0 til 1 hvor stigende verdi
indikerer en gkende intern konsistens. Eikemo og Clausen (2012)

mener en minimumsverdi pa cronbachs alfa bar overstige 0,7. En svert hgy cronbachs alfa pa
over 0,9 kan indikere at variablene som inngar i testen kan veere for like (ibid, 2012). Mange
variabler kan ogsa pavirke testen til & gi en hgy cronbachs alfa. Se tabellen under for
cronbachs alfa for alle 65 variabler samt cronbachs alfa for de sammenslatte 12 variablene (se
underkapittel 4.5.3).

Respondenter N | % |Cronbach's Alpha Antall variabler
Gyldige 692 100 0,964 65
Gyldige 692 100 0,892 12

Tabell 3. Cronbachs Alfa for enkeltvariabler og sammensléatte variabler.

Som tabellen viser sa er cronbachs alfa noe hgy for enkeltvariablene, noe som kan tyde pa at
variablene er for like. 65 variabler i denne tabellen bidrar ogsa til & dra testverdien oppover.
Cronbachs alfa for de sammensatte variablene viser ogsa sveert god intern konsistens.
Summert sett ansees resultatene her for gode og det viser at det er sveert god intern konsistens

mellom variablene.

4.5.6 Behandling av fritekstsvar

Tre spersmal i spgrreundersgkelsen ga mulighet for at respondenten kunne gi et svar ved &
bruke egne ord. Dette hevder Jacobsen (2005) kan vare lurt da mange respondenter kan fale
at sparreskjemaer som ikke gir de muligheter til 3 uttrykke seg, kan fare til misngye og at de
derfor kan avslutte sparreundersgkelsen far de har gjort den ferdig. Apne sparsmal kan ogsa
fare til at mye interessant informasjon kommer for dagen som ellers ville forblitt skjult uten
slike sparsmal (Ibid, 2005). Utfordringen med apne spgrsmal mener Jacobsen er hvordan det
skal behandles i etterkant. Det ble besluttet a sortere svarene pa hvert enkelt spgrsmal til
samlende kommentarer og finne ut antallet piloter som mente det samme.

Hver pilot har kun en tellende kommentar pa hvert av spgrsmalene. Om respondenten har
skrevet flere kommentarer om ulike aspekter pa samme spgrsmal har jeg valgt den fgrste
kommentaren som de skriver om de har listet opp korte kommentarer, eller den mest grundige
redegjarelsen om respondenten har skrevet mye tekst. Se kapittel 5.5. for den komplette

oversikten. Kommentarene herfra ble ogsa brukt underveis i diskusjonskapittelet.

o1



4.5.7 Generalisering - Konfidensniva

Fra metodeteorien finnes et begrep som heter ekstern gyldighet. | et kvantitativt perspektiv
menes i hvor stor grad man kan generalisere funnene fra utvalget over pa hele populasjonen
(Jacobsen, 2005). Det er viktig a vere klar over at man ikke kan generalisere funnene over pa
noe annet enn til populasjonen utvalget er hentet fra eller til noe annet tidspunkt enn
undersgkelsen er foretatt pa (ibid, 2005). Dette betyr at generaliseringen har et begrenset
gyldighetsomrade.

To utfordringer man mgter pa nar man skal generalisere funnene er om utvalget er et
speilbilde av populasjonen eller om det er noen skeivheter som eksempelvis kan veere at
enkelte grupper i populasjonen er underrepresentert i utvalget. | denne studien har jeg derimot
nok informasjon om hvem pilotene pa B737 er og kan dermed si noe om hvem som ikke har
svart. Pa den maten far jeg et godt bilde av om utvalget er representativt eller ikke. Den andre
utfordringen er at vi vil ha innslag av hva Jacobsen (2005) kaller tilfeldige feil i alle utvalg.
Tilfeldige feil kan beregnes, men det fordrer da at man ma regne med en viss usikkerhet nar
man skal generalisere fra utvalg til populasjon. Denne usikkerheten, eller konfidensintervallet,
gker i takt med hvilken grad av sikkerhet, eller konfidensniva, vi gnsker a uttale oss om
populasjonen. | denne studien gnskes det & generalisere funnene fra utvalget over pa
populasjonen med 95 % konfidensniva. SPSS benyttes til a teste de grupperte variablene.
Testen i SPSS regner ut pastandsgruppenes standard gjennomsnittsfeil og anslar deretter
hvilket konfidensintervall populasjonen befinner seg innenfor med 95 % konfidensniva. |
kapittel 4.3 viser jeg fordelingen av respondenter pa B737 opp imot den reelle fordelingen og
dette gir et godt bilde av at utvalget er rimelig representativt for populasjonen og dette gjer at
en med starre sikkerhet kan generalisere funnene over pa hele populasjonen.

Tabell 4 pa neste side viser konfidensintervallene for alle pastandsgrupper for bade
kontrakterer og fast ansatte. Jeg har valgt a presentere de hver for seg da et av hovedfunnene i
studien er at det er til dels stor forskjell pa disse gruppene innenfor enkelte omrader som
press, organisasjon, sikkerhetskultur og ledelsen. Tabellen viser innenfor hvilket intervall man
med 95 % sikkerhet kan si at populasjonens gjennomsnitt befinner seg. Det skal nevnes at de
fast ansatte svarer mer sprikende pa de fleste enkeltvariabler i sparreskjemaet i forhold til
kontraktgrer og dette gker konfidensintervallet noe, men dette blir oppveid noe av et starre
antall respondenter blant de fast ansatte.
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Konfidensintervall pastandsgrupper

Testverdi =0
t df Gj.snitt | Std awik | 95% Konfidensintervall
Ansettelsesstatus| P&standsgruppe Nedre Dvre
Fast ansatte Ansettelsesforhold 40,696 366 2,88 1,35 2,738 3,016
CRM 132,860 366 4,01 0,58 3,956 4,074)
Kompetanse 141,590 366 3,81 0,52 3,759 3,865
Ledelsen 75,104 366 2,81 0,72 2,735 2,883|
Nasjonalitet 88,338 366 2,78 0,60 2,718 2,842
Oppfatning av risiko 83,036 366 3,21 0,74 3,135 3,287,
Organisasjon 60,060 366 2,59 0,83 2,508 2,678|
Press 68,968 366 2,75 0,76 2,675 2,832
Prosedyrer 166,488 366 4,09 0,47 4,037 4,134
Sikkerhet som flyger 115,611 366 3,49 0,58 3,432 3,551
Sikkerhetskultur 77,204 366 3,08 0,76 2,997 3,154
SMS 116,204 366 3,47 0,57 3,414 3,532
Kontraktgrer |Ansettelsesforhold 41,916 257 3,46 1,33 3,299 3,624|
CRM 114,996 257 4,11 0,57 4,044 4,185
Kompetanse 146,776 257 4,17 0,46 4,117 4,229
Ledelsen 99,711 257 3,61 0,58 3,536 3,678|
Nasjonalitet 81,722 257 3,28 0,64 3,198 3,356
Oppfatning av risiko 94,505 257 3,83 0,65 3,746 3,905
Organisasjon 80,941 257 3,54 0,70 3,458 3,631
Press 86,376 257 3,61 0,67 3,529 3,694
Prosedyrer 150,561 257 4,28 0,46 4,219 4,331
Sikkerhet som flyger | 104,096 257 3,64 0,56 3,568 3,706
Sikkerhetskultur 123,638 257 3,83 0,50 3,768 3,890
SMS 124,243 257 3,89 0,50 3,833 3,956

Tabell 4. Konfidensintervall pastandsgrupper. Fast ansatte og kontraktarer.

Som tabellen viser er det kun konfidensintervallet i pastandsgruppen CRM som er noe
overlappende mellom kontraktgrer og fast ansatte. Dette innebzrer at ved generalisering av
CRM til hele populasjonen sa er det ngdvendigvis ikke store forskjeller mellom pilotene enten
man er kontraktgr eller fast ansatt. Nar det gjelder de andre pastandsgruppene sa ser vi at
resten av konfidensintervallene for kontraktarer ligger hayere pa indeksskalaen enn de fast
ansatte. Pa denne maten kan vi si at det er grunn til a anta at det er en forskjell ogsa ute i
populasjonen mellom kontraktgrer og fast ansatte. Selv om det reelle gjennomsnittet for
populasjonen av fast ansatte skulle ligge i gvre delen av sitt intervall og det reelle
gjennomsnittet for kontrakterer skulle ligge i den nedre del av sitt intervall er det tydelig at
det er forskjeller mellom disse to utvalgene og dermed populasjonene.
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4.6 Evaluering av metoden

4.6.1 Validitet

Med validitet menes om man virkelig maler det som en skal male. Altsa om funnene pa en
god mate reflekterer formalet med undersgkelsen og resultatene representerer den virkelige
verden. Pa norsk kan man benytte ordet gyldighet. Utfordringen i denne undersgkelsen gar pa
om respondentene avgir svar i forhold til sine reelle og ekte holdninger til hva det skal tas
stilling til eller om de avlegger et svar som drar resultatet mot den retning at de gnsker skal
vaere utkommet. Det er ogsa en grunnleggende antakelse at flygere skal veere sveert bevisst pa
sikkerhet og man kan risikere at enkelte resultat kan reflektere hva den enkelte flyger faler
han ma svare for & vise at han tar sikkerhet pa alvor. Resultatene kan ogsa bli farget av at det
eksisterer subkulturer innad i flygerkorpset som har divergerende holdninger enn flertallet.
Antonsen (2009) peker pa at det var divergens mellom resultatene fra en kvantitativ
sikkerhetskulturundersgkelse forut for en ulykke pa oljeplattformen Snorre Alpha og hva den
mer grundige og kvalitative granskningen i etterkant viste. Guldenmund (2000) mener
derimot at holdninger til sikkerhet gir et godt bilde av sikkerhetsklimaet. Saledes er resultatet
valid. Det ferdig utviklede sparreskjemaet er benyttet i tidligere undersgkelser og kan dermed
antas og veere valid. De egenutviklede spgrsmal kan ogsa anses som valide etter 4 ha

gjennomgatt en pilottest.

4.6.2 Reliabilitet

Med reliabilitet menes det om resultatene er palitelige. Malet er at en annen forsker kunne ha
kommet til de samme resultater ved a benytte den samme metoden som en selv har valgt.
Reliabiliteten pa en kvantitativ tverrsnittsmaling av sikkerhetskulturen antas som god da
resultatet sannsynligvis ikke pavirkes av den som utfarer sparreundersgkelsen grunnet
distanse til respondenten. Det at deler av sparreskjemaet er utviklet av en anerkjent
flysikkerhetsorganisasjon styrker paliteligheten. Respondentene er anonyme og har derfor en
teoretisk mulighet til & avlegge svar flere ganger eller videresende lenken til undersgkelsen til
utenforstaende. Dette er en svakhet ved a innhente informasjon pa denne maten. Siden en
tverrsnittsundersgkelse er et gyeblikksbilde av den underliggende sikkerhetskulturen (Reason,
1997), kan den ha lav reliabilitet om undersgkelsen gjeres pa et senere tidspunkt da
sikkerhetskulturen kan ha endret seg. | og med at min egen forstaelse av kulturen i Norwegian
ligger til grunn for hvordan resultatene fra sparreundersgkelsen skal tolkes, apner det for at

reliabiliteten kan svekkes noe da andre forskere kan gjare ulike vurderinger.
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4.6.3 Hvordan males sikkerhetskultur og hva maler vi egentlig?

Schein skriver at begrepet organisasjonskultur er vanskelig og definere, analysere, male og
styre (1992;9). Om man gnsker a fa et sant og totalt bilde av sikkerhetskulturen i en
organisasjon ma man uttemmende kunne beskrive faktorene i Scheins forskjellige nivaer.
Schein (1992) mener det ikke er mulig a beskrive hele kulturer, men kun kulturelementer eller
ulike subkulturer. Tradisjonelt har kulturundersgkelser i en organisasjon blir gjort ved hjelp
av kvalitative tilnerminger, men Cooper og Phillips (2000) mener at de tre nivaene kan
kartlegges best ved hjelp av en kombinasjon av kvalitative og kvantitative metoder. Det
innerste laget av grunnleggende antakelser kan best favnes ved en etnografisk tilneerming
hvor forskeren lever inne i organisasjonen over lengre tid og pa den maten kan avdekke
kjernen i kulturen. Dette er blitt gjort i flere HRO organisasjoner (LaPorte & Consolini,
1991). Denne maten er naturligvis sveert tids- og ressurskrevende. Nar det gjelder det neste
nivéet 1 kulturen som Schein (1992) kaller ’espoused values”, eller normer og verdier, er disse
mer egnet for en kvantitativ tilneerming (Schein 1992). Grunnet lave kostnader og effektiv
datainnsamling er kvantitativ metode mye brukt for a gjare sikkerhetskulturundersgkelser.
Denne maten a undersgke kulturen pa blir av mange kalt for klimaundersgkelser eller
klimakartlegginger (Guldenmund, 2000). Schein (1992) ytrer en viss skepsis til
klimakartlegginger da han mener det vil vaere vanskelig a tolke resultatene korrekt da man ma
ha inngaende kjennskap til de grunnleggende antakelsene for a kunne si noe om hva
resultatene betyr. Resultatene er etter Scheins syn for overfladiske for & kunne si noe om den
underliggende kulturen. Fordelen min i denne undersgkelsen er som sagt innledningsvis at jeg
har bodd og levd inne i organisasjonen siden juni 2002. Dette gjar at jeg i mye stgrre grad enn
en utenforstaende, er i stand til & kunne tolke artefaktene korrekt og pa den maten kan jeg si
noe om den underliggende kulturen. Dette mener jeg styrker min forskningsmodell. Videre
sier Schein (1993) at en klimaundersgkelse er en stor intervensjon i en organisasjon som det
er vanskelig a forutse virkningen av. Han nevner spesielt at tilbakemeldingen som gis til
organisasjonen er vesentlig etter en klimaundersgkelse. Med det mener Schein bade at det blir
gitt tilbakemelding, og at den blir gitt pa riktig mate. Det er ogsa en fare for at de ansatte far
en illusjon om gkt medbestemmelsesrett ved klimaundersgkelser (Schein, 1993). Ytterligere
kritikk av kvantitative sikkerhetskulturundersgkelser kommer fra Pidgeon (1998). Han mener
det ikke nytter kun a spgrre enkeltmennesker da sikkerhetskultur er noe som deles mellom
mennesker i en organisasjon. Guldenmund (2000) mener at sikkerhetsklima passer inn i
Scheins (1992) midterste nivd om normer og verdier og at dette manifesteres som holdninger.

Holdninger kan defineres som en psykologisk tendens til a foretrekke et valgalternativ over et
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annet ved & vurdere grad av fordeler og ulemper (Eagly & Chaiken, 1993 — min oversettelse).
Eagly og Chaiken (1993) fremla en modell som er presentert under pa hvordan holdninger
oppstar. Ut ifra modellen ser vi at holdningene er et resultat av bade kognitive, affektive og
atferdsmessige prosesser. Disse forskjellige elementene kan variere i styrke alt avhengig
hvilken holdning man snakker om. Videre ser vi at holdningen man har pavirker hvordan vi
tenker, fgler og oppfarer oss. Ved a ga inn og male holdningene til sikkerhet far vi en
indikasjon pa hvordan respondentene nettopp tenker, fgler og handler (ibid, 1993).

cognitive cognitive
processes responses

affective | attitude > affective
processes responses
behavioural behavioural
processes responses

Figur 16. Enkel modell for holdninger (Eagly & Chaiken, 1993).

Schein (1992) mener derimot at atferd ikke hgrer hjemme i en slik modell for holdninger da
han mener atferd er en del av kulturen man kan observere og dermed hgrer til i det ytterste
nivaet av kulturen sammen med artefakter. Schein (1992) begrunner dette med at det kan vaere
en forskjell mellom hvilke holdninger en person har og hvordan han velger og oppfere seg.
Guldenmund (2000) deler dette synet. Noen holdninger er vi bevisst, mens andre er vi ikke
klar over at vi innehar (Cappelen Damm). Pa denne maten skiller holdninger seg fra meninger
(ibid). Holdningene til en person kan ogsa si noe om hvordan vedkommende sannsynligvis vil
reagere i en gitt situasjon (ibid). Flere studier har forsgkt & avdekke hvilke holdninger de
ansatte har til sikkerhet (Cox & Cox, 1991; Safety Research Unit, 1993). Disse studiene har
da sgkt & kartlegge innholdet i sikkerhetskulturen basert pa a male de ansattes holdninger
kvantitativt. Ved a male den enkeltes holdning til sikkerhet og summere dette mener
Guldenmund (2000) at resultatet blir organisasjonens sikkerhetsklima. Diaz og Carbrera
(1997) mener at det er samsvar mellom hva respondentene svarer i en kvantitativ
sikkerhetskulturundersgkelse og det faktiske sikkerhetsnivaet.

Som jeg har presisert innledningsvis i 1.4 har jeg tatt hgyde for at det er nyanseforskjeller
mellom holdninger og meninger, mens oppfatninger er sidestilt med meninger. Holdninger
befinner seg pa et litt dypere niva i personligheten var enn meninger. Holdninger kan derfor
innehas uten a veere disse bevisst. Saledes kan man ikke garantere at alle svar respondentene
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gir er et utrykk for deres holdning, men kan snarere kan veere et uttrykk for deres mening. For
kun a ha et begrep 4 forholde seg til ble det som nevnt i 1.4, besluttet & bruke “holdninger”
som det denne studien skal male. Dette er ogsa begrepet som blir benyttet i fagmiljget
(Guldenmund, 2000).

4.7 Forskningsetiske betraktninger

Faktum at jeg undersgker egen organisasjon og arbeidsplass kan vare et dilemma. Jeg kan
oppleve lojalitetskonflikter og ulike former for press fra forskjellige grupper nr jeg skal
behandle og analysere fakta. Jeg har som nevnt jobbet i Norwegian i over 12 ar og er en del
av kulturen og muligens ogsa subkulturer uten a vere klar over det selv. Dette kan prege
analysen.

Alle respondenter er forsikret om anonymitet og ingen, verken jeg eller Norwegian,
har mulighet til & sette innsendte svar i sammenheng med en identitet. Saledes kan ingen
konsekvens ramme de som deltar. Ved a velge en kvantitativ tilneerming og ved a bruke en
god del ferdig utviklede pastander har jeg bevisst skapt avstand til datainnhentningsprosessen.
De pastandene jeg selv har konstruert har veert igjennom pilottest for & utelukke eventuelle
ledende pastander som kan pavirke respondenten i den ene eller andre retning. Nar det gjelder
analysene er de utfgrt av SPSS, et anerkjent statistisk verktgy.

Overfor oppdragsgiver og arbeidsgiver har jeg veert tydelig pa at jeg kun samler inn data og i
noen grad ma tolke disse og at jeg ikke under noen omstendighet vil la mitt ansettelsesforhold

pavirke forskningsprosessen.
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5.0 Resultater

Denne delen av oppgaven presenterer utdrag av empirien fra spgrreundersgkelsen. Tabeller,
grafer og andre visuelle virkemidler vil bli benyttet for & gjere empirien sa lett presenterbar
som mulig. De komplette frekvenstabellene fra pastandene finnes i vedlegg 4.

Lav svarprosent fra pilotene pa B787 og mangelen pa bakgrunnsdata derfra i en tidlig fase
kombinert med min manglende tilknytning til den delen av Norwegian ble det besluttet &
gjere analysen av B787-delen av Norwegian mindre omfattende. Det apnet seg muligheter pa
et senere stadium om muligens a fa bakgrunnsinformasjon om populasjonen pa B787, men

dette ble grunnet ovennevnte beslutning ikke undersgkt neermere.

5.1 ASCl-score - ferdigutviklede sparsmal

De farste 25 spgrsmalene i surveyen var hentet fra GAINs (2001) handbok og resultatene fra
denne kan finnes i neste figur brutt ned pa enkelte bakgrunnsvariabler. Positiv
sikkerhetskultur krever 93 poeng i henhold til GAINs indeks (2001) og dette er markert i
figuren. Datamaterialet for respondenter pa B787 er ikke medtatt i beregningene pa noe annet

sted enn under ”All B787” i figuren under.

125,00 ASCI-SCORE
100,80
100,00 97,60
89,10 90,20 92 qn 91,10
85,00

75,00

50,00

25,00

AllB787 AllB737 Employee  Contractor Management  Captain First Officer
B Seriel  ——Grense positiv SK

Figur 17. ASCI-Score for utvalgte bakgrunnsvariabler.

Figur 17 viser at gjennomsnittsresultatet for bade piloter pa B737 og B787 ligger i gvre sjikt
av moderat sikkerhetskultur. Kontraktgrer pa B737 trekker snittet opp, mens de fast ansatte pa
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B737 trekker snittet ned. Piloter i ledelsen svarer godt over gjennomsnittet. Styrmenn er litt
over gjennomsnittet positive, mens kapteiner er litt under snittet positive.
Tilnzrmet alle ansatte pa B787 er kontraktgrer. Disse er mer negative enn kontraktgrene pa
B737. Det ser ut for i resultatet at kontraktarer er mer positiv til sikkerheten enn de fast
ansatte. Dette skal behandles naermere i kapittel 6.2.

Ut ifra hva som er skrevet i underkapittel 3.4.2 sa mener jeg det ikke gir noen mening
a klassifisere en sikkerhetskultur som negativ, moderat eller god. Det underslar derimot ikke
at det er interessant a se hvordan Norwegian havner pa en skala hvor en kan sammenlikne seg
med andre flyselskaper som har utfgrt ssmme undersgkelse. Men om man kan pa bakgrunn av
de 25 sparsmalene som skalaen tar utgangspunkt i, definere sikkerhetskulturen i dette tilfellet

som moderat til god, stiller jeg meg heller kritisk til.

5.2 Resultater av pastandsgrupper.

Pastandene i spgrreundersgkelsen er slatt sammen til grupper av pastander som skal belyse
samme indikator for & kunne presenteres pa en mer oversiktlig mate. Se underkapittel 4.5.3
for en mer detaljert oversikt over pastandsgrupperingen. Pastandsgruppene er kalt
ansettelsesforhold, CRM (Crew resource management), kompetanse, ledelsen, nasjonalitet,
oppfatning om risiko, organisasjon, press, prosedyrer, sikkerhet som flyger, sikkerhetskultur
0g SMS. Gruppen “ansettelsesforhold” bestér kun av en enkelt pastand. Spgrsmal 77 om

skalering av Norwegians sikkerhet fra 1-10 er ikke inntatt i grupperingen.

5.2.1 Sammenlikning mellom piloter pad Boeing 787 og Boeing 737
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Figur 18. B787-piloter vs. B737-piloter.
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Resultatene i figur 18 viser at pilotene pa B787 er mer positive til hvilken betydning
nasjonalitet har for sikkerheten enn pilotene pa B737. Det samme gjelder for i hvilken grad de
opplever tillit til organisasjonen og at de bidrar til organisasjonsfremmende adferd. Pilotene
pa B737 indikerer at de blir utsatt for mer press enn pilotene pa B787. Det er hgy grad av
enighet mellom pilotene i begge grupper om CRM, kompetanse, prosedyrer og SMS. Pilotene
pa B787 kommer ogsa bedre ut i gruppen sikkerhet som flyger. Pilotene pa B787 lar sitt
ansettelsesforhold influere mindre over sine operative avgjarelser enn pilotene pa B737. | den
sammenheng kan det nevnes at pilotene pa B787 i all hovedsak er kontraktgrer mens det er en
miks av fast ansatte og kontrakterer pa B737. Om man sammenlikner kun kontraktgrene pa
begge flytyper er de helt likt innstilt til sparsmalet om arbeidsforholdets grad av influens pa
operative beslutninger. Svarene til kontraktgrene pa begge flytyper divergerer mest i
pastandsgruppen oppfatning om risiko hvor pilotene pa B787 er mest positive. Pa spgrsmal 77
om hvor sikkert en mener Norwegian er pa en skala fra 1-10 hvor 10 er mest sikker, sa svarer
B787-pilotene 7,46 mens alle B737-pilotene indikerer 7,55. | kapittel 6.5 diskuteres

forskjeller mellom pilotene pa B737 og B787 mer inngaende.

5.2.2 Sammenlikning mellom fast ansatte og kontraktgrer — B737
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Figur 19. Fast ansatte vs. kontraktgrer (kun B737).

| figur 19 ser vi relative store forskjeller pa holdningene. Kontraktgrer er generelt mer
positive til sikkerheten i Norwegian enn de fast ansatte. Kontraktgrer scorer faktisk hgyest pa
alle enkeltspgrsmal i surveyen i forhold til de fast ansatte. De starste forskjellene sees under
pastandsgruppene ledelse, tillit til organisasjonen/organisasjonsfremmende adferd, press,
SMS og sikkerhetskultur. Det er imidlertid noen grad av sammenfallenhet i gruppene CRM,

prosedyrer, sikkerhet som flyger og til en viss grad ogsa kompetanse. De fast ansatte svarer
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7,13 pa spersmal 77 mens kontraktarer svarer 8,15. Altsa mener kontraktgrer at Norwegian er

sikrere enn de fast ansatte. Dette drgftes neermere i kapittel 6.2.

5.2.3 Sammenlikning mellom aldersgruppene — B737
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Figur 20. Sammenlikning mellom aldersgrupper (kun B737).

Figur 20 viser at de mest positive til sikkerheten i Norwegian er de eldste pilotene. Dette
understgttes av den hgyeste scoren (8,14) pa sparsmal 77. Den eneste pastandsgruppen hvor
de svarer noe mindre positivt enn de andre aldersgruppene er under CRM. Aldersgruppen opp
til 34 ar er den nest mest positive, men det er ogsa den aldersgruppen som lar sitt
ansettesesforhold influere mest pa operative avgjgrelsene man star overfor. Pa spgrsmal 77
har denne aldersgruppen svart 7,72. Aldersgruppene 35-44 og 45-54 er rimelig like. Kun pa
pastandsgruppene organisasjon, press og sikkerhetskultur er de mellom 35-44 noe mer
negative enn aldersgruppen 45-54. Dette reflekteres ogsa under sparsmal 77 hvor
aldersgruppen 34-45 svarer 7,32 hvor de i aldersgruppen 44-55 svarer 7,55. Det er ogsa
interessant a se at jo eldre man blir desto mindre innflytelse har ens ansettelsesforhold pa de

operative avgjgrelsene.
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5.2.4 Sammenlikning mellom ulike tjenestestillinger — B737
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Figur 21. Sammenlikning mellom tjenestestillinger (kun B737).

Figur 21 viser at piloter i operativ ledelse, som ogsa utfarer flygetjeneste, har en mer positiv
holdning til sikkerheten pa mange omrader enn styrmenn og kapteiner som ellers er relativt
like i alle pastandsgrupper. En naermere draftelse kommer i diskusjonsdelen av oppgaven i
underkapittel 6.4.1 og 6.4.2. Piloter i operativ ledelse lar i sveert liten grad ansettelsesforholdet
influere pa operative avgjarelser. De har en mer positiv holdning til ledelsen, organisasjonen,
press, sikkerhetskultur og SMS. Holdningene til alle tjenestestillinger sammenfaller relativt
sett bra pa i pastandsgruppene CRM, kompetanse, nasjonalitet og prosedyrer. Svaret il

ledelsen pa spgrsmal 77 var 8,38, mens kapteiner svarte 7,43 og styrmenn 7,65.

5.2.5 Sammenlikning mellom ulike nasjonaliteter — B737

5,00
4,50
4,00 =—NO
% 3,50 e SE
3,00
e} 7
£ 2,50 DK
2,00 UK
1,50 e £ S
1,00 T T T T T T T T T T T 1
O J 2 QS ) N & & N )
L& t)@\%‘” SR P A A e R
&0 g & & & S &0
(’Q/ @ ,b‘-)\ o) Qéb ,\0 °)0 v@
& © & ¢ & & ——BE
Q Q N \gb
) X N N
& Q@ N S
v R ‘9&

Figur 22. Sammenlikning mellom ulike nasjonaliteter (kun B737).
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Figur 22 viser alle nasjonaliteter som hadde over 10 respondenter. Her ser man at piloter fra
Spania er de mest positive til sikkerheten i Norwegian. Dette reflekteres ogsa av verdien pa
8,42 i spgrsmal 77. Pa de neste plassene i figuren (med scoren fra spgrsmal 77 i parentes)
kommer pilotene fra Frankrike (8,33), Nederland (8,11) og Storbritannia (8,14) deretter fulgt
av Belgia (7,55). De tre nasjonene med lavest score er Danmark (7,66), Sverige (7,53) og aller
lavest scorer piloter fra Norge (6,98). Danske piloter er representert med om lag 50 %
kontraktgrer som drar gjennomsnittet opp for piloter med denne nasjonaliteten. Holdningene
sammenfaller mest mellom alle nasjonaliteter i pastandsgruppene CRM, sikkerhet som flyger
og til dels under prosedyrer, SMS og kompetanse. De starste sprikene finner vi i
pastandsgruppene som omhandler ansettelsesforhold, ledelsen, nasjonalitet, oppfatning om
risiko, organisasjon og sikkerhetskultur. Kan veere interessant a legge merke til spriket under
pastandsgruppen nasjonalitet. De mest negative til dette er nordmenn, svensker og dansker.
De mest positive er franskmenn, spanjoler, belgiere og nederlendere. Piloter fra UK befinner
seg midt pa treet. | kapittel 6.3 drgftes betydningen av ulike nasjonaliteter og kulturer

n&ermere.

5.2.6 Sammenlikning mellom tiden man har utgvd arbeid for Norwegian — B737
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Figur 23. Sammenlikning mellom tid knyttet til Norwegian (kun B737).

Som figur 23 viser er det en viss sammenheng mellom tiden man har utfert arbeid for
Norwegian og graden av positiv holdning til sikkerheten i selskapet. De mest positive er de
som har jobbet i Norwegian mindre enn et ar, mens de fra 1-3 ar falger like etter. Scoren til
disse gruppene i spgrsmal 77 er respektive 8,18 og 7,92. Sa er det et lite hopp ned til de tre
siste gruppene hvor de som har jobbet i over 8 ar er mest positive av disse. Gruppene 3-5 ar
og 5-8 ar kommer nesten likt ut. Scoren deres pa spgrsmal 77 er respektivt 7,09, 7,16 og 7,10.
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Igjen finner vi starst sprik innenfor pastandsgruppene organisasjon, press, sikkerhetskultur og

ledelse.

5.2.7 Sammenlikning mellom mannskapsbaser — B737
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Figur 24. Sammenlikning mellom mannskapsbaser (kun B737).
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Figur 25. Sammenlikning mellom ulike mannskapsbaser (kun B737).
| figur 24 og 25 er alle mannskapsbasene representert. Noen av basene er sma med et
tilsvarende lavt utvalg av respondenter. CPH, BGO og ARN fra figur 24 samt SVG, OSL og
TRD fra figur 25 utmerker seg i negativ retning spesielt innen omradene ansettelsesforhold,
ledelse, organisasjon, press og sikkerhetskultur. Alle de nevnte basene bestar i all hovedsak av
fast ansatte, mens de resterende basene bestar av kontraktgrer. Jeg diskuterer betydningen av

mannskapsbaser neermere i underkapittel 6.4.3.
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5.3 Prosentfordeling pa pastand 67. Endring i sikkerhetskulturen?

Prosentfordelingen pa pastand 67 (The safety culture in Norwegian is better today than when |

started working for the company) splittet pa bade ansettelsesstatus og tjenestelengde.

Ansettelsesstatus % Kum. % JAnsettelsesstatus % Kum. %
Fast ansatt|< 1year ([Unsure 100 100] Kontraktgr|< 1 year [Strongly 0,8 0,8
disagree
1-3years |Strongly 2,1 2,1 Disagree 6,2 7
disagree
Disagree 42,6 44,7 Unsure 83,7 90,7
Unsure 44,7 89,4 Agree 7,8 98,4
Agree 10,6 100 Strongly 1,6 100
agree
Total 100 Total 100
3-5years |Strongly 18,3 18,3 1-3years |Strongly 3,4 3,4
disagree disagree
Disagree 34,6 52,9 Disagree 21,8 25,2
Unsure 34,6 87,5 Unsure 58,8 84
Agree 9,6 97,1 Agree 15,1 99,2
Strongly 2,9 100 Strongly 0,8 100
agree agree
Total 100 Total 100
5-8 years |Strongly 16 16 3-5years |[Unsure 42,9 42,9
disagree
Disagree 32,8 48,9 Agree 57,1 100
Unsure 29 77,9 Total 100
Agree 18,3 96,2 5-8 years |[Strongly 100 100
agree
Strongly 3,8 100 >8years [Unsure 100 100
agree
Total 100
> 8years |Strongly 17,9 17,9
disagree
Disagree 22,6 40,5
Unsure 22,6 63,1
Agree 333 96,4
Strongly 3,6 100
agree
Total 100

Tabell 5. Prosentfordeling pastand 67. Splittet pa ansettelsesstatus og tjenestelengde.

Tabellen viser at kontrakterene 1 stor grad svarer “unsure” pa dette spersmaélet. Det kan tyde
pa at de har veert i Norwegian i for kort tid til & kunne ta stilling til denne pastanden. Det kan
veere pa grunn av manglende innsikt i kulturen eller at de ikke har rukket a registrere noen
eventuelle endringer. De fast ansatte er i mye mindre grad usikre pa hva de mener om denne
pastanden og svarer at de er uenige at den har blitt bedre. Dette drgftes n&ermere i
underkapittel 6.2.8.
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5.4 Rapporteringsrater B737

Utskrift er tatt fra rapporteringssystemet fra 1.januar 2008 og frem til nytt
rapporteringssystem ble tatt i bruk i midten av juni 2014. Da alle i Norwegian har mulighet til
a rapportere i samme system, ville det blitt meningslgst & sammenlikne totalt antall rapporter
da man i denne studien kun vil se pa rapportering gjort av piloter. Det ble da besluttet a trekke
ut statistikk pa ”flight safety-rapporter” som utelukkende blir sendt inn av piloter. Data ble
trukket ut sa langt tilbake dette har blitt registrert og frem til bruken av dette systemet ble
terminert. Figuren under viser antall innkomne flight safety rapporter pr. 1000 flygninger fra
og med januar 2008 til og med juni 2014. Den rgde linjen viser det 6 mnd glidende

gjennomsnitt.

10
g 7A) A
o 8 - N A
i
S~
S
6 :
S S
[« 3T
&&0 4 7 4 \
© ‘=
S
>2 2
- e
Q Y-
"6 O rrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrTrrrrrorroi
3 o I N O A I NN O dJA N O dJA N O d &N O da g N 0 o <
by O| O| O| F|| Ol o| O| Hl o| O| o| Hl O| O| O| F|| Ol o| O| Hl O| O| o| Hl o| O|
g 0 00 00O 00 OO OO OO OO O O O O +d d d a4 N N N N n o0 on N < <

Januar 08-Juni 14

Figur 26. Flight safety rapporter pr. 1000 flygninger inkludert 6 mnd glidende gj.snitt.

Figur 26 viser en manedlig variabel rapporteringsrate med et relativt stort gjennomsnittlig fall
fra arsskiftet 2010/2011 frem til pa nyaret 2013 for deretter og stige noe far den faller bratt i
farste halvar av 2014. Resultatene her kommer jeg tilbake til i underkapittel 6.2.6.

Tabell 6 pa neste side viser gjennomsnittlig antall flight safety-rapporter innsendt pr.
maned fra og med februar 2013 til og med mai 2014. Som tabellen viser sa rapporterer basene
som i hovedsak bestar av kontraktgrer omtrent dobbelt s& mye som basene som hovedsakelig
bestar av fast ansatte. Mannskapsbasen i Madrid (MAD) ble dpnet primo juni 2014 og er
derfor ikke inkludert i denne oversikten.
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Antall flight safety-rapporter pr 1000 flygninger (feb 13-mai 14)

Kontraktgrbaser Fast ansatt-baser

Base Rapporter pr 1000 flygninger |Base Rapporter pr 1000 flygninger
AGP 6,241 ARN 4,266
ALC 13,382|BGO 4,756
BCN 11,714)CPH 6,587
HEL 6,841]OSL 6,579
LGW 11,728|SVG 3,444
LPA 11,061] TRD 3,375
TFS 6,78

Gjennomsnitt 9,678 4,835

Tabell 6. Rapportering pr. mannskapsbase. Gjennomsnitt f.o.m. febr 13 t.o.m. mai 14.

5.5 Resultater fra fritekstspgrsmalene

Det ble stilt tre sparsmal (33, 57 og 79) som respondentene matte ta stilling til & besvare med
sine egne ord. Alle svarene ble lest og katalogisert i grupper av kommentarer som pa best

mulig mate fanger opp essensen av hva respondentene har skrevet.

5.5.1 Fritekstsvar knyttet til nedgang i rapporteringen

| tabell 7 under finnes svaroversikten pa spgrsmal 33 - In Norwegian, before the

implementation of the new reporting tool SafetyNet, the reporting rate was falling. Why do

you think this was so?

Spm 33 Fast ansatte Kontraktgrer Totalt B737 B787

Kommentarer 274 182 456 47|
Blanke svar 93 76 169 20
Svarprosent 74,70 % 70,50 % 73%| 70,10 %
Usikker/vet ikke 24 72 97 11
Uforstaelig 13 8 21 2

Tabell 7. Oversikt over innkomne fritekstsvar spgrsmal 33.

Resultatene i tabell 8 pa neste side viser kun de ulike kommentarer som 10 eller flere piloter

pa B737 har samlet seg omkring. Antall kommentarer fra piloter pa B787 pa de mest nevnte

kommentarene pa B737 kan sees i samme tabell.
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Fast ansatte Kontraktgrer Totalt B737

Et komplisert rapporteringssystem, tok for mye tid. 49 39 88
For lite/darlig feedback pa rapporter 33 5 38
Fgler at rapportering ikke leder til forbedring 22 2 24
For trgtt/utslitt til 3 rapportere grunnet lange arbeidsdager 17 3 20
Mange piloter kommer fra en darlig rapporteringskultur 3 13 16)
Redde for a rapportere grunnet frykt for konsekvenser 14 1 15
Kontraktgrer er redde for a rapportere grunnet frykt for arbeidsforholdet 10 3 13
Darlig forhold mellom ledelsen og piloter 10 3 13
Usikre pa hva som skal rapporteres og hvor det skal rapporteres 3 9 12
Svar som indikerer mangel pa tillit til organisasjonen 12 12
Svar som indikerer at ledelsen er fryktbasert. 10 10

Tabell 8. Sortering av fritekstsvar spgrsmal 33.

Som vi ser sa er mange piloter enige om at det er rapporteringssystemet selv som er grunnen
til at rapporteringsratene falt. Dette var desidert den stgrste begrunnelsen som pilotene samlet
seg omkring, pilotene pa B787 inkludert. Systemet ble beskrevet som lite brukervennlig, for
tidkrevende, ikke lett lar seg bruke med en Ipad og at for mye info matte inn i skjemaene for &
kunne fa sendt rapporten. Kontrakterer svarer i storre grad “vet ikke” pa dette spersmaélet
grunnet at mange kontraktgrer har kommet til i det siste og derfor ikke har noen
brukererfaringer med det na utgatte rapporteringsverktgyet.

13 kontraktgrer mener at nye piloter i Norwegian kommer fra andre flyselskaper hvor
muligens det ikke var sa vanlig & rapportere like mye som i Norwegian. 9 kontraktarer sier de
er usikre pa hva som egentlig er rapporteringspliktig.

Det mest interessante funnet pa dette spgrsmalet er at de fast ansatte i mye starre grad peker
pa grunner til en redusert rapporteringsrate utenfor den tekniske utformingen pa
rapporteringssystemet, noe kontrakterene gjar i mye mindre grad. 33 fast ansatte mener i noen
grad at mangel pa tilbakemeldinger generelt og kvaliteten pa tilbakemeldingen spesielt er
arsaken mens 22 fast ansatte har en falelse av at innrapporterte forhold ikke leder til endring.
Videre sier 17 fast ansatte at de ikke orker a sette seg ned a skrive en rapport etter en lang dag
pa jobb og 14 fast ansatte sier at de er redd for konsekvenser pa rapporter. 12 fast ansatte
piloter svarer at det skyldes redusert tillit til ledelsen, mens 10 sier at et darlig forhold mellom
ledelsen og piloter er grunnen. 10 fast ansatte hevder at kontraktarer er redd konsekvensene

av a rapportere, mens kun 3 kontraktarer hevder det samme.

5.5.2 Fritekstsvar knyttet til trusler mot Norwegians sikkerhetskultur

Tabell 9 pa neste side viser svaroversikten fra spgrsmal 57 - What is the biggest threat
towards Norwegians safety culture as you see it?
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Spm 57 Fast ansatte Kontraktgrer Totalt B737 B787

Kommentarer 302 208 510 55
Blanke svar 65 50 115 12
Svarprosent 82,30 % 80,60 % 81,60%| 82,10%
Usikker/vet ikke 1 3 4

Uforstaelige 5 8 13 1

Tabell 9. Oversikt over innkomne fritekstsvar spgrsmal 57.

Resultatene i tabell 10 under viser de 20 svar/kommentarer/aspekter som flest piloter pa B737
sluttet seg opp om. Pilotene pa B787 sin oppslutning om de samme kommentarene er ogsa

vist.
Spm 57 Fast ansatte Kontraktgrer Totalt B737 B738
Svar som indikerer mangel pa tillit til organisasjonen 48 4 52
Darlig planlegging fgrer til fatigue 30 17 47
Usikkerhet om arbeidsforhold 11 21 32
Fryktbasert ledelse 23 23
Darlig forhold/konflikt mellom piloter og ledelse 15 7 22
Tidspress pa jobb 13 9 22
Dannelse av et A- og B-lag 7 14 21
@konomi prioriteres fgr sikkerhet 14 3 17
For hurtig ekspansjon, mangel pa ressurseriledelse 8 9 17
"Ledelsen” 15 15
Kontraktgrer er redde for a bli lagt merke til 11 3 14
Ingen trussel er identifisert 14 14
Darlig HR. Besetning sett pa som kun en kostnad. 9 4 13
Ulik kulturell bakgrunn i cockpit 3 9 12
Mangel pa respekt for avtaler fra ledelsens side 9 2 11
Press pa crew/hgy arbeidsbelastning 8 2 10
Svake standard operating procedures (SOP) 1 8 9
Darlige lederegenskaperi Norwegian 6 2 8
Sprakbarrierer mellom besetninger 1 7 8
En fryktbasert kultur 3 3 6

Tabell 10. Sortering av fritekstsvar spgrsmal 57.

Det som er veldig tydelig her er at de fast ansattes oppfatning om at en redusert tillit til
organisasjonen er en trussel mot sikkerhetskulturen. Kontraktgrene pa sin side samt pilotene
pa B787 er mest bekymret for usikkerheten som de faler bade med tanke pa jobbsikkerhet og i
hvilken grad de har et sosialt fallnett om dette skulle bli ngdvendig. 17 kontraktgrer hevder at
fatigue er en stor trussel mens 14 kontrakterer mener dannelse av et A- og B-lag innenfor
pilotkorpset er en stor trussel. 30 fast ansatte stgtter det farstnevnte og 7 fast ansatte statter det
sistnevnte. Om vi summerer opp de kommentarene fra de fast ansatte fra tabell 10 som
indikerer redusert tillit, usikkerhet om arbeidsforhold, darlig forhold mellom ledelse og piloter

samt kommentarer som direkte eller indirekte gar pa ledelse summeres det opp til 160 stykker
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(totalt 193 stykker inkludert kommentarene som ikke er inkludert i tabell 10). 193 piloter
utgjer 52,5 % av alle de fast ansatte respondentene i undersgkelsen. Totalt for kontraktarer pa
de samme kommentarene er 75 stykker som utgjer 29,5 % av respondentene som er
kontraktarer. Legg ogsa merke til at 14 kontrakterer ikke ser noen trussel mot Norwegians
sikkerhetskultur, mens ingen fast ansatte sier det samme.

Faktumet at mange piloter ytrer at fatigue er en stor trussel mot sikkerheten diskuteres

neermere i kapittel 6.6.

5.5.3 Fritekstsvar knyttet til sikkerhetskultur eller sikkerhet i Norwegian

Tabell 11 under viser svaroversikten fra spgrsmal 79 - Are there any more comments you
would like to add regarding safety culture or safety in general in Norwegian?

0 Q
D ast ansatte O aktgre otalt B B/3&

Kommentarer 143 122 265 30
Blanke Svar 224 136 360 37
Svarprosent 39,0% 47,3 % 42,4 % 44,8 %
Usikker/vet ikke 4 6 10
Uforstaelige 5 3 8 2
Lykkegnskninger 6 2 8 2

Tabell 11. Oversikt over innkomne fritekstsvar spgrsmal 79.

Resultatene i tabell 12 under viser de 16 mest gitte svarene fra piloter pa B737 pa dette

spgrsmalet. Antall piloter pa B787 som svarer det samme er 0gsa vist.

Spm 79 Fast ansatte Kontraktgrer Totalt B737 B738
For tung arbeidsbelastning resulterer i fatigue 10 6 16,
Vis at pilotene er verdifulle/behandle de ansatte med respekt 11 5 16
Skap en fornuftig ansettelsesmodell med fast ansettelse 1 13 14
Positive svar om trening, flight safety og apenhet i rapportering 4 10 14
Norwegian har en god sikkerhetskultur 2 12 14
Kontraktgrer fgler jobbusikkerhet, ogsa omkring sosiale fallnett 4 8 12
Svar som indikerer lav tillit til organisasjonen 9 2 11
Bygg en solid sikkerhetskultur fra toppen og nedover 4 3 7
Start med a prioritere sikkerhet hgyest 7 7
Svar som indikerer jobbusikkerhet 6 6|
Negative svar om rostering, ledelse, egne erfaringer, selskapet 4 2 6
Slutt med fryktbasert ledelse og bygg en ekte rettferdig kultur 6 6|
Senk konfliktnivaet mellom ledelse og piloter 6 6
Understrek tydelig at engelsk er arbeidsspraket pa jobb 4 4
Stor grad av uenighet og konflikt mellom piloter og selskapet 2 2 4
Veer forsiktig med a kopiere Ryanairs kultur 3 1 4

Tabell 12. Sortering av fritekstsvar spgrsmal 79.

Ut ifra svarprosenten i tabell 11 sa har den falt fra om lag 70 % pa spgrsmal 33 og om lag 80

% pa spgrsmal 57 til draye 40 % pa dette sparsmalet. Dette tolker jeg som at respondentene
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har i stor grad allerede sagt sin mening i de to foregaende apne spgrsmal. Spesielt gjelder
dette de fast ansatte. 12 kontraktgrer hevder i tabell 12 at Norwegian har en god
sikkerhetskultur mens kun 2 fast ansatte sier det samme. Mange av svarene kjennetegnes i
stor grad av at de kan sees pa som forslag eller innspill fra respondentene til hvordan
sikkerhetskulturen i Norwegian kan bedres. De fast ansatte nevner i den forbindelse at
Norwegian ma behandle sine ansatte med respekt, bygge en ekte og rettferdig kultur, senke
konfliktnivaet mellom Norwegian og pilotene, starte med a sette sikkerhet gverst pa agendaen
og bygge en solid sikkerhetskultur fra toppen og nedover. Kontraktgrene pa sin side er igjen

mer positive og gnsker seg mest fast ansettelse og dermed bedre jobbsikkerhet.

5.6 Oppsummering av resultater

Utvalget pa B737 er representativt for populasjonen, mens samme slutning ikke er mulig &
gjere pa B787 grunnet mangel pa bakgrunnsinformasjon om denne pilotgruppen. Slik de
foregaende figurene og tabellene har vist, sa er det rimelig god enighet i pilotkorpset om
CRM, kompetanse, prosedyrer og sikkerhet som flyger. Det ser ut for at det er mindre enighet
omkring pastandsgruppene ansettelsesforhold, ledelse, nasjonalitet, oppfatning om risiko,
organisasjon, press, sikkerhetskultur og til dels SMS. Den starste uenigheten er omkring
omradene ledelse, organisasjon, press og sikkerhetskultur. De mest positive er de pa kontrakt,
mens de mest negative er de fast ansatte. Det er ogsa vist at det er en relativt stor forskjell
mellom holdningen til piloter i ledelsen og piloter som kun utfarer operativ flygning. Det som
utmerker seg som de svakeste omradene i pilotgruppen pa B737 er innenfor pastandsgruppene
nasjonalitet, organisasjon, press, ansettelsesforhold og ledelse. Pa B787 er det omradene
innen oppfatning om risiko, ledelse, organisasjon, nasjonalitet og ansettelsesforhold som er de
svakeste. Fritekstsvarene inkluderer mye informasjon om hva pilotene mener er grunnen til et
rapporteringsfall, hva som er den starste trusselen mot Norwegians sikkerhetskultur og
generelle kommentarer angaende sikkerhetskulturen i Norwegian. Rapporteringsratene viser
en fallende trend fra starten av 2011 og frem til 2013 samt at mannskapsbasene med primeert

kontrakterer rapporterer mer enn mannskapsbasene som primert bestar av fast ansatte.
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6.0 Diskusjon

I denne delen av oppgaven vil jeg diskutere funnene ifra spgrreundersgkelsen samt
sekundaerdataene a forsgke @ komme med svar pa mine forskningssparsmal. Dette vil jeg
oppna ved a ta utgangspunkt i eksisterende empiri omkring sikkerhetskultur og drgfte hvordan
mine funn korrelerer med dette eller ei og pa hvilken mate dette kan pavirke
sikkerhetskulturen i den delen av Norwegian som utfgrer operasjon med B737 og hvordan det

kan pavirke sikkerhetsklimaet pad B787-operasjonen.

6.1 Hva kjennetegner sikkerhetskulturen blant piloter i Norwegian.

Jeg understreker at min diskusjon omkring sikkerhetskultur i del 6 av oppgaven kun handler
om svarene fra pilotene pa B737 og saledes kun gjelder for kortrutedelen av Norwegian. Dette
skyldes at jeg, som jeg innledningsvis nevnte, ikke har innsikt nok i kulturen i
langruteorganisasjonen til & kunne komme med slutninger om sikkerhetskulturen der. Jeg vil
derimot komme tilbake til dette i kapittel 6.5 og drgfte om det er noen ulikheter mellom
piloter pa B787 og B737 nar det gjelder sikkerhetsklima.

De store trekkene som kjennetegner sikkerhetskulturen i Norwegian er at pilotene er
delt i to nar det gjelder ansettelsesstatus som vi kan se i underkapittel 5.2.2. Resultatene der
viser tydelig et skille mellom fast ansatte og kontrakterer. Kontraktarene er mer positive til
alle aspekter i sikkerhetskulturen og dette strider imot Cox et al. (1998) og Collinson (1999)
som hevder at kontraktsarbeidere i hovedsak er betydelig mer negativt innstilt til sikkerhet.
Disse studiene undersgkte arbeidere i industri- og oljebransjen og sitasjonen for
kontraktsarbeidere der kan vare annerledes enn for piloter. Pilotene i Norwegian utfarer
akkurat samme jobb uansett type av ansettelse, mens i oljebransjen og produksjonsbransjen,
det vaere seg i industrien, bygg og anlegg, etc. kan benytte kontraktarer for a utfare deler av
arbeidet ved topper i produksjon. I slike tilfeller settes gjerne de deler av arbeidet ut til
kontraktgrer som krever lite fagkunnskap og som kan veere farligere enn det arbeidet de fast
ansatte utfgrer. Saledes kan man si at resultatene fra olje- og produksjonsindustrien ikke
direkte kan overfares til piloter da sammenlikningsgrunnlaget er ulikt. Jeg vil i kapittel 6.2
frem til underkapittel 6.2.9 drgfte hvorfor det er en forskijell i resultatene pa kontraktarer og

fast ansatte.
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6.2 Q1- Hvordan pavirker ansettelsesforholdet sikkerhetskulturen

Som vist i 5.2.2 sa er kontraktarer mer positive til sikkerhetskulturen pa alle omrader enn de
fast ansatte. Spesielt innenfor aspektet ledelse, organisasjonsfremmende
adferd/organisasjonstillit, press og sikkerhetskultur er forskjellene store. Dette strider som
sagt imot eksisterende forskning (Cox et al. 1999; Collinson, 1999) og dette krever en mer
grundig tilneerming for a finne ut om det er bakenforliggende faktorer som kan pavirke
resultatet.

6.2.1 Tillit til organisasjonen

Tillit internt i en organisasjon er veldig viktig for en god organisasjonskultur og dermed ogsa
for en positiv sikkerhetskultur (Reason, 1997; Conchie & Donald, 2007; Mearns & Yule,
2008). Svarene pa pastand 44 (There exists a mutual trust between Norwegian and the pilots)
indikerer stor forskjell mellom kontraktgrer og fast ansatte. De fast ansatte svarer i snitt uenig
(2,07) mens kontraktarer svarer verken enig eller uenig (3,24). Pa alle pastander omkring
organisasjonsfremmende adferd og organisasjonstillit scorer de fast ansatte om lag en indeks
lavere enn kontraktgrene. | tillegg nevner 48 fast ansatte piloter "tillit til ledelsen” i
klartekstsvaret til spgrsmal 57 hvor de blir bedt om a svare pa hva de mener er den starste
trusselen mot Norwegians sikkerhetskultur. Dette var desidert den starste faktoren som de fast
ansatte pilotene nevnte pa dette sparsmalet. Kun fire kontraktgrer nevnte det samme.

Sa hvorfor mener de fast ansatte piloter at det er et brudd pa tillit mellom Norwegian og

pilotene?

6.2.2 Brudd pa psykologisk kontrakt — Fast ansatte

Clarke (1998) sier at tilliten mellom ledelsen og de faste ansatte kan bli brutt ved brudd pa
den psykologiske kontrakten og at dette kan manifesteres som endrede holdninger og endret
adferd. Morrison og Robinson (1997) mener et brudd pa psykologisk kontrakt oppstar nar den
ansatte oppfatter at en eller flere forpliktelser fra arbeidsgiver ikke blir oppfylt. Et slikt brudd
kan skje om de fast ansatte oppfatter at deres ansettelsesforhold kommer under press fra
kontrakterer (Herriot & Pemberton, 1995). Det som mer spesifikt rammes ved brudd pa
psykologisk kontrakt er lavere jobbtilfredshet og organisasjonsfremmende adferd (Reichers et
al. 1997). Innen begge disse omradene finner jeg at de fast ansatte skarer lavere enn
kontrakterene. Pa det adferdsmessige nivaet hevdes det at de ansatte som oppfatter brudd pa
psykologisk kontrakt tar dette personlig og gar inn i en “’klar til kamp” modus (Morrison &

Robinson, 1997). Dette kan lede til fysiske tegn pa stress og vil veare en belastning for mange
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over tid. Dette kan forklare hvorfor fast ansatte i stgrre grad rapporterer om en hgyere grad av
press i spgrsmalene om dette enn kontraktgrene. De fast ansatte utvikler ogsa en form for
organisasjonskynisme hvor de mener at organisasjonen mangler integritet (Dean et. al, 1998).
Mer spesifikt mener de fast ansatte at organisasjonen ikke er oppriktig, rettferdig eller erlig
noe som kan fare til overdreven skepsis og fiendtlighet mot organisasjonens initiativ, noe som
alle er indikatorer for mistillit (Zhao et al. 2007). Denne skepsis finner jeg igjen i fritekstsvar
fra de fast ansatte hvor fem stykker hevder at operativ ledelse mangler integritet og ikke klarer
a sta imot det kommersielle presset fra toppledelsen. 14 piloter hevder at toppledelsens
prioritering av gkonomi over sikkerhet er en fare for sikkerhetskulturen. Til sammen 106 fast
ansatte piloter hevder eksplisitt at operativ ledelse eller toppledelsen pa en eller annen mate er
den storste trusselen mot sikkerhetskulturen 1 Norwegian. 38 av disse skriver “management
by fear” eller kun management”. Dette tydeliggjor en stor skepsis, fiendtlighet og mistillit
mot ledelsen som kan skyldes opplevd brudd pa psykologisk kontrakt. Svarene fra pastandene
som omhandler ledelse fra spgrreundersgkelsen stgtter ogsa dette synet hvor de fast ansatte
skiller seg ut med et mer negativt syn pa ledelsen enn kontraktgrene. En ma ogsa ta inn
historiefaktoren inn i konteksten med oppfatning av brutt psykologisk kontrakt. | korte trekk
lanserte Norwegian en strategiendring senhgstes 2010 da de uttalte at all ekspansjon skulle
komme uten faste ansettelser. Frem til da hadde Norwegian i all hovedsak kun fast ansatte og
kontraktgrene har kommet til i etterkant. Med bakgrunn i dette kan man si at den

psykologiske kontrakten ble overholdt frem til ultimo 2010.

6.2.3 Tillit til organisasjonen hos kontraktgrene

Hvorfor faler sa ikke kontraktgrene sa stor grad av tillitsbrudd som de fast ansatte? Dette kan
ha noe med styrken av psykologisk kontrakt kontrakterer har med Norwegian i forhold til hva
de faste ansatte har. Rousseau og McLean Parks (1993) hevder at fast ansatte har dypere
relasjonelle psykologiske kontrakter som baserer seg mye mer pa lojalitet og forpliktelse enn
kontraktsarbeidere som i starre grad har rene transaksjonskontrakter, som igjen baserer seg
mer pa et bytteforhold mellom arbeid ytt av kontraktaren mot gkonomisk godtgjarelse fra
oppdragsgiveren. Piloter som er kontraktgrer viser derimot ogsa noe organisasjonsfremmende
adferd men da mer motivert av a veere profesjonell og et gnske om a fa fast ansettelse
(McDonald, 1998). Som nevnt i forrige underkapittel kom kontraktgrene inn i Norwegian for
fullt fra arsskiftet 2010/2011. De vet lite om hvordan stemningen var i selskapet for de startet
og de har kun hatt et forhold til Norwegian som en utenforstaende. Kanskje har de lest om

Norwegian i diverse medier eller fatt informasjon fra bekjente som er ansatt i Norwegian.
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Med seg har kontrakterene et sammenlikningsgrunnlag fra der de utferte arbeidet som pilot
tidligere. Dette kan pavirke svarene enten i positiv eller negativ retning avhengig av hvordan
de mener Norwegian er i forhold til tidligere oppdragsgivere. At deres tidligere
oppdragsgivere ogsa velger a engasjere piloter pa kontrakt har muligens gjort at kontraktarene
ser pd sitt arbeidsforhold som et mer “normalt” arbeidsforhold og dermed mindre
kontroversielt enn de fast ansatte ser pa det samme arbeidsforholdet. Det er ogsa mulig at
arbeidslivskulturen i landet disse pilotene kommer fra likner pa hvordan Norwegian velger a
engasjere piloter pa, altsa at innleie av arbeidere er mer utbredt. En kan ogsa trekke inn
Hofstede (1984) her og partielt forklare at jo hgyere maktavstandsindeks landet har dess mer
aksepterer dens innbyggere at makten er ulikt fordelt. Norwegian har en god del franske
spanske, engelske, nederlandske og belgiske kontraktgrer hvor denne indeksen er hgyere enn
for norske, svenske og danske piloter, som i hovedsak er de som er fast ansatt. Saledes kan det
komme sterkere protester eller innsigelser mot ledelsens initiativ om de oppfattes som
kontroversielle av piloter fra en nasjon med liten maktavstand, som hovedsakelig inkluderer
de fast ansatte piloter i Norwegian, enn fra piloter fra et land med stor maktavstand. Flere
kontraktarer skriver eksplisitt i sine fritekstsvar at Norwegian er sikrere og har en bedre
sikkerhetskultur enn tidligere arbeidsgivere, noe som kan tale for at det kan dra svarene i
positiv retning. Noen av kontraktgrene har sin aller fgrste jobb i Norwegian og har derfor
ingen referansegrunnlag fra andre selskaper. Mange av de faste ansatte har derimot et
sammenlikningsgrunnlag fra Norwegian far strategiendringen og fremt til nd. Om de opplever
at sikkerheten i Norwegian er svekket de senere arene sammen med oppfatningen om brudd
pa psykologisk kontrakt kan dette pavirke svarene i negativ retning.

Hva betyr sa ansettelsesforholdet for kontraktarene nar det kommer til holdninger til
sikkerheten? | utgangspunktet sier kontrakterene i Norwegian at de i mindre grad enn de fast
ansatte lar sitt ansettelsesforhold influere pa sine operative avgjarelser. | denne konteksten er
det viktig & merke seg at de fast ansatte, som opplever brudd pa psykologisk kontrakt, ogsa
rapporterer stgrre grad av frykt for a miste jobben enn kontraktgrene. Dette farer til at de fast
ansatte i stgrre grad faler jobbusikkerhet og dermed lar dette indirekte influere pa utgvelsen
av sin jobb i en starre grad enn kontraktgrene. Om kontrakterer ogsa hadde opplevd
tilsvarende brudd pa psykologisk kontrakt sa er det ikke usannsynlig at ogsa deres holdninger
hadde veert mer negativt ladet. Noe som kontraktgrene derimot er veldig opptatt av og som de
mener er en trussel mot sikkerhetskulturen i Norwegian er usikre jobbforhold og usikkerhet
omkring sosiale fallnett om det skulle bli ngdvendig. 24 kontraktgrer nevner dette i sitt

fritekstsvar mens 21 kontraktarer nevner at dannelsen av et A og B-lag internt i pilotkorpset
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ikke tjener sikkerheten pa noen mate. Dette sammenfaller med hva Collinson, (1999) fant hos
kontraktarer i oljebransjen hvor ogsa kontraktgrene der har betydelig svakere vilkar enn de

fast ansatte. Det er imidlertid noe uklart hvordan dette slar inn pa sikkerheten i Norwegian da
det ikke er mulig a finne et sammenlikningsgrunnlag og at kontraktgrer generelt skarer hgyere

enn de fast ansatte pa alle indikatorer.

6.2.4 Hva betyr redusert tillit for sikkerhetskulturen?

Hva betyr sa redusert tillit og brudd pa psykologisk kontrakt for sikkerhetskulturen? Det
finnes studier som viser signifikant sammenheng mellom lav jobbtilfredshet og hay
ulykkesfrekvens (Holcum et al. 1993; Lee 1998) og mellom sikkerhetskultur og
jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og organisasjonsfremmende adferd (Morrow &
Crum, 1998). Slik jeg har belyst tidligere sa farer brudd pa psykologisk kontrakt til kognitive,
affektive og adferdsmessige endringer. De faste ansatte vil ha mer negativ holdning til
organisasjonen, ha en hgyre grad av mistrivsel pa jobb, frykte for jobbsikkerhet, vare
skeptiske til endring og kan vise adferd som er skadelig for organisasjonen. Videre kan slike
holdninger ifalge Clarke (2003) smitte over pa holdninger angaende sikkerhet og samlet sett
svekker dette sikkerhetskulturen. | svarene fra de faste ansatte er de mer negative til sin egen
kompetanse enn kontraktgrene, mer negative til hvor sikkert Norwegian er, rapporterer at de i
litt mindre grad felger prosedyrer enn kontraktarene, gar pa jobb hyppigere enn kontraktgrene
pa tross av sykdom, mer negative til aspektene rundt SMS og har et mer negativt syn pa
sikkerhetskulturen enn kontraktarene. Dette tyder pa at mistillit og opplevd brudd pa
psykologisk kontrakt pavirker holdningene til de fast ansatte negativt som igjen pavirker
sikkerheten i Norwegian negativt. Som et eksempel sa kan jeg nevne at slik som svarene
foreligger pa sparreundersgkelsen, sa kan det tyde pa at Norwegians implementering av nytt
SMS system med stort fokus pé etablering av ”just culture” (Reason, 1997) kan mate motbar
fra de fast ansatte. Motbgren kan besta av mistillit mot at det virkelig finnes en rettferdig
kultur som evner a skille mellom akseptabel adferd og uakseptabel adferd, noe de fast ansatte
i starre grad enn kontraktgrene er i tvil om. Sammen med en generell redusert motivasjon for
organisasjonsfremmende adferd kan dette fare til en redusert rapporteringsvilje (McLean
Parks & Kidder, 1994), noe som i seg selv pavirker sikkerhetskulturen negativt (Reason,
1997). Helmreich og Merriot (1998) hevder at redusert tillit ogsa kan fare til at man falger
prosedyrer i mindre grad. Det kan fa en virkning pa sikkerheten i tillegg til at det kan fa en
negativ virkning pa punktlighet og tiden man bruker pa bakken mellom toflygninger. Saledes

kan det ogsa gke kostnadene.
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Oppsummert ser det ut for at de fast ansatte opplever at det er brudd pa psykologisk
kontrakt. Konsekvensene av dette er mistillit til organisasjonen og dette belaster sikkerheten i
Norwegian negativt. Dette fgrer ogsa med seg utfordringer for ledelsen og hanskes med en

sint, frustrert og sveert skeptisk gruppe ansatte som jobber mot ledelsens gnske om endring.

6.2.5 Smitter holdningene over pa sikkerhetsadferden?

Som resultatene i underkapittel 5.2.2 vet vi na at kontraktarer er mer positive til sikkerheten i
Norwegian enn de fast ansatte og at dette etter min mening skyldes opplevd brudd pa
psykologisk kontrakt som medfgrer brist pa tillit til organisasjonen. Om vi tar for oss
gruppebetegnelsen sikkerhet som flyger” inneholder den 6 spgrsmal som gar pa holdninger
til pastander om helt konkrete situasjoner som piloter kan komme opp i under sitt arbeide
hvor da holdningene leder til en eller annen beslutning om hva man gjer i denne gitte
situasjonen. Det jeg altsa er ute etter her er adferd i gitte situasjoner. Her ma vi huske pa hva
Schein (1992) sier om adferd. Han mener dette er en artefakt og at det kan vere store
forskjeller pa hva en person sier han vil gjere til hva han virkelig gjer. Saledes trenger ikke
svarene pa disse pastandene reflektere reell adferd, men kun intendert adferd.

I “’sikkerhet som flyger” finnes sporsmél 69-74. Pa pastand 69 (I am willing to dispatch with a
no-go item as long it is safe to do so) er gjennomsnittsindeks 4,42 for kontraktgrer og 4,4 for
fast ansatte. I denne sammenheng betyr “no-go item” en teknisk feil med flyet som flyets
minimum equipment list (MEL) sier at man ikke har lov til a fly med. Dette tyder pa at begge
pilotgrupper i sveert liten grad er villige til a bryte gjeldende prosedyrer og lover for a
gjennomfare en flygning. Nesten identiske svar fra begge grupper finnes ogsa pa pastand 72,
73 0g 74. Pa pastand 70 (1 will sometimes go to work even if | am sick) er det derimot
forskjell mellom pilotene. De fast ansatte svarer 2,87 mens kontraktarer svarer 3,38. Dette
viser at de fast ansatte i noe starre grad gar pa jobb nar de egentlig burde vert hjemme. Dette
pavirker apenbart sikkerheten negativt. Pa pastand 71 (When facing a tight slot, I “cut some
corners” to make it) indikerer de fast ansatte en litt lavere indeks (3,27) enn kontraktgrene
(3,59). Med "tight slot” menes at man har noe darlig tid til & rekke et avgangstidspunkt satt av
den koordinerende lufttrafikkenhet i Brussel (CFMU) for a passe inn i keen i et trafikkert
luftrom. De tildeler sakalte CTOT (Calculated Take-Off Time) som er et tidsvindu pa 15
minutter som man ma utfare avgangen innenfor. Konsekvensen av og ikke rekke denne
CTOT er at man ma fa en ny CTOT som kan veere alt fra 10 minutter til flere timer senere.
Ved & indikere en litt hgyere tendens til a ta enkle snarveier for a spare tid medfarer implisitt

at man hopper over enkelte palagte prosedyrer for a spare tid slik at man kan rekke CTOT

77



allikevel. Dette pavirker ogsa sikkerheten negativt. Pa pastand 53 (I strictly follow
Norwegians standard operating procedures at all times) som tilhgrer pastandsgruppen
“prosedyrer” svarer de fast ansatte 3,98 mot kontrakterenes 4,21 som tyder pd at kontrakterer
falger prosedyrer marginalt bedre enn de fast ansatte. Nar det gjelder pastand 36 (I report all
incidents and occurrences which | am required to) fra pastandsgruppen SMS viser den ogsa at
de fast ansatte rapporterer i noe mindre grad med en indeks pa 3,82 enn kontraktgrenes 4,21.
Samlet sett kan det se ut for at de fast ansatte har noe mer negative holdninger til
sikkerhetskritiske avgjarelser som flyger enn kontraktgrene. Om disse holdningene virkelig

leder til den samme adferden i en reell situasjon er derimot uklart.

6.2.6 Empiri som kan stgtte brudd pa psykologisk kontrakt?

I denne studien skal en veere forsiktig med a konkludere pa hvorfor ulike forhold samvarierer
da slike slutninger faller pa utsiden av rammene for en beskrivende forskningsmodell.
Derimot kan man peke pa mulige forklaringer som kan indikere arsakssammenhenger.
Figuren i kapittel 5.4 viser de historiske rapporteringsratene for flight safety-rapporter
pr. 1000 flygninger. Det 6 mnd glidende gjennomsnittet viser at rapporteringsraten hadde en
stigende trend fra november 09 frem til arsskiftet 10/11 hvor raten 1a pa om lag 8 pr. 1000
flygninger hvorpa den falt ned mot omtrent 5,2 pa nyaret 13. Dette viser et fall pa 35 %.
Probst og Estrada (2009) sier at underrapporteringen er stgrst i de organisasjonene hvor
sikkerhetskulturen er svakest. Det er ingen solide grunnlag for & si at pilotene eller
organisasjonen er blitt sa dyktige at antall feil eller rapporteringspliktige forhold reelt sett
faller i denne perioden sa saledes kan man se pa dette fallet som at underrapporteringen gker
og sikkerhetskulturen er svekket i samme periode. Sa hva kan grunnen veere til dette fallet i
rapporteringsratene? Norwegians strategiendring om at fremtidig rekruttering av piloter ikke
skal ansettes fast ble lansert hgsten 2010, og medfgrte en del stgy bade internt og i media. En
slik beslutning kan etter Herriot og Pembertons (1995) syn veere startskuddet pa et oppfattet
brudd pa psykologisk kontrakt for de fast ansatte. Det har siden hgsten 2010 og frem til i dag
veert uenighet om fundamentale emner som kontraktgrenes ansettelsesmodeller samt lann,
vilkdr og pensjonsavtale for de fast ansatte for a nevne noe. Dette har brakt Norwegian og de
fast ansatte pilotene pa randen av konflikt under forhandlingene i 2012 og 2013. Utenfor
forhandlingsperiodene har det ogsa vart mye stgy da Norwegian og pilotforeningen har ulik
oppfatning om hvordan de inngatte avtalene skal tolkes og dermed etterleves. Enkelte slike
saker har veert fart i retten. Forhandlingsperiodene var 10 (enighet oppnadd mars 11), var 12

(enighet oppnadd 8.mai 12) og hgst 13 (enighet oppnadd 4.november) kan sees i figuren som
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midlertidige nedganger i rapporteringsratene. Dette kan isolert sett tyde pa tilfeller av redusert
vilje til & rapportere grunnet hayere konfliktniva hvor graden av organisasjonsfremmende
adferd er redusert, men en forhandlingsrunde har kun en kortvarig virkning pa
rapporteringsratene. Den jevne gjennomsnittlige nedgangen fra 10/11 og frem til nyaret 13
kan skyldes oppfattet brudd pa psykologisk kontrakt og varig tap av tillit til organisasjonen og
dette manifesteres i denne figuren med bakgrunn i redusert organisasjonsfremmende adferd
(Reichers et al. 1997). Hvorvidt andre faktorer ligger bak en redusert rapporteringsrate i denne
perioden kan en jo nevne piloters misngye med brukervennligheten som mange nevner i
fritekstsvaret til sparsmal 33 omkring rapporteringssystemet, det kan vare en sviktende tillit
til at det er et rettferdig rapporteringssystem, altsa at man frykter disiplinzre reaksjoner fra
ledelsen pa feil man har gjort i sterre grad enn tidligere. Dette samsvarer med at Reason
(2000) hevder en forutsetning for en god rapporteringskultur er at organisasjonen har en god
rettferdig kultur, altsa at medlemmene i organisasjonen er trygg pa at innkomne rapporter
behandles pa en tillitsvekkende mate og at organisasjonen tydelig kan skille mellom
akseptabel og uakseptabel adferd. De fast ansatte sine svar pa pastand 66 (I am confident that
Norwegian clearly sees the difference between acceptable and unacceptable behavior by its
flight crew) skarer de 3,19 mot kontraktarenes 3,97 noe som indikerer mindre tro pa en
rettferdig kultur. Dette underbygges av pastand 75 (If I have done a mistake at work and can
get away with it — | will keep quiet about it) hvor de fast ansatte svarer 3,44 mot
kontraktgrenes 3,93 som viser at de fast ansatte i starre grad velger ikke & rapportere enn
kontrakterene. Pastand 50 (Norwegian has a culture based on fear) viser meget tydelig at de
fast ansatte har mindre tro pa en rettferdig kultur hvor de svarer 2,8 mot kontraktgrenes 4,26.
Men hva kan sa grunnen veere til at rapporteringsratene stiger igjen fra februar 13 og frem til
avviklingen av rapporteringssystemet? Det kan tyde pa en gkende organisasjonsfremmende
adferd og bedret tillit til organisasjonen, men det kan ogsa tyde pa en gkende grad av
kontraktarer i pilotgruppen som kan veere mer rapporteringsvillige en de fast ansatte. 257
kontraktarer ble fra september 12 til september 13 engasjert til & utfare flygning for
Norwegian. | neste underkapittel belyses rapporteringsrater for kontrakterer i forhold til de

fast ansatte naermere.

6.2.7 Rapporterer kontraktgrer mer enn fast ansatte?

Sa da kommer neste sparsmal, er det noen forskjell i rapporteringsrater for kontraktaerer og
fast ansatte? Kontrakterene er mer positiv innstilt enn de fast ansatte generelt i datamaterialet

og dette bar vises i de faktiske rapporteringsrater. Som tabellen i kapittel 5.4 viser sa er dette
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faktisk tilfelle. Mannskapsbasene som hovedsakelig bestar av kontraktgrer rapporterer
omtrent dobbelt s3 mye pr. 1000 flygninger som de mannskapsbasene som primeert er
bemannet av fast ansatte. Saledes kan man si at underrapporteringen ser ut til & veere stgrre
hos de fast ansatte og dette kan ifglge Probst og Estrada, (2009) indikere en svakere
sikkerhetskultur. Den hgyere rapporteringsraten hos kontraktgrer kan dermed veere
hovedarsak til den gkte samlede rapporteringsraten fra nyaret 2013 som nevnt i forrige
underkapittel.

A bruke rapporteringsrater som en indikator for & hevde at kontraktarer er mer sikre
enn fast ansatte er det ikke stgtte for i denne studien. Det er ikke undersgkt hva flight safety-
rapportene faktisk inneholdt. De kan vare fra bagatellmessige til alvorlige. Dette apner opp
for at kontrakterer kan sende inn kun bagatelimessige rapporter mens de fast ansatte sender
inn de mer alvorlige, men det kan ogsa veere omvendt. Motivasjonen eller hensikten til den
enkelte for a sende inn en rapport er heller ikke studert. Det kan argumenteres for at
kontraktarene gnsker a fremsta som pliktoppfyllende og samvittighetsfulle grunnet deres
gnske om en fremtidig fast ansettelse og at dette kan pavirke deres adferd nar det gjelder
rapportering. Det vi kan si med sikkerhet er at kontraktarer rapporterer mer pr. flygning enn

de fast ansatte. Hvorfor det er slik er derimot ikke bevist.

6.2.8 Hvilken vei mener pilotene selv sikkerhetskulturen utvikler seg?

Tabellen i kapittel 5.3 er splittet opp pa ansettelsesstatus og tjenestelengde. Ansettelsesstatus
grunnet observert forskjell mellom kontrakterer og fast ansatte i underkapittel 5.2.2 og
ansettelseslengde fordi at det er sannsynlig at piloter som har jobbet i kort tid ikke har den
fulle innsikten i Norwegians sikkerhetskultur. Figuren under viser tydelig at kontraktgrene i

all hovedsak har startet i Norwegian de siste tre arene.
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Figur 27. Fordeling av antall respondenter (ansettelsesstatus vs. ansettelseslengde).
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Med dette bakteppet kan jeg na diskutere om hvorvidt sikkerhetskulturen i Norwegian har
endret seg noe de siste arene.

| tabellen i kapittel 5.3 ser vi at 83,7 % av kontraktgrene som har jobbet mindre enn et ar,
svarer "usikker” til pastand 67 (The safety culture in Norwegian is better today than when |
started working for the company). Dette oppfatter jeg som at de ikke har nok informasjon til &
kunne gi et kvalifisert svar. Kontraktgrer som har jobbet i 1-3 ar har noe mer forutsetning for
a kunne gi et svar pa denne pastanden og dermed faller prosentandelen til 58,8 % av
respondentene som svarer “usikker”. 15.9 % av kontrakterene i samme tjenestelengdeintervall
er enig eller sterkt enig i pastanden, mens 25,2 % er uenig eller sterkt uenig i pastanden. Det
er 7 respondenter som indikerer at de har jobbet pa kontrakt i Norwegian mer enn 3 ar og tar
vi deres resultater med sa er gjennomsnittssvaret for en kontrakter 2,99 (standardavvik 0,64).
Dette tyder pa at kontrakterer i snitt mener at sikkerhetskulturen er uendret eventuelt at de
ikke har veert her lenge nok til 2 komme med et kvalifisert svar. Om vi derimot tar for oss de
fast ansatte sa tegner det et annet bilde. For det farste er antallet respondenter som svarer
“usikker” mindre 1 alle tjenestelengdeintervaller, og den er fallende fra 42,6 % 1 intervallet 1-3
ar til 22,6 % for mer enn 8 ar. Dette kan bety at respondentene far bedre og bedre innsikt i
kulturen og kan gi et mer kvalifisert svar jo lengre de har veert her, eller at respondentene som
har et lengre arbeidsforhold i starre grad mener at sikkerhetskulturen har endret seg i lgpet av
tiden de har vaert her enn de som har vert her i kortere tid. Begge deler gir mening opp imot
teori for bade sosialisering (Jacobsen & Thorsvik, 2007) og kulturendringer (De Cock et al.
1986). 47,4 % av de fast ansatte uenig eller sterkt uenig i pastanden og dermed mener de
indirekte at sikkerhetskulturen i Norwegian er darligere na enn den var da de ble ansatt. 21,3
% mener sikkerhetskulturen er bedre nd mens 31,3 % svarer “usikker”. I gjennomsnitt pa
denne pastanden skaret de fast ansatte 2,62 i snitt (standardavvik 1,04). Som resultatene viser
sa mener de fast ansatte i stgrre grad at sikkerhetskulturen i Norwegian har svekket seg siden
de ble ansatt. Resultatene viser ogsa at det er noe stgrre uenighet internt mellom de fast
ansatte enn mellom kontraktgrene. De faste ansattes mer negative syn pa utviklingen av
sikkerhetskulturen i Norwegian kan delvis forklares med det tidligere beskrevne opplevd
brudd pa psykologisk kontrakt og mangel pa tillitt. De fast ansatte vil saledes veere mer
negativt innstilt til organisasjonen (Clarke, 2003) og dermed kan slike holdninger ogsa
pavirke svaret pa denne pastanden. Dette kan virke sammen med erindringsforskyving
(Jacobsen, 2005) og de husker dermed sikkerhetskulturen som bedre tidligere enn hva den var
eller at de oppfatter at den er mer negativ na enn hva den virkelig er. Om sikkerhetskulturen
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virkelig er mer negativ na enn fer kan jeg ikke si noe konkret om, men de fast ansatte mener i

noen grad at dette er tilfelle.

6.2.9 Er fast ansatte sikrere enn kontraktgrer?

En seiglivet myte finnes ute i flere flyselskaper om at kontraktarer er en fare for
flysikkerheten. Hovedargumentet er at de kontraktsansatte har et mye darligere stillingsvern
enn det fast ansatte har, i hvert fall i den sosialdemokratiske delen av verden. Dette skal etter
sigende fare til at de i mindre grad enn fast ansatte tar 4 varsle om kritikkverdige forhold, ter
ikke melde seg syke nar de ikke er friske nok til & ga pa jobb, er villige til & akseptere og fly
med et fly som burde statt pa bakken grunnet tekniske problemer, lettere lar seg presse til & fly
nar de ikke faler seg opplagt til det osv. En kan finne statte for et slikt syn om en kikker til
kontraktgrer i andre bransjer som nevnt i underkapittel 3.5.3.

For a forsgke a gi et svar pa myten om at kontrakterer skal veere mindre sikre enn de
fast ansatte vil jeg ta opp traden fra tidligere. Det er altsa viktig & tenke pa at kontraktarer som
er piloter i Norwegian skiller seg fra kontraktgrer i andre bransjer. De utfgrer identisk arbeid
som de fast ansatte. Det eneste som skiller kontraktgrene og de fast ansatte er nemlig akkurat
ansettelsesstatusen. Forskning pa dette omradet tidligere har muligens glemt & kontrollere for
ukjente variabler som kan pavirke resultatet som f.eks. at de ikke utfgrer samme type arbeid,
de har kanskje ulik utdannelse eller ikke er medlemmer i en sterk profesjonskultur. Sa vidt
meg bekjent har ingen tidligere studier fokusert pa “kontrakterpiloter” og fast ansatte piloter
som utfarer likt arbeid for samme oppdragsgiver. Resultatene fra spgrreundersgkelsen viser i
5.2.2 at kontraktgrer er mer positivt innstilt til sikkerheten i Norwegian enn de fast ansatte.
Dette bryter saledes med myten, men samtidig sa er det viktig a tenke pa at de fast ansatte
opplever et tillitsbrudd som pavirker innstillingen til sikkerhet negativt. Derfor er det ikke
mulig & gi noe definitivt svar pa om myten stemmer eller ei. Det som kanskje pavirker
sikkerheten mest her er hva den enkelte pilot gjer pa jobb mer enn om han er kontraktar eller
fast ansatt. Mer forskning pa piloters ansettelsesstatus og dens pavirkning pa sikkerheten

mener jeg her er ngdvendig for a kunne gi et mer kvalitativt svar.

6.3 Q2 - Hvordan pavirker flygerens nasjonalitet
sikkerhetskulturen?

Ulik nasjonalitet, kulturer og sprak er noe som slar negativt ut for mange piloter i
sparreundersgkelsen. Det er noen grad av konsensus mellom de ulike piloter pa tvers av
ansettelsesform, alder, lengde pa ansettelse eller tjenestestilling. Dette tyder pa at mange
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piloter ser dette som en utfordring i arbeidssituasjonen og noe som kompliserer det daglige
arbeid. | sum er alle piloter pa B737 uenige i pastand 39 (Different nationalities between
Captain and First Officer lead to better cooperation) og enige i pastand 42 (Working with a
Captain or First Officer from a different cultural background is more challenging than
working with one with the same cultural background). | underkapittel 5.2.5 er det de Norske,
Svenske og Danske piloter som indikerer mest negative holdninger i sparreundersgkelsen,
men dette er mest sannsynlig fordi disse nasjonalitetene i hovedsak bestar av fast ansatte

piloter. P4 samme mate er nasjonalitetene som i hovedsak er kontraktspiloter, mer positive.

6.3.1 Ulikt nasjonalitet/kultur pavirker sikkerheten negativt

Sa hvorfor er pilotene uenig i at ulik nasjonalitet eller ulike nasjonale kulturer mellom flygere
gir bedre samarbeid? Nar man snakker om samarbeid i cockpit mellom flygere sa tenker de
fleste pa CRM. Dette er et konsept som alle flygere som arbeider som en del av en besetning
har et forhold til. Det eksisterer noen kjareregler for hva som er bra CRM og hva som er
darlig CRM, men tar dette hgyde for nasjonalkulturelle forskjeller? Eller spurt pa en annen
mate; tar Norwegian hgyde for at de utvider arbeidsstokken med piloter fra ulike nasjonale
kulturer som legger vekt pa andre kvaliteter enn hva man er vant til fra Skandinavia? Merritt
og Helmreich (1996;1998) har vist at nasjonal kultur pavirker hvordan piloter jobber, hvordan
de forholder seg til regler og prosedyrer og hvordan man oppfarer seg i kapteinsrollen. Dette
kan fare til utfordringer nar man plasserer to flygere fra ulike nasjonale kulturer sammen i
cockpit i Norwegian. Om vi tar utgangspunkt i Hofstedes (1984) tall pa “powerdistance”,
altsa et forhold hvor en person fra en gitt nasjonal kultur forventer og aksepterer at makt er
fordelt ulikt mellom forskjellige nivaer i samfunnet eller i en organisasjon. Jo hgyre tall desto
mer maktavstand forventes og aksepteres. For nordmenn svensker og dansker er dette tallet
31, 31 og 18, men for franskmenn, belgiere og spanjoler sa er tallene respektive 68, 65 og 57.
Dette kan medfgre at samarbeidet mellom eksempelvis en kaptein fra Frankrike og en
styrmann fra Danmark kan by pa utfordringer i form av at kapteinen fra Frankrike ikke
forventer eller aksepterer input eller spgrsmal fra styrmannen i like stor grad som en kaptein
fra Danmark ville ha gjort. Dette kan fare til misforstaelser pa et grunnleggende plan som kan
ga ut over samarbeid og beslutninger og i neste omgang sikkerheten. To pastander sgkte a
fange opp tilstanden pa CRM i Norwegian med tanke pa autoritetsgradient og om piloter ville
ha noen problemer med a si ifra om det skulle vaere noe man var uenig i. Resultatene her sier
at piloter i Norwegian ikke mener det er for bratt autoritetskurve i cockpit, ei heller at det ville

by pa ubehag a veere uenig med kollegaen i cockpit om prosedyremessige forhold. En ting
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som er verdt & merke seg er at tre kontraktspiloter skrev i sitt fritekstsvar at for lav
autoritetsgradient ogsa kunne veere en trussel mot sikkerheten. De mente at dette var tilfellet i
Norwegian.

Pastand 43 (Pilots in Norwegian has a very high level of verbal English language proficiency)
forsgkte a fange opp pilotenes holdning til hvordan nivaet pa engelsk var i pilotkorpset.
Franske og Spanske piloter var de som var mest enig at det var bra, mens Norske, Svenske og
Danske piloter var minst enige i pastanden om at nivaet pa engelsk var veldig bra. Det &
skulle si noe om hvorfor det akkurat er slik blir i all hovedsak spekulering, men det kan ikke
utelukkes at om man behersker engelsk darlig sa kan man muligens oppfatte nivaet i
pilotgruppen som bedre enn om man hadde behersket engelsk godt. Det er uansett hevet over
enhver tvil at kommunikasjon er en viktig del av arbeidet i cockpit og det kan ha katastrofale
effekter om kommunikasjonen svikter (Alderson, 2009). Hvordan det reelle nivaet pa
engelskferdighetene er i pilotkorpset vites ikke, men som resultatene indikerer sa er piloter pa
B737 enige om at ulike nasjonaliteter i cockpit er en utfordring. Dette kan vere grunnet sprak
og/eller kulturelle forskjeller. Dette stattes av Merrit og Ratwatte (2004) hvor de hevder at
ulike kulturer og lave ferdigheter i engelsk muntlig kan virke sammen og gi en gkt grad av

misforstaelser.

6.3.2 Ulik nasjonalitet eller kultur ogsa kan virke direkte pa sikkerheten

Man kan argumentere for at piloter fra ulike nasjonaliteter ogsa kan pavirke sikkerheten
direkte og ikke kun igjennom sikkerhetskulturen. Det kan vare prioriteringer eller valg som
piloter gjar som baseres pa et tankesett som ikke er tillrt i organisasjonen ei heller i
profesjonsutdannelsen, men som kommer fra nasjonalkulturen. Et banalt eksempel kan vaere
at piloter fra Jamaica som med en svert lav indeks for usikkerhetsunngaelse (Hofstede, 1984),
kan ta et valg basert pa “det gar sikkert bra”, mens fra et rent risikobasert synspunkt, som
avgjarelser i cockpit burde fattes pa grunnlag av, totalt frarader en slik handlemate. Et annet
eksempel kan veere at en kaptein fra Malaysia, som har stgrst maktavstand i henhold til
Hofstede (1984), beslutter at han gnsker a fly igjennom en tordensky pa tross av styrmannens
innsigelser. Hofstede er blitt kritisert for & danne forenklede stereotyper (Williamson, 2002),
men hans dimensjoner kan benyttes for & illustrere den potensielle betydningen av ulike
nasjonale kulturer.

Samlet sett ser det ut for at utfordringer med ulike kulturer og nasjonaliteter er noe
som belaster sikkerheten i Norwegian negativt. Dette er et omrade som bgr fange

oppmerksomheten til organisasjonen. Det a rekruttere piloter med gode kunnskaper og
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ferdigheter i engelsk er viktig for sikkerheten og man ma samtidig veere bevisst pa at piloter
fra ulike nasjonaliteter bidrar til & senke kvaliteten pa samarbeidet i cockpit.

6.4 Q3 - Er det noen ulikheter mellom ulike hierarkiske nivaer?

Se figur 28 pa neste side for dagens organisasjonsstruktur hentet fra Norwegians interne
manual. Jeg har tatt utgangspunkt i organisasjonsstrukturen som er presentert i kapittel 1.5 og
ekspanderer alle selskapene som er registrert med egen AOC. Alle avdelingsbokser med rad
tekst har en eller flere piloter som i denne undersgkelsen er definert til & veere management
pilot. Altsa en pilot som i tillegg til & drive operativ flyvirksomhet innehar en eller annen form
for administrativ stilling som er definert neermere i Norwegians ”Operasjonsmanual A”. Det
ma nevnes at utvalget av piloter fra ledelsen er rimelig lavt (n-21) s& noe forsiktighet ma
uteves ved uttalelser, men dette gir en svarprosent pa omlag 67 % for piloter i ledelsen sa det
overstiger svarprosenten for resten av populasjonen. Jeg har ingen mulighet til & identifisere
pa hvilket niva pilotene i ledelsen er pa. I all hovedsak blir ledelse av personell utfert av
sjefspiloter og flygesjefer med statte fra HR. Nok en gang gjelder dette svaret ikke for
langrute og derfor er dette er utelatt fra figuren. Figuren viser den vertikale strukturen, men
man kan ogsa merke seg den horisontale spredningen vi kan finne under de ulike "BCC er”
der alle de ulike mannskapsbasene befinner seg (ikke er tegnet inn i figuren). Resultatene
sortert etter mannskapsbaser finnes i underkapittel 5.2.7 mens resultatene etter tjenestestilling
finnes i underkapittel 5.2.4. Jeg starter med & behandle ulikhetene vertikalt i farste omgang og

kommer tilbake til den horisontale inndelingen i underkapittel 6.4.3.
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Figur 28. Organisasjonsstrukturen i Norwegian for NAN og NAS (Ikke uttemmende).

Pa toppen av de operative avdelingene (Flight Ops) finner vi DFO (Director Flight

Operations), eller flygesjef som han blir kalt pa norsk. Flygesjefene i NAN og NAS deler

kontor pa Norwegians hovedkontor. I nivaet under flygesjef i NAS finnes enkelte stabs og

stattefunksjoner som ikke inneholder operative piloter og disse er ikke medtatt i

strukturkartet. Operative piloter finnes under sjefsflyger (CP - Cheif Pilot Type), Flight

support, crew training samt i flight safety i NAS som tjener begge AOC er. Det er en

sjefspilot i NAS for hver av de to flytypene som Norwegian opererer og hver av disse

sjefspilotene har sin egen stab med enkelte operative piloter som fyller ulike funksjoner. Det

samme finner vi i NAN. Sjefspilotene pa B737 i NAN og NAS sitter pa samme kontor og er
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hverandres “deputy chief pilot”. Sjefspilotene har ogsa i sin stab BCC (Base Chief Captains)
som leder pilotene pa hver enkelt mannskapsbase. Flight support i NAS yter statte av ulik art
til den operative flygningen i bade NAN og NAS. Slik stgtte kan veere kalkulasjon av ytelser
og begrensninger, produksjon av tekst og prosedyrer til manualer. | enkelte av disse
posisjonene sitter det operative piloter med en administrativ tilleggsfunksjon. Crew training
avdelingene gjer det som navnet tilsier a utdanne besetninger. Jeg gjar oppmerksom pa at
sikkerhetsorganisasjonen i Norwegian ble endret den 28.oktober 2014 for & tilfredsstille nye
regler utgitt av EASA (European Aviation Safety Agency) som regulerer sivil luftfart i
EU/E@S. Jeg kommer ikke til & beskrive dette noe narmere.

6.4.1 Ulikheter mellom ledelsesniva og pilotniva

Resultatene viser i underkapittel 5.2.4 at ledelsen er mer positive til sikkerheten enn kapteiner
og styrmenn. Dette samsvarer med hva Gittleman et al.(2010) fant i sin studie i bygg og
anleggsbransjen. Dette kan tyde pa at det ikke er sa stor forskjell mellom ledelse som
fenomen i luftfarten og bygg- og anleggsbransjen. |1 denne sammenheng skulle man gjerne
gnske a moderere bort effekten av mangel pa tillit grunnet brudd pa psykologisk kontrakt sa
vil kanskije bildet se litt annerledes ut. Maten jeg kan klare dette pa er a skille ut de fast
ansatte fra kontraktarer og vise dette sammen med resultatene fra ledelsen da kontraktgrene
viser sveert lite tegn til opplevd brudd pa psykologisk kontrakt. | figuren under har jeg
sammenstilt resultatene for ledelsen med piloter som er kapteiner pa kontrakt (CONCap),
styrmenn pa kontrakt (CONFo), fast ansatte kapteiner (FIXCap) og fast ansatte styrmenn
(FIXFo).
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Figur 29. Sammenlikning mellom ledelse, fast ansatte/tjenestestilling og kontraktgrer/tjenestestilling.
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Dette viser et tydelig skille mellom kontraktarer og ledelsen pa den ene siden og de fast
ansatte pa den andre siden. Saledes er holdningene til sikkerhet rimelig lik for kontraktarer og
ledelsen, mens de fast ansattes holdning bidrar negativt til sikkerhetsbildet i Norwegian. Dette
er sa langt noe kjent fra diskusjon tidligere i denne delen av oppgaven, men na har jeg altsa
dratt ledelsen inn i bildet. Ser man pa ledelsen og kontraktarene samlet sa er disse rimelig like
hvor kun ledelsen har marginalt mer positive resultater. Saledes stemmer mine funn fortsatt
med Gittlemans (2010), men na med en betydelig mindre margin.

Ulik holdning omkring sikkerheten mellom ledelse og de ansatte er ikke et ukjent fenomen,
men hva kan slike forskjeller lede til? Om opplevd fokus pa sikkerhet er svak kan man se at
ledelsen skylder pa de ansatte og vice versa nar det kommer til saker som omhandler
sviktende sikkerhet (Preussia et al. 2003). Dette finner igjen i fritekstsvarene spesielt fra de
fast ansatte. Der hevder 108 fast ansatte piloter at den starste trusselen mot Norwegians
sikkerhetskultur er ledelsen og toppledelsen selv. Spesifikt nevnes det bl.a. ledelsesstil pa
begge nivaer (fryktbasert ledelse nevnt 23 ganger), toppledelsens prioritering av gkonomi
over sikkerhet (nevnt 14 ganger) og den operative ledelses manglende evne til & std imot
toppledelsens kommersielle krav (nevnt 5 ganger). Om det er noe hold i disse pastandene skal
jeg naturligvis ikke ta stilling til, men faktum er altsa at det kommer frem en del kritikk il
ledelsen, noe som er i samsvar med det Preussia et al. (2003) fant i sin studie. Saledes kan
dagens situasjon veere en indikasjon pa en ond sirkel hvor konfliktnivaet mellom de fast
ansatte og ledelsen kan forsterkes ved at det opplevde sikkerhetsnivaet er ulikt. Zohar (2000)
hevdet at de ansatte/kontraktgrer utvikler sine oppfatninger til sikkerhet ved a se opp til sine
ledere & observere deres handlinger og prioriteringer av sikkerhet samt deres oppfatninger
omkring sikkerhet. Ut ifra et slikt syn og med de svake resultatene fra spgrreundersgkelsen til
de fast ansatte i hand, sa kan man argumentere for at ledelsen i Norwegian kanskje ikke
prioriterer sikkerheten eller handler pa en slik mate som best tjener sikkerheten og at dette har
smittet over pa de fast ansatte, men med de sterkere resultatene til kontraktgrene i den andre
handen vil jeg nok si at dette synet er usannsynlig da kontraktarene ogsa ville hatt en mer
negativ holdning til sikkerheten enn det de har. Jeg mener heller diskusjonen i kapittel 6.2
omkring et eventuelt opplevd brudd psykologisk kontrakt og svak tillit til organisasjonen som

en mer plausibel forklaring i sa mate.

6.4.2 Ulikheter mellom kapteiner og styrmenn

Gao et al. (2013) fant i et asiatisk flyselskap at styrmenn var mer positive til sikkerheten enn

kapteiner. Resultatene i 5.2.4 viser tilneermet lik holdning mellom styrmenn og kapteiner i
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Norwegian. Skillet er kun 0,02 i snittverdi og det anses som ubetydelig. Om man separerer
pilotene i denne studien med bakgrunn i ansettelsesmodell finner vi at bade
kontraktskapteiner og fast ansatte kapteiner er marginalt mer positive til sikkerheten en
tilsvarende gruppe styrmenn. Skillet er i starrelsesorden 0,1 i snittverdi sa stor forskjell er det
ikke. Det viser derimot at funnene til Gao et al. (2013) ikke direkte kan overfares til
Norwegian. Dette kan skyldes at deres studie kun omfattet fire omrader: ~Safety feedback,
confidence in safety reporting system, company safety philosophy, and safety promotion

and communication”. Dermed blir studien smalere enn denne studien og en sammenlikning
kan ikke bli gjort pa samme grunnlag. Derimot er det noe starre samsvar med
ansettelseslengde og holdninger til sikkerhet i min undersgkelse i forhold til det Gao et al.
(2013) fant i sin studie. I underkapittel 5.2.6 finnes en figur for resultatene gruppert etter
lengden av arbeidsforholdet. | gjennomsnitt er de som har jobbet i 5 ar eller mer for
Norwegian mindre positive til sikkerheten enn de som har jobbet i mindre enn 5 ar. Dette
trenger derimot ikke a relateres til Gaos funn da samtlige ansatte som har jobbet mer enn 5 ar
i Norwegian er fast ansatte og dermed havner vi tilbake i diskusjonen om det er opplevd
brudd pa psykologisk kontrakt som en arsak for den mer negative holdningen til sikkerheten,

og ikke tidsfaktoren.

6.4.3 Betydningen av ulike mannskapsbaser for sikkerhetskulturen

Norwegian har 14 mannskapsbaser hvor det opereres B737. Disse er bemannet primart med
fast ansatte pa OSL, BGO, SVG, TRD, ARN og CPH. Kontraktgrer er primart benyttet pa
ALC, BCN, AGP, MAD,LGW, LPA, TFS og HEL. Det & vere allokert til en mannskapsbase
som pilot betyr at arbeidsperioden starter og slutter pa denne flyplassen. Som resultatene viser
i underkapittel 5.2.7 er det stor forskjell mellom basene, som etter min mening, hovedsakelig
skyldes om basen primart bestar av fast ansatte piloter eller kontraktspiloter.

Den formelle organisasjonsstrukturen med ulike mannskapsbaser blander ulike prinsipper for
arbeidsdeling og spesialisering pa gruppeniva i organisasjonen. Piloter tilhgrer operativ
avdeling og pa dette nivaet er pilotgruppen inndelt etter et funksjonsbasert prinsipp som
legger til rette for maksimal spesialisering og at organisasjonen kan oppna stordriftsfordeler
(Jacobsen & Thorsvik, 2007). Mannskapsbasene er lagt til de flyplasser hvor Norwegian best
mener ressursene kan betjene en kundemasse og derfor er grupperingen pa dette nivaet inndelt
markedmessig, men arbeidet som blir utfert om bord av pilotene er identisk uansett hvor
mannskapet er basert. Om vi husker pa hva Mintzberg (1983) sa om standardisering av

normer, som er en viktig del av en kultur (Schein, 1992), mener jeg ut ifra et konstruktivistisk
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synspunkt at dette skjer ved den daglige samhandling mellom mennesker. Som tidligere nevnt
har pilotene rikelig anledning til sosial interaksjon i cockpit som ikke er jobbrelatert i perioder
med lav arbeidsbelastning. Den daglige samtalen kan variere fra internasjonal politikk til
smaprat om familie og fritidssysler men naturligvis omhandler en stor del av samtalene
Norwegian og hvordan det er & vaere ansatt eller tilknyttet denne organisasjonen. Jeg hevder
derfor at en stor del av profesjonskulturbyggingen skjer i cockpit. Piloters oppfatning er at
grupperingen av personell er etter et funksjonsbasert prinsipp da to piloter er satt sammen til
en besetning for lgse det samme oppdraget. Et slikt prinsipp legger mer til rette for at en sterk
profesjonskultur skal kunne oppsta enn ved bruk av et markedsbasert prinsipp (Jacobsen og
Thorsvik, 2007). Det at man tilhgrer en mannskapsbase betyr at man i all hovedsak utfarer sin
tjeneste sammen med andre piloter pa samme base og i mye mindre grad jobber man sammen
med piloter fra andre baser. Jo ferre piloter det er pa en base vil man oftere, rent statistisk
sett, fly med samme kollega. Denne diskusjonen forsgker a fa frem at den formelle
struktureringen av Norwegian med tanke pa ulike mannskapsbaser, legger mer til rette for at
ulike subkulturer skal eksistere pa baseniva enn om man hadde hatt en felles mannskapsbase
eller om alle piloter i stgrre grad hadde flydd med piloter fra andre baser. Sa er det neste
sparsmalet; kan man identifisere noen subkulturer pa baseniva? I utgangspunktet skal man
veere forsiktig med & konkludere pa at man i det hele tatt kan se kulturforskjeller ved hjelp et
sparreskjema sa jeg vil heller si noe om hvilke resultater som kan indikere ulikheter pa
baseniva. Resultatene fra spgrreundersgkelsen i underkapittel 5.2.7 viser at piloter fra Malaga
(AGP) indikerer 3,27 pa at press” pavirker sikkerheten mer negativt enn pilotene i Barcelona
(BCN) som har svart 4,01 pa samme indikator. Dette er begge kontraktsbaser i Spania sa det
gir en viss mening a sammenlikne disse. Se figur 30 under for grafisk presentasjon av

resultatene.
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Figur 30. Resultater pastandsgrupper for basene Malaga (AGP) og Barcelona (BCN).
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Begge basene er relativt sma med respektive 24 og 30 respondenter sa dette kan naturligvis
pavirke resultatet med a gi store utslag pa gjennomsnittet om enkeltpersoner har avgitt sveert
avvikende svar. Svarprosentene var for AGP 44 % og BCN 64 %. Malaga var den basen med
tredje lavest svarprosent og dette kan indikere en mindre vilje til organisasjonsfremmende
adferd enn hva pilotene viste i Barcelona, som hadde en av de hgyeste svarprosentene.
Gjennomsnittsskaren for AGP pa alle sparsmalene var 3,56 mens BCN har 4,0. Pa sparsmalet
om hvor trygt man mener Norwegian er pa en skala fra 1-10 svarer AGP 7,71 og BCN 8,33.
Det kan dermed se ut som pilotene i Malaga har en mer negativ holdning til sikkerhet
sammenliknet med pilotene i Barcelona, men om det snakk om kulturforskjeller er
vanskeligere a gi noe svar pa da jeg ikke tilhgrer noen av disse to mannskapsbasene og
dermed ikke har innsikt i de grunnleggende antakelsene i den eventuelle subkulturen som
eksisterer der. Det som muligens kan pavirke holdningene er at basen i Malaga ble apnet som
den fgrste mannskapsbasen til Norwegian i Spania i mars 2012, mens Barcelona farst ble
apnet i april 2014. Dette er en differanse pa to ar hvorpa det i mellomtiden har veert
kontraktsforhandlinger for piloter i Malaga, noe flere av pilotene nevner i sine fritekstsvar
som a veere en trussel for sikkerhetskulturen i Norwegian. Dermed kan dette bidra til & svekke
holdningene til enkelte i Malaga, spesielt innenfor pastandsgruppen “press”. Videre har kun 6
av pilotene ved Malaga-basen jobbet for Norwegian mindre enn et ar mens tallet for
Barcelona-basen er 15. Resultatene fra 5.2.6 viser at de med Kkortest tid (under et ar) er mest
positivt innstilt til sikkerheten i Norwegian séa dette kan ogsa bidra til at Barcelona-basen har
en mer positiv holdning til sikkerheten totalt enn Malaga-basen. Nar det gjelder ulikhetene
mellom kontraktgrbasene seg i mellom eller basene med fast ansatte seg imellom vil jeg ikke
pasta at de er veldig store. Det som igjen er det mest tydelige skillet er generelle
ansettelsesstatusen som eksisterer pa en base i forhold pa en annen base. Skal man snakke om
subkulturer vil jeg heller pasta ut ifra resultatene at det finnes en subkultur hos de fast ansatte
0g en noe annerledes subkultur hos kontraktgrene. Men dette mener jeg nok en gang springer
ut fra opplevd brudd pa psykologisk kontrakt og mangel pa tillit til organisasjonen hos de fast
ansatte.

Forskning viser tydelig at spesialister heller fglger profesjonelle standarder pa tross av
at organisasjonen har prosedyrer som sier noe annet (Blau & Scott, 1963). Derfor hevder
Abbot (1988) at en profesjonskultur er mer lojal til seg selv enn den er til
organisasjonskulturen og derfor kan spesialister som flygere vaere en utfordring og lede.
Utavelsen av ledelse av piloter i Norwegian kompliseres ytterligere grunnet distansen rent

geografisk fra hovedkontoret pa Fornebu og antall mgter mellom ledelse og den enkelte pilot.
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Basesjef (BCC) har riktignok farstelinjeansvaret for personell pa sin base men basesjefen
oppleves nok mer som en administrator og mindre som en leder og at hovedsaken av
ledelsesfilosofi og reell ledelse springer ut fra sjefsflyger, flygesjef og toppledelse. Uansett
om basesjef er administrator eller leder varierer det veldig hvor mange han ma fare tilsyn med
avhengig av hvilken base han er sjef over. Som et eksempel er Oslo-basen den starste basen
med 350 piloter mens Stavanger-basen har 25 piloter. IKT (informasjons- og
kommunikasjonsteknologi) er i hovedsak den kanalen hvor ledelse blir kommunisert i
Norwegian. Intranett og e-post er hyppig benyttet. Dette er en praktisk og kostnadseffektiv
mate a na frem til ansatte som ikke jobber faste arbeidstider og er geografisk atskilt fra
ledelsen, slik som piloter er i Norwegian, men ulempen er jo at ledelsen i mindre grad far "tatt
pulsen” pa hvordan det egentlig star til.

Denne siste delen av diskusjonen viser at Norwegians organisasjonsstruktur med tanke pa
mannskapsbaser kan gi et godt grunnlag for at profesjonskulturen og dermed subkulturer kan
blomstre uten at ledelsen ngdvendigvis kan oppfatte det.

6.5 Q4 - Er det noen ulikheter mellom pilotene pa B787 og B737?

Her skal jeg ga litt inn pa forskjeller mellom det som eksisterer av holdninger til sikkerhet pa
langruteoperasjonen som utferes med Boeing 787 ”Dreamliner”, og kortruteoperasjonen som
utfgres med Boeing 737. Jeg har innledningsvis presisert at jeg ikke har nok innsikt i kulturen
i langruteoperasjonen til & komme med slutninger om sikkerhetskulturen der, men jeg kan si
noe om hvordan sikkerhetsklimaet kommer til uttrykk ved resultatene i spgrreundersgkelsen.
Jeg vil kun si noe om langruteoperasjonen generelt fordi data om pilotpopulasjonen ikke
innehas. Den navarende organisasjonsstruktur for langruteoperasjonen er noe spesiell da
flygning med B787 i Norwegian pr. dags dato gjeres pa to driftstillatelser (AOC). Et fly er pa
NAI (Norwegian Air International) sin AOC i Irland mens de resterende flyene opereres pa
NAS" (morselskapets) AOC. Grunnen til dette er at NAI i Irland ikke har fatt godkjennelse av
Amerikanske myndigheter til & utfgre flygninger til USA, mens NAS innehar dette. NAI har
sgkt om tillatelse, men ingen avgjarelse er fattet i USA. Det kan nevnes at dette er blitt en
politisk sak i USA hvor sterke krefter pa begge sider av Atlanterhavet jobber bade for og imot
at en slik tillatelse skal bli gitt.

6.5.1 Lavere svarprosent pa langruteoperasjonen og systematisk skeivhet

Svarprosenten som finnes i kapittel 4.1 for B737-pilotene og B787-pilotene med respektiv

53,6 % og 37 % er det forste som stikker seg ut i datamaterialet. Alle piloter uavhengig av
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flytype fikk identisk informasjon om sparreundersgkelsen bade i forkant og de samme
paminnelsene underveis s& hva kan grunnen til en sipass mye lavere svarprosent veaere? A
forsgke a gi et fasitsvar pa dette blir bare spekulasjoner fra min side, men jeg kan diskutere
enkelte aspekter og komme med enkelte sannsynlige arsaksfaktorer. I og med at data om
hvem som befinner seg i populasjonen pa B787 kan jeg ikke si om utvalget pa B787 er skeivt
eller ikke. Det har jeg derimot mulighet til & si noe om blant pilotene pa B737 sa jeg ma ta
forbehold om dette i diskusjonen omkring langruteoperasjonen. | og med at pilotene pa B787
i all hovedsak er kontraktgrer kan vi forsgke a kontrollere svarprosenten opp imot
svarprosenten med kontraktgrene pa B737 som var 51,8 %, men fremdeles er forskjellen stor.
Saledes er det mindre sannsynlig at det er Kidders (1999) funn om mindre
organisasjonsfremmende adferd blant kontraktarer som gjer seg gjeldende her i den grad man
kan si at frivillig deltagelse pa en sikkerhetskulturundersgkelse er en indikasjon pa
organisasjonsfremmende adferd. Pa den andre siden kan en lav svarprosent indikere en starre
grad av transaksjonsbasert kontrakt mellom pilotene pa B787 og Norwegian enn
kontraktgrene pa B737 opplever at de har. Langruteoperasjonen er relativt sett ny og om man
sammenlikner med pilotene pa B737 som har jobbet mindre enn et ar og et til tre ar var
svarprosentene der respektive 57,3 % og 51,1 %. Fremdeles er det for stor forskjell for &
kunne si at enten ansettelsesforholdet eller lengden av ansettelsen har betydning for
svarprosenten. Sa la oss stette oss til tidligere teori og anta at den direkte kunnskapen om,
eller interessen for sikkerhetskultur i Norwegian er lavere blant pilotene pa B787 enn pa
B737. Dette er et interessant funn i seg selv som viser at langruteoperasjonen har enda mer a
ga pa i forhold til kortruteoperasjonen nar det gjelder a bevisstgjere piloter pa
sikkerhetskultur.

6.5.2 Sammenlikning mellom pilotene pa B787 og B737

Resultatene i 5.2.1 viser at det ikke er spesielt store forskjeller mellom pilotene pa B787 og
B737. B787 pilotene indikerer en noe mer positiv innstilling til sikkerheten enn pilotene pa
B737. Sammenliknes kun kontraktgrpilotene pa B737 med pilotene pa B787 sa er pilotene pa
B787 marginalt mer negative enn kontraktarene pa B737. Der pilotene pa B787 skiller seg
mest fra kontraktarene pa B737 er innenfor spgrsmalene som gar pa oppfatning om risiko
hvor langrutepilotene er mer enig med de fast ansatte pilotene pa B737. Dette finner jeg igjen
i fritekstsvarene fra pilotene pa B787. Her hevder en del piloter at den kollektive erfaringen i
organisasjonen pa flytypen er lav, det er svake SOP (Standard Operating Procedures) og at

hurtig ekspansjon farer til et redusert sikkerhetsniva spesielt i forhold til andre selskaper.
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Videre er det store likheter mellom hva pilotene pa B787 og kontraktgrene pa B737 hevder er
den starste trusselen mot Norwegians sikkerhetsklima, nemlig det & jobbe under usikre
forhold som de hevder en kontrakt er. Hele 17 B787-piloter nevner dette mot 21 kontraktarer
pa B737. De fast ansatte pilotene pa B737 sin stgrste bekymring gar pa tillit som tidligere
diskutert. B787-pilotene er mer negativt innstilt til pastandsgruppen ledelse enn kontraktgrene
pa B737, men mer positive enn de fast ansatte pa B737. 11 piloter fra langrute ytrer at de
mener ledelsen er den starste trusselen mot sikkerhetsklimaet i Norwegian, spesifikt at de
prioriterer feil nar det kommer til sikkerhetssparsmal, mangel pa kommunikasjon, ledelsesstil
og forholdet mellom piloter og ledelse. Noe av dette finner jeg igjen i fritekstsvarene til
kontrakterene pa B737, men i stgrre grad samsvarer dette med hva de fast ansatte pa B737
mener. Saledes kan det virke som B787-pilotene opplever mer press i sin jobbsituasjon og vil
rapportere et redusert sikkerhetsklimaniva i forhold til sine kontraktskollegaer pa B737 og det
gjer de, men kun i starrelsesorden 0,11 (press) og 0,22 (sikkerhetsklima) i gjennomsnittsverdi.
Pilotene pa B787 er ogsa mer negative (3,26) i pastandsgruppen ledelse enn kontrakterene pa
B737 (3,61). Pa tross av at B787-pilotene i gjennomsnitt er noe mer negative til sikkerheten
enn kontraktgrene pa B737 sa rapporterer de innenfor pastandsgruppen “sikkerhet som
flyger” at de er de mest positive med en indeks pa 3,97 mot 3,64 for kontraktarer pa B737. De
fast ansatte pa B737 skarer 3,49 i samme pastandsgruppe.

Dette tyder samlet pa som sagt innledningsvis at det ikke er store forskjeller mellom kortrute
og langruteoperasjonen, men om man sammenlikner kontraktgrene pa B737 med pilotene pa
B787 som primeart kun er kontraktarer ser bildet noe annerledes ut. Langrutepilotene viser at
de i starre grad enn kontraktgrene pa kortrute er mer negativt innstilt til organisasjonen og
ledelsen, faler litt mer press, litt mer negative til det som har med rapportering a gjere, i litt
mindre grad falger prosedyrer, i stgrre grad mener sikkerheten i Norwegian er darligere enn
andre flyselskaper og i mye sterre grad har mer negativt ladede fritekstsvar. Dette kan tolkes
som en indikasjon pa redusert tillit til organisasjonen pa lik linje som de fast ansatte pa B737
viser, bare i mindre styrke. Rousseau og McLean Parks (1993) sa at kontraktarers
psykologiske kontrakt er mindre sterk enn de fast ansatte, men den eksisterer og dermed kan
bli brutt. Igjen tar jeg forbehold om dette grunnet lav svarprosent og potensiell skjevhet i

svarene fra pilotene pa B787.

6.5.3 Hva skjuler seg bak tallene pa B787?

Ingen dramatiske funn ble gjort i tallmaterialet fra pilotene pd B787, men som en “outsider” i

denne delen av Norwegian har jeg ikke forutsetning for & kunne vurdere hva disse tallene
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egentlig sier om sikkerhetskulturen. Ut ifra hvilken informasjon som har nadd meg gjennom
interne og eksterne kanaler tyder det pa at denne delen av Norwegian har utfordringer i en
oppstartsfase som har veert preget av til dels store trafikale utfordringer grunnet driftsavbrudd
pa B787 samt at to separate juridiske enheter (NAS og NAI) na star for driften av samme
operasjon. Hvordan slar dette ut pa sikkerheten? Hva med trening og standardisering av
flygere? Hvor mye av tiden til ledelsen i NAI brukes pa a holde sikkerheten pa et hgyt niva i
forhold til tiden som brukes for a skaffe seg tillatelse til & fly til USA samt & bygge opp sin
organisasjon i Irland? Dette blir for meg umulig & kunne svare pa da jeg overhodet ikke har
noen tilknytning til verken NAI eller den delen av NAS som utfarer flygninger med B787.
For & kunne komme med en god situasjonsbeskrivelse av hvordan tingenes tilstand virkelig er
blant pilotene pa B787 sa utfordrer jeg Norwegian til a utfare en studie gjort av en B787 pilot

som kjenner godt til kulturen i denne delen av Norwegian.

6.6 Fatigue — Virker direkte eller gjennom sikkerhetskulturen?

Fatigue er et begrep som er velkjent for flygere. Begrepet i seg selv skal jeg ikke ga veldig
ngye inn pa da det faller pa utsiden av rammene for denne studien, men det kan sees pa som
en samlebetegnelse for ekstrem utmattelse, tratthet og nedsatt arvakenhet som kan oppleves
bade fysisk og mentalt. Forskning (Moebus, 2008) sier at flygere som er rammet av fatigue
lettere kan gjere feil, vaere mindre overvaken, huske darligere, bruke lengre tid pa a fatte
beslutninger osv. | spgrsmal 57 (What is the biggest threat towards Norwegians safety culture
as you see it?) ble det spurt om hva den enkelte ser pa som den stgrste trusselen mot
Norwegians sikkerhetskultur, men her ma man ta hgyde for at respondentene ogsa skriver det
de matte ha pa hjertet som de mener pavirker sikkerheten enten det virker direkte eller
gjennom sikkerhetskulturen. 47 av piloter pa B737 nevner “fatigue” i sitt fritekstsvar som en
stor trussel. Dette er det som nest mest av flygere samler seg omkring. De fleste av disse 47
pilotene hevder at Norwegian planlegger for mye tjeneste som kan lede til utmattelse, mens
noen nevner at det er regelverket i seg selv som er for liberalt. | denne studien er det ikke
fokusert pa fatigue-problematikk via en kulturell tilngerming til sikkerheten, men det er helt
klart en interessant problemstilling. Sparsmalet en ma stille seg da er: Gitt den
konkurranseintensive bransjen luftfart opererer i med et stadig sterre press pa inntjeningen, er
man sikker pa at Norwegian planlegger lengden av tjenestetid/antallet flygninger med det
fokus at utfering av arbeidet blir pa en sikker mate eller planlegges tjenesten slik fordi at det
er lov a planlegge den slik? Konsekvensen av a redusere tjenestetid for a fa bedre margin mot

utmattelse vil resultere i gkte kostnader pa personellsiden. Svaret pa et slikt spgrsmal vil
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matte bergre prioriteringer ledelsen gjer og saledes vil dens holdning til sikkerhet spille inn.
Man kan lgfte denne problemstillingen helt opp pa myndighetsniva og sparre hvorfor det den
gang ble besluttet & innfare de eksisterende fly- og hviletidsreglementet som gar pa tvers av
gjeldende forskning omkring fysiske og psykiske konsekvenser av lange arbeidsdager for
piloter (Moebus, 2008). Saledes vil man kunne kalle fatigue-utfordringen for noe som bergrer
sikkerhetskultur. Denne problemstillingen faller derimot pa utsiden av rammene til denne
oppgaven og dessuten ville den ha vert vanskelig a belyse ved hjelp av et spgrreskjema, enten
man snakker om pa selskapsniva eller pA myndighetsniva.

Pa den andre siden vil fatigue ogsa pavirke sikkerheten direkte, og ikke kun gjennom
sikkerhetskulturen. Det er jo apenbart at en utmattet pilot vil veere en starre trussel mot trygg
operasjon enn en uthvilt pilot. Jeg lar denne diskusjonen ligge og registrerer at en stor del av

piloter er bekymret for sikkerheten grunnet fatigue.
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7.0 Avslutning

Denne delen av oppgaven skal oppsummere studien og lgfte frem de viktigste funnene og
konkludere hva som egentlig er avdekket. Noen tanker skal deles om hva som kan interessere
andre for videre forskning og hvilke utfordringer Norwegian na star overfor med resultatene

av denne studien i handen.

7.1 Oppsummering

Sikkerhet er ikke noe som er lett & fa en komplett oversikt over. Mange innfallsvinkler kan og
ber benyttes av en organisasjon for a danne seg et fullstendig bilde av hvordan det star til i
akkurat sin egen organisasjon. Organisasjonen som enhet ble satt i fokus fra 1980-tallet for
studier av sikkerheten og denne studien har forsgkt via en kulturell tilneerming a si noe om
hva som kjennetegner sikkerheten blant flygere i Norwegian. Utgangspunkt ble tatt i at
sikkerhetskultur er et begrep som forbinder organisasjonskultur og sikkerhet i en gitt
organisasjon. Dermed vil man kunne studere forhold i organisasjonskulturen for sa a se
hvilken virkning disse har pa sikkerheten. Ved hjelp av kvantitativ metode ble det utfart en
sikkerhetskulturundersgkelse av flygere pa B737 og en mindre dyptgaende
sikkerhetsklimaundersgkelse av flygere pa B787, som ble gjort mindre betydningsfull i denne
studien. Kartleggingen ble gjort ved & fremme pastander som pilotene matte ta stilling til og
indikere graden av enighet. Pa en slik mate har holdningene til pilotene om disse pastandene
blitt avdekket. Det mest igynefallende funnet var at det var en klar forskjell mellom piloter pa
B737 avhengig av hvilket ansettelsesforhold man hadde. Kontraktgrer var mer positive til
sikkerheten i Norwegian enn de fast ansatte. Dette strider mot lignende forskning (Cox et al.
1998), men kan forklares ved ulike forhold mellom kontrakterer i bygg- og anleggsbransjen,
hvor kontraktarer oftere utferer farligere oppgaver, tar topper av produksjonen osv. og til
piloter som er kontraktarer i Norwegian. Kontraktgrer i Norwegian utfgrer identisk arbeid
som de fast ansatte pilotene og har gjerne svert lik utdannelsesbakgrunn og tilknytning til en
profesjonskultur. Det ble i resultatene klart at de fast ansatte har mindre tillit til
organisasjonen, er mer negative til ledelsen, faler mer press og ser mer negativt pa
sikkerhetskulturen enn kontraktarer. Dette ble forklart at de fast ansatte opplever at det er
brudd pa den psykologiske kontrakten som de har med arbeidsgiver og at dette resulterer i
endrede holdninger og muligens ogsa adferd.

Fast ansatte piloter mener at sikkerhetskulturen i Norwegian er mindre positiv i dag

sett i forhold til da de startet & jobbe for Norwegian. Dette er en subjektiv vurdering som ikke
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lar seg etterprave i denne studien, men det ble funnet en 35 % gjennomsnittlig nedgang i
antall flight safety rapporter pr. 1000/flygninger i perioden arsskiftet 10/11 og frem til februar
13. Dette kan indikere en svekkelse i rapporteringskulturen som Reason (1997) mener inngar i
en sikkerhetskultur. Etter Reasons (1997) syn svekker dette sikkerhetskulturen samlet sett og
saledes kan underbygge at den psykologiske kontrakten de fast ansatte hadde med
arbeidsgiver ble opplevd som brutt rundt arsskiftet 2010/2011. Faktumet at de fast ansatte
rapporterer mindre enn kontraktarene kan underbygge bade de fast ansattes egen oppfatning
om en redusert sikkerhetskultur samt at det kan underbygge et opplevd brudd pa psykologisk
kontrakt, redusert tillit og dermed en lavere grad av organisasjonsfremmende adferd.

Ulike nasjonaliteter pavirker ogsa sikkerheten negativt. Det er ikke avdekket at piloter
fra enkelte land har bedre eller darlige holdninger til sikkerheten, men det er blandingen av
flygere i cockpit som har ulik morsmal og/eller kultur som pilotene mener kan gi en gkt grad
av misforstaelser og redusert kvalitet pa samarbeidet under flygetjeneste noe som igjen kan
pavirke sikkerheten negativt.

Piloter i administrative posisjoner og ledelse har mer positive holdninger til
sikkerheten i Norwegian enn de flygerne som kun driver operativt. Dette er kjent fra tidligere
forskning (Gittleman et al. 2010) og saledes ikke sa overraskende, men forskjellen er spesielt
stor mellom piloter i ledelsen og de fast ansatte, og mer marginal i forhold til kontraktgrene.
Det ble ogsa vist at ulike mannskapsbaser kan legge grunnlaget for etablering av subkulturer.
Det var lavere svarprosent pa spgrreundersgkelsen fra piloter pa B787 enn fra piloter pa B737
moe som kan indikere lavere interesse og/eller forstaelse for sikkerhetskultur blant piloter pa
B787.

7.2 Konklusjon

Pilotene i Norwegian har relativt gode holdninger til sikkerheten og det kan virke som disse
holdninger utlgser adferd som sarger for at avvikling av trafikken blir gjort pa en trygg mate.
Det er derimot avdekket en forskjell i holdninger mellom de fast ansatte og kontraktgrer som
kan forklares med opplevd brudd pa psykologisk kontrakt. Et slikt oppfattet brudd pa
psykologisk kontrakt forklarer hvorfor de fast ansatte har redusert tillit til organisasjonen.
Redusert tillit pavirker de fast ansatte og far en negativ virkning pa flere omrader i denne
studien og muligens kan dette veere arsaken til en redusert rapportering blant de fast ansatte.
Det er registrert stor skepsis fra de fast ansatte mot organisasjonen generelt og ledelsen
spesielt. Kontraktarene pa B737 ser ut for & ha bedre holdninger enn de fast ansatte, men

deres starste bekymring er jobbusikkerhet og jobbvilkar. De fast ansatte mener i noen grad
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sikkerhetskulturen er forringet siden de ble ansatt. Om en legger Reasons (1997) oppfatning
om at rapporteringskulturen inngdr som en subkultur i sikkerhetskulturen til grunn, kan det
tyde pa at sikkerhetskulturen ble svekket fra arsskiftet 2010/2011 og frem til vinteren 2013.
Dette bygger opp under at det opplevde bruddet pa psykologisk kontrakt skjedde ved
arsskiftet 2010/2011 og sammenfaller saledes med den innfarte strategiendringen senhgstes
2010 som sa at fremtidige piloter i Norwegian ikke skal ansettes fast. Etter nyaret 2013 ser det
ut for at kontraktgrenes hgyere rapporteringsvillighet oppveier de fast ansattes reduserte
rapporteringsvillighet slik at rapporteringsraten igjen gker.

Pilotene ytrer derimot en samlet bekymring at fatigue er en trussel mot sikkerheten.

Det er ikke statte for & kunne si om det er ansettelsesforholdet som avgjar om en pilot er
sikker eller mindre sikker.

Pilotene mener at ulik nasjonalitet, da med henblikk pa sprak og kultur, kompliserer
samarbeidet mellom flygere. Det gker faren for brist i kommunikasjon og samarbeid og kan
pa den maten redusere sikkerheten.

Piloter med administrative stillinger har mer positive holdninger til sikkerheten enn rent
operative piloter. Forskjellen mellom ledelsen og de fast ansatte er relativt stor, men kun liten
mellom ledelsen og kontraktgrer. Ulike mannskapsbaser som opererer relativt selvstendig kan
gke mulighetene for at subkulturer kan dannes.

7.3 Begrensninger ved studien — Veien videre for kunnskap om
sikkerhetskultur i Norwegian

Sa hva kan denne studien brukes til? Hva bar den ikke brukes til? Hva kan Norwegian gjgre
fremover? Hvilke andre temaer peker denne studien i retning av at det kan vere interessant a

forske naermere pa?

7.3.1 Mulige feilslutninger

Det kan veere fristende & konkludere at denne studien viser at enkelte grupper i Norwegian har
”bedre” sikkerhetskultur enn andre. Dette vil imidlertid vere & trekke feil konklusjoner pa feil
grunnlag. Om man tar ulike tabeller eller figurer ut av sin kontekst og presenterer de alene vil
det pa ingen mate tegne et korrekt bilde av hva denne studien forteller. Denne studien er en
beskrivende studie av oppfatninger, meninger og holdninger knyttet til sikkerhet og saledes
vil en konklusjon som for eksempel sier at kontraktarer er mer sikre enn fast ansatte veere en
feilslutning (Jacobsen, 2005). A sl4 fast direkte sammenheng mellom de svarene som gis pé
sparreskjemaet og den sikkerheten en er i stand til a levere i sitt arbeid, gir denne studien ikke
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grunnlag for. Pa samme mate vil det veere en feilslutning & konkludere med de fast ansattes
opplevde brudd pa psykologisk kontrakt skulle gjgre de mindre sikre pa jobb. Det er all grunn
til & ta resultatene fra denne studien pa alvor, men det er ogsa viktig a presisere at det er behov
for mer kunnskap far en trekker bastante konklusjoner om hva som kjennetegner

arbeidspraksis og operative beslutninger blant ulike grupper i selskapet.

7.3.2 Utfordringer for Norwegian

Utfordringer med studier av sikkerhetskultur er at det fremdeles er et nytt fagfelt sa det finnes
ingen altomfattende teoretisk modell som omfavner hele fenomenet. Det er ei heller enighet
om hvordan sikkerhetskultur skal analyseres, vurderes, styres eller males. Dette sammen med
vissheten om at kulturen er relativt stabil innenfor en periode pa fem ar gjar sikkerhetskultur
til et "ullent” omrade for en ledelse & jobbe med hvor resultatene ikke hurtig vil veere malbare,
men det betyr ikke at man ikke skal ha fokus pa a forbedre sikkerheten gjennom et kulturelt
perspektiv.

Hvilke utfordringer vil na Norwegian sta overfor? De far data pa at over halvparten av
deres piloter muligens opplever et brudd pa den psykologiske kontrakten de har med sin
arbeidsgiver og at dette ser ut til a resultere i et redusert sikkerhetsniva, holdningene til piloter
i ledelsen er i utakt med holdningene til de fast ansatte operative kollegaene og dessuten ser
valget Norwegian har gjort ved & engasjere kontraktgrer av ulik nasjonalitet ogsa ut for &
kunne pavirke sikkerheten negativt.

Hvordan Norwegian velger a angripe disse utfordringene er naturligvis opp til den
selv, men slik jeg ser det vil det & gjenreise tilliten veere av starste betydning. Dette vil pa sikt
endre de grunnleggende oppfatningene medlemmene har og dermed ogsa deres holdninger og
pa den maten bidra til & forbedre sikkerhetskulturen og dermed sikkerheten. @kt tillit vil
kunne fare til gkt trivsel som igjen kan bedre forholdet og samarbeidet mellom piloter og
Norwegian. En styrket tro pa en rettferdig kultur kan gke rapporteringen og Norwegian kan
hgste mer organisasjonsfremmende adferd fra sine piloter. Om tilliten gker kan muligens ogsa
kostnadene reduseres (Helmreich & Merriot, 1998). En studie av hvordan man kan gjenreise
de fast ansatte piloters tillit til organisasjonen ville veert interessant. En ny sparreundersgkelse
om noen ar med basis i pastandene fra denne studien vil kunne teste om tilliten er gjenreist.

Om det er noe hold i den tidligere nevnte myten om at kontraktgrer er mindre sikre
enn fast ansatte er verken bekreftet eller avkreftet i denne studien. Videre forskning pa dette i
Norwegian er interessant da man har to tilneermet like store grupper piloter med de

forskjellige ansettelsesstatusene. Utfordringen her blir & “glatte ut” virkningen av opplevd
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brudd pa psykologisk kontrakt som de fast ansatte kan fgle da dette pavirker holdningene til
denne gruppen. Alternativt kan en slik studie gjennomfares etter at tilliten til organisasjonen
er gjenreist.

Hvordan Norwegian kan stimulere til dannelse av en felles kultur i en organisasjon
hvor flygere er distansert fra ledelsen rent fysisk og hvor de i stor grad er overlatt til seg selv
under utevelsen av arbeidet er ogsa et interessant spgrsmal det kan ga an a studere narmere.
Teorien om hvordan man kan bygge kultur spriker fra at dette er et styringsverktgy pa den ene
siden til at kulturen vokser frem og blir som den blir pa den andre siden. Jeg statter som
tidligere nevnt det sistnevnte og derfor ma man erkjenne at en kultur endres nar nye personer
rekrutteres inn i en organisasjon. Hva kan sa Norwegian gjgre for a sosialisere sine nye
medlemmer av pilotkorpset pa en slik mate slik at de opptar mest mulig av Norwegians
kultur? Dette er et spgrsmal som gjerne kunne vert belyst i en egen studie. Det kan ogsa
studeres fra en kulturell tilnzerming hvilken konsekvens Norwegians rekrutteringsstrategi for
piloter har a si for sikkerheten. Saledes ber betydningen av sprak og nasjonal kultur for
sikkerheten bli bergrt nsermere.

Det faktum at veldig mange piloter nevner at fatigue er en reell sikkerhetsutfordring
for Norwegian blir med dette lgftet opp pa organisasjonsniva og vil na bli en del av hvordan
Norwegian vurderer sikkerhet opp mot produksjon. En senere studie pa fatigue fra en kulturell
tilnserming vil séledes kunne gi en del svar pa om handteringen av dette fra Norwegians side
pavirker sikkerheten positivt eller negativt.

Personlig gikk jeg inn i dette fagfeltet med liten forkunnskap. Underveis i denne
studien har mange brikker falt pa plass og jeg har na fatt et bedre innblikk i mange aspekter
omkring sikkerhetskultur generelt og innenfor luftfart og Norwegian spesielt. Jeg haper at min
innsats i denne oppgaven farer til at Norwegian er bedre opplyst om hva som rgrer seg pa
pilotniva og at dette kan veere med pa a bedre sikkerheten i den kraft at Norwegian har min

studie i bakhodet nar de i fremtiden vil fatte beslutninger som bergrer sikkerhetskulturen.
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Vedlegg

Vedlegg 1 - Invitasjonsbrev
Dear Pilots!

The Safety Department as well as the Flight Ops Safety Department in Norwegian is dedicated to
improve the safety level of our operations at all levels. Various tools are being used and constantly
improved to help us reach this goal. But there is one very important factor which is difficult to
measure and which really can make a difference in the way we will work with safety in the future —
namely our attitude towards safety, or the Norwegian safety culture.

Capt. Anders Gulli, working for NAN, who also is a master student in aviation management has
approached Norwegian DFOs asking to do a safety climate survey of all Norwegian pilots for his
master thesis. Norwegian DFOs have welcomed his project and will allow to use the end report for
improvement within the Norwegian organization. The survey is administered and controlled by
Anders Gulli. He is as the DFOs mentioned an independent student in this process and is responsible
for the entire survey and the following analysis. He will forward his findings to Norwegian in the
beginning of 2015 and feedback will be given to the pilots after that.

All pilots in Norwegian, NAS and NAN, both short haul and long haul are invited to participate in this
survey. All respondents are anonymous. Neither Norwegian nor the survey administrator has any
way of putting an identity on a set of answers. In this way we hope you feel completely free to give
your most honest answers.

We hope you will set aside about 15-18 minutes to complete the survey. The survey will close at
September the 2nd at time 1800 Zulu. If you have any questions about the survey or any other
questions please contact Anders Gulli on phone number +47 93008025 or via email
agullizé@gmail.com

Thank you for contributing!
Use the link below to start the survey:

https://response.questback.com/andersgulli/suzlggqzud/

Best regards

Morten Ydalus Stein Arne Lien

Capt. Safety Director Capt. Flt Ops Safety Manager
Norwegian Air Norway AS

Norwegian Air Shuttle ASA
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Vedlegg 2 - Sparreskjemaet

Spersmal 8 til og med 32 er hentet fra GAIN (2001). Resterende sparsmal er egenkonstruerte.

Introduksjonstekst:

Please give your most honest and personal response. In that way you are contributing to draw
a correct picture of the true safety climate in Norwegian.

The first 7 question is about you and your work relation with Norwegian.

The rest of the questions are actually statements which you must indicate the degree of
agreement from "strongly disagree" to "strongly agree". Please tick the degree of agreement-
box that first comes to mind. If you neither agree nor disagree select "unsure”. Do not reflect
or think too much about each statement before placing your answer.

Statements including reference to "managers” or "management” refers to Norwegians middle
and low management. Please keep that in mind throughout the survey.

Remember - You are completely anonymous and can not be identified by Norwegian.

Nr. ‘ Pastands- eller spgrsmalstekst

What is your age?

What is your duty position?

What is yor Nationality?

Where are you based?

What is your employment status?

Which aircraft do you operate for Norwegian?

For how long have you been carried out work for Norwegian?
Employees are given enough training to do their tasks safely.

O 00 N o Ul B W N -

Managers get personally involved in safety enhancement activities.

[
o

There are procedures to follow in the event of an emergency in my work area.

[
[N

Managers often discuss safety issues with employees.

[EY
N

Employees do all they can to prevent accidents.

[EEN
w

Everyone is given sufficient opportunity to make suggestions regarding safety issues.

=
o

Employees often encourage each other to work safely.

(Y
(9]

Managers are aware of the main safety problems in the workplace.

=
(e)]

All new employees are provided with sufficient safety training before commencing work.

[
~

Managers often praise employees they see working safely.

=
[ee]

Everyone is kept informed of any changes, which may affect safety.

[N
(Yo}

Employees follow safety rules almost all the time.

N
o

Safety within this company is better than in other airlines.
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21
22

23
24
25
26
27

28
29
30
31
32

Managers do all they can to prevent accidents.

Accident investigations attempt to find the real cause of accidents, rather than just blame the
people involved.

Managers recognise when employees are working unsafely.

Any defects or hazards that are reported are rectified promptly.

There are mechanisms in place in my work area for me to report safety deficiencies.

Managers stop unsafe operations or activities.
After an accident has occured, appropriate actions are usually taken to reduce the chance of
reoccurrence.

Everyone is given sufficient feedback regarding this company’s safety performance.
Managers regard safety to be a very important part of all work activities.

Safety audits are carried out frequently.

Safety within this company is generally well controlled.

Employees usually report any dangerous work practices they see.

33

34

35

36
37
38
39
40

41
42

43
44
45
46
47
48
49
50
51
52

53
54
55

56

In Norwegian, before the implementation of the new reporting tool SafetyNet, the reporting rate
was falling. Why do you think this was so?

| am confident that there will be no personal ramifications when reporting own errors which |
consider to be honest mistakes.

In Norwegian it is acceptable for me to give constructive criticism to management without fearing
reprisals.

| report all incidents and occurrences which | am required to.
| report and/or send suggestions to improve Norwegians SOP and/or manuals.
| am reluctant to file a report because | am afraid of recieving negative management attention.

Different nationalities between Captain and First Officer lead to better cooperation.
Communication in the cockpit between pilots of different nationalities often leads to
misunderstandings.

Pilots have, regardless of nationality, a common set of attitudes towards safety.

Working with a Captain or First Officer from a different cultural background is more challenging than
working with one with the same

Pilots in Norwegian has a very high level of verbal English language proficiency.

Captains prioritize safety more than First Officers.

Management pilots prioritize safety more than line pilots.

There exists a mutual trust between Norwegian and the pilots.

Communication between management and pilots is based on mutual respect.

| love working for Norwegian.

| am respected by Norwegian as a professional aviator.

Norwegian has a culture based on fear.

The authority gradient in the cockpit between pilots in Norwegian is too steep.

| would in no way feel any discomfort should | have to disagree with my colleague about any
procedural matter in the cockpit when flying.

| strictly follow Norwegians standard operating procedures at all times.

| feel pressured by Norwegian into extending my flight duty into commander’s discretion.

| am never pressured by Norwegian into doing something which violates any standard operating
procedure, MEL, regulation or law.

| am given enough time to perform my work according to all standard operating procedures and
regulations.
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57
58

59
60

61
62

63
64
65
66

67
68
69
70
71
72

73
74
75
76
77
78
79

What is the biggest threat towards Norwegians safety culture as you see it?

My employment status (employee or contract worker) does not have any influence on my operative
decisions.

| feel stressed at work.

| am confident in using both the Take-off data computer and the landing data computer (TODC &
LDC) on the EFB.

Norwegian has given me sufficient training in RNP-Approach operations.

There is a difference in what Norwegian say about their commitment to safety and what they are
actually doing.

The safety culture in Norwegian is good.

In Norwegian, new ideas and initiatives from the pilots are encouraged.

The management is a good role model for achieving a positive safety culture.

| am confident that Norwegian clearly sees the difference between acceptable and unacceptable
behavior by its flight crew.

The safety culture in Norwegian is better today than when | started working for the company.
The TOP-management in Norwegian is a good role model for achieiving a positive safety culture.
I am willing to dispatch with a no-go item as long it is safe to do so.

| will sometimes go to work even if | am sick.

When facing a tight slot, | “cut some corners” to make it.

| always make an entry (or insist that an entry be made if you are a First Officer) of snags in the
aircraft technical log, regardless of whether it results in grounding the aircraft at a non-technical
manned airport.

| am reluctant to make an operative decision that will add cost to the company.

| will do as the company verbally instructs me to do, even if that means bending the rules.
If | have done a mistake at work and can get away with it — | will keep quiet about it.

| am afraid of losing my job.

How safe do you find Norwegian on a scale from 1 to 10?

| have been 100% honest when answering this questionnaire.

Are there any more comments you would like to add regarding safety culture or safety in general in
Norwegian? Please share your thoughts - they are highly appreciated!

Tabell 13. Oversikt over spgrsmal/pastander i den distribuerte sparreundersgkelsen.
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Vedlegg 3 - Gruppering av pastander

Pastandsgruppering

Pastandsgruppe Nr Spgrsmalstekst
58 | My employment status (employee or contract worker) does not have any
influence on my operative decisions.

Ansettelsesforhold

51 | The authority gradient in the cockpit between pilots in Norwegian is too

steep.

RM
¢ 52 | I would in no way feel any discomfort should | have to disagree with my

colleague about any procedural matter in the cockpit when flying.

8 | Employees are given enough training to do their tasks safely.
12 | Employees do all they can to prevent accidents.
14 | Employees often encourage each other to work safely.

16 | All new employees are provided with sufficient safety training before

Kompetanse .
p commencing work.

60 | | am confident in using both the Take-off data computer and the landing data
computer (TODC & LDC) on the EFB.

61 Norwegian has given me sufficient training in RNP-Approach operations.

9 | Managers get personally involved in safety enhancement activities.
11 | Managers often discuss safety issues with employees.

15 | Managers are aware of the main safety problems in the workplace.
17 | Managers often praise employees they see working safely.

21 | Managers do all they can to prevent accidents.

23 | Managers recognise when employees are working unsafely.
Ledelsen . R
26 | Managers stop unsafe operations or activities.

29 | Managers regard safety to be a very important part of all work activities.

65 | The management is a good role model for achieving a positive safety culture.

68 | The TOP-management in Norwegian is a good role model for achieiving a
positive safety culture.

39 | Different nationalities between Captain and First Officer lead to better
cooperation.

40 | Communication in the cockpit between pilots of different nationalities often
leads to misunderstandings.

41 | Pilots have, regardless of nationality, a common set of attitudes towards

Nasjonalitet safety.

42 | Working with a Captain or First Officer from a different cultural background is
more challenging than working with one with the same

43 | Pilots in Norwegian has a very high level of verbal English language
proficiency.

20 | Safety within this company is better than in other airlines.

; isik
O Gl 518 31 | Safety within this company is generally well controlled.
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Organisasjon

35

37

46
47

48
49
62

In Norwegian it is acceptable for me to give constructive criticism to
management without fearing reprisals.

| report and/or send suggestions to improve Norwegians SOP and/or
manuals.

There exists a mutual trust between Norwegian and the pilots.
Communication between management and pilots is based on mutual
respect.

| love working for Norwegian.

| am respected by Norwegian as a professional aviator.

There is a difference in what Norwegian say about their commitment to
safety and what they are actually doing.

Press

54

55

56

59
76

| feel pressured by Norwegian into extending my flight duty into
commander’s discretion.

| am never pressured by Norwegian into doing something which violates any
standard operating procedure, MEL, regulation or law.

| am given enough time to perform my work according to all standard
operating procedures and regulations.

| feel stressed at work.
| am afraid of losing my job.

Prosedyrer

10

19
53

There are procedures to follow in the event of an emergency in my work
area.

Employees follow safety rules almost all the time.
| strictly follow Norwegians standard operating procedures at all times.

Sikkerhet som flyger

69
70
71
72

73

74

| am willing to dispatch with a no-go item as long it is safe to do so.
| will sometimes go to work even if | am sick.
When facing a tight slot, | “cut some corners” to make it.

| always make an entry (or insist that an entry be made if you are a First
Officer) of snags in the aircraft technical log, regardless of whether it results
in grounding the aircraft at a non-technical manned airport.

| am reluctant to make an operative decision that will add cost to the
company.

| will do as the company verbally instructs me to do, even if that means
bending the rules.

Sikkerhetskultur

34

38

50

63

64

66

67

| am confident that there will be no personal ramifications when reporting
own errors which | consider to be honest mistakes.

| am reluctant to file a report because | am afraid of recieving negative
management attention.

Norwegian has a culture based on fear.
The safety culture in Norwegian is good.
In Norwegian, new ideas and initiatives from the pilots are encouraged.

| am confident that Norwegian clearly sees the difference between
acceptable and unacceptable behavior by its flight crew.

The safety culture in Norwegian is better today than when | started working
for the company.
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75

If | have done a mistake at work and can get away with it — | will keep quiet
about it.

SMS

13

18
22

24
25

27

28

30

32
36

Everyone is given sufficient opportunity to make suggestions regarding safety
issues.

Everyone is kept informed of any changes, which may affect safety.
Accident investigations attempt to find the real cause of accidents, rather
than just blame the people involved.

Any defects or hazards that are reported are rectified promptly.

There are mechanisms in place in my work area for me to report safety
deficiencies.

After an accident has occured, appropriate actions are usually taken to
reduce the chance of reoccurrence.

Everyone is given sufficient feedback regarding this company’s safety
performance.

Safety audits are carried out frequently.
Employees usually report any dangerous work practices they see.
| report all incidents and occurrences which | am required to.

Tabell 14. Gruppering av pastander.
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Vedlegg 4 - Frekvensfordeling pa pastander/spgrsmal

What is your age?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid -24 8 1,2 1,2 1,2
25-34 200 28,9 28,9 30,1
35-44 239 34,5 34,5 64,6
45-54 195 28,2 28,2 92,8
55-64 50 7,2 7,2 100,0
Total 692 100,0 100,0
What is your duty position?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Management 24 3,5 3,5 3,5
pilot (part
time
administrative
work)
Simulator 22 3,2 3,2 6,6
Instructor
Check 15 2,2 2,2 8,8
Captain
Line Training 67 9,7 9,7 18,5
Captain
Captain 286 41,3 41,3 59,8
First Officer 278 40,2 40,2 100,0
Total 692 100,0 100,0
What is your nationality?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid American 1 0 0 A
Australian 1 1 1 3
Austrian 2 3 3 ,6
Belgian 16 2,3 2,3 29
Danish 69 10,0 10,0 12,9
Canadian 1 1 1 13,0
Czech 2 3 3 13,3
Dutch 24 3,5 3,5 16,8
English 62 9,0 9,0 25,7
Estonian 3 4 4 26,2
Finnish 7 1,0 1,0 27,2
French 16 2,3 2,3 29,5
German 4 ,6 ,6 30,1
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Greek 1 1 1 30,2
Hungarian 1 A A 30,3
Irish 9 1,3 1,3 31,6
Italian 11 1,6 1,6 33,2
Norwegian 207 29,9 29,9 63,2
Polish 4 ,6 ,6 63,7
Portuguese 3 4 4 64,2
Scottish 4 ,6 ,6 64,7
Slovakian 1 1 1 64,9
Spanish 42 6,1 6,1 71,0
Swedish 196 28,3 28,3 99,3
Swiss 1 1 1 99,4
Other 4 ,6 ,6 100,0
Total 692 100,0 100,0
Where are you based?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid AGP 24 3,5 35 3,5
ALC 30 4,3 4,3 7,8
ARN 85 12,3 12,3 20,1
BCN 30 4,3 4,3 24,4
BGO 22 3,2 3,2 27,6
BKK 54 7,8 7,8 35,4
CPH 62 9,0 9,0 44,4
FLL 1 1 1 44,5
HEL 34 4,9 4,9 49,4
LGW 59 8,5 8,5 57,9
LPA 15 2,2 2,2 60,1
MAD 17 2,5 2,5 62,6
OoSL 201 29,0 29,0 91,6
SVG 14 2,0 2,0 93,6
TFS 22 3,2 3,2 96,8
TRD 19 2,7 2,7 99,6
Other 3 4 4 100,0
Total 692 100,0 100,0
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What is your employment status?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Employee 373 53,9 53,9 53,9
Contract 319 46,1 46,1 100,0
worker
Total 692 100,0 100,0
Which aircraft do you operate for Norwegian?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid B737 625 90,3 90,3 90,3
B787 67 9,7 9,7 100,0
Dreamliner
Total 692 100,0 100,0
For how long have you been carried out work for Norwegian?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Lessthan 1 172 24,9 24,9 24,9
year
1-3 years 190 27,5 27,5 52,3
3-5 years 111 16,0 16,0 68,4
5-8 years 134 19,4 19,4 87,7
More than 8 85 12,3 12,3 100,0
years
Total 692 100,0 100,0
Employees are given enough training to do their tasks safely.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 9 1,3 1,3 1,3
disagree
Disagree 48 6,9 6,9 8,2
Unsure 46 6,6 6,6 14,9
Agree 435 62,9 62,9 77,7
Strongly 154 22,3 22,3 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
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Managers get personally involved in safety enhancement activities.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 27 3,9 3,9 3,9

disagree

Disagree 83 12,0 12,0 15,9

Unsure 255 36,8 36,8 52,7

Agree 285 41,2 41,2 93,9

Strongly 42 6,1 6,1 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0

There are procedures to follow in the event of an emergency in my work area.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 2 3 3 3
disagree
Disagree 10 1,4 1,4 1,7
Unsure 28 4,0 4,0 5,8
Agree 379 54,8 54,8 60,5
Strongly 273 39,5 39,5 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
Managers often discuss safety issues with employees.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 38 5,5 5,5 55
disagree
Disagree 157 22,7 22,7 28,2
Unsure 169 24,4 24,4 52,6
Agree 288 41,6 41,6 94,2
Strongly 40 5,8 5,8 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
Employees do all they can to prevent accidents.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 4 ,6 ,6 ,6
disagree
Disagree 19 2,7 2,7 3,3
Unsure 32 4,6 4,6 7,9
Agree 270 39,0 39,0 47,0
Strongly 367 53,0 53,0 100,0
Agree
Total 692 100,0 100,0
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Everyone is given sufficient opportunity to make suggestions regarding safety issues.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 45 6,5 6,5 6,5
disagree
Disagree 98 14,2 14,2 20,7
Unsure 129 18,6 18,6 39,3
Agree 298 43,1 43,1 82,4
Strongly 122 17,6 17,6 100,0
Agree
Total 692 100,0 100,0
Employees often encourage each other to work safely.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 5 7 7 7
disagree
Disagree 26 3,8 3,8 45
Unsure 50 7,2 7,2 11,7
Agree 414 59,8 59,8 715
Strongly 197 28,5 28,5 100,0
Agree
Total 692 100,0 100,0
Managers are aware of the main safety problems in the workplace.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 51 7,4 7,4 7.4
disagree
Disagree 112 16,2 16,2 23,6
Unsure 234 33,8 33,8 57,4
Agree 256 37,0 37,0 94,4
Strongly 39 5,6 5,6 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0

All new employees are provided with sufficient safety training before commencing work.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 18 2,6 2,6 2,6

disagree

Disagree 72 10,4 10,4 13,0

Unsure 164 23,7 23,7 36,7

Agree 323 46,7 46,7 83,4

Strongly 115 16,6 16,6 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0
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Managers often praise employees they see working safely.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 77 111 111 111
disagree
Disagree 179 25,9 25,9 37,0
Unsure 254 36,7 36,7 73,7
Agree 145 21,0 21,0 94,7
Strongly 37 5,3 5,3 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
Everyone is kept informed of any changes, which may affect safety.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 31 4,5 4,5 4,5
disagree
Disagree 99 14,3 14,3 18,8
Unsure 114 16,5 16,5 35,3
Agree 355 51,3 51,3 86,6
Strongly 93 13,4 13,4 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
Employees follow safety rules almost all the time.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 1 0 0 1
disagree
Disagree 23 3,3 3,3 3,5
Unsure 64 9,2 9,2 12,7
Agree 431 62,3 62,3 75,0
Strongly 173 25,0 25,0 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
Safety within this company is better than in other airlines.
Valid Cumulative
Freqguency Percent Percent Percent
Valid Strongly 25 3,6 3,6 3,6
disagree
Disagree 97 14,0 14,0 17,6
Unsure 328 47,4 47,4 65,0
Agree 185 26,7 26,7 91,8
Strongly 57 8,2 8,2 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
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Managers do all they can to prevent accidents.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 40 5,8 5,8 5,8

disagree

Disagree 117 16,9 16,9 22,7

Unsure 187 27,0 27,0 49,7

Agree 284 41,0 41,0 90,8

Strongly 64 9,2 9,2 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0

Accident investigations attempt to find the real cause of accidents, rather than just blame
the people involved.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 7 1,0 1,0 1,0
disagree
Disagree 44 6,4 6,4 7,4
Unsure 142 20,5 20,5 27,9
Agree 319 46,1 46,1 74,0
Strongly 180 26,0 26,0 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
Managers recognise when employees are working unsafely.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 23 3,3 3,3 3,3
disagree
Disagree 77 111 111 14,5
Unsure 322 46,5 46,5 61,0
Agree 241 34,8 34,8 95,8
Strongly 29 4,2 4,2 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
Any defects or hazards that are reported are rectified promptly.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 16 2,3 2,3 2,3
disagree
Disagree 119 17,2 17,2 19,5
Unsure 251 36,3 36,3 55,8
Agree 264 38,2 38,2 93,9
Strongly 42 6,1 6,1 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
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There are mechanisms in place in my work area for me to report safety deficiencies.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 2 3 3 3

disagree

Disagree 5 7 7 1,0

Unsure 24 3,5 3,5 4,5

Agree 424 61,3 61,3 65,8

Strongly 237 34,2 34,2 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0

Managers stop unsafe operations or activities.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 28 4,0 4,0 4,0

disagree

Disagree 106 15,3 15,3 19,4

Unsure 242 35,0 35,0 54,3

Agree 273 39,5 39,5 93,8

Strongly 43 6,2 6,2 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0

After an accident has occured, appropriate actions are usually taken to reduce the chance of

reoccurrence.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 3 4 4 4
disagree
Disagree 19 2,7 2,7 3,2
Unsure 181 26,2 26,2 29,3
Agree 381 55,1 55,1 84,4
Strongly 108 15,6 15,6 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0

Everyone is given sufficient feedback regarding this company’s safety performance.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 19 2,7 2,7 2,7

disagree

Disagree 94 13,6 13,6 16,3

Unsure 139 20,1 20,1 36,4

Agree 355 51,3 51,3 87,7

Strongly 85 12,3 12,3 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0
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Managers regard safety to be a very important part of all work activities.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 19 2,7 2,7 2,7
disagree
Disagree 59 8,5 8,5 11,3
Unsure 115 16,6 16,6 27,9
Agree 354 51,2 51,2 79,0
Strongly 145 21,0 21,0 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
Safety audits are carried out frequently.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 20 2,9 2,9 2,9
disagree
Disagree 90 13,0 13,0 15,9
Unsure 404 58,4 58,4 74,3
Agree 154 22,3 22,3 96,5
Strongly 24 35 35 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
Safety within this company is generally well controlled.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 12 1,7 1,7 1,7
disagree
Disagree 51 7,4 7,4 9,1
Unsure 175 25,3 25,3 34,4
Agree 378 54,6 54,6 89,0
Strongly 76 11,0 11,0 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
Employees usually report any dangerous work practices they see.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 14 2,0 2,0 2,0
disagree
Disagree 84 12,1 12,1 14,2
Unsure 231 33,4 33,4 47,5
Agree 296 42,8 42,8 90,3
Strongly 67 9,7 9,7 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
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I am confident that there will be no personal ramifications when reporting own errors which
I consider to be honest mistakes.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 35 5,1 5,1 5,1

disagree

Disagree 69 10,0 10,0 15,0

Unsure 169 24,4 24,4 39,5

Agree 316 45,7 45,7 85,1

Strongly 103 14,9 14,9 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0

In Norwegian it is acceptable for me to give constructive criticism to management without
fearing reprisals.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 123 17,8 17,8 17,8
disagree
Disagree 124 17,9 17,9 35,7
Unsure 209 30,2 30,2 65,9
Agree 190 27,5 27,5 93,4
Strongly 46 6,6 6,6 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
I report all incidents and occurrences which | am required to.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 8 1,2 1,2 1,2
disagree
Disagree 57 8,2 8,2 9,4
Unsure 64 9,2 9,2 18,6
Agree 350 50,6 50,6 69,2
Strongly 213 30,8 30,8 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
I report and/or send suggestions to improve Norwegians SOP and/or manuals.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 68 9,8 9,8 9,8
disagree
Disagree 234 33,8 33,8 43,6
Unsure 106 15,3 15,3 59,0
Agree 229 33,1 33,1 92,1
Strongly 55 7.9 7.9 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
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I am reluctant to file a report because | am afraid of recieving negative management

attention.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 141 20,4 20,4 20,4

disagree

Disagree 319 46,1 46,1 66,5

Unsure 88 12,7 12,7 79,2

Agree 108 15,6 15,6 94,8

Strongly 36 5,2 5,2 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0

Different nationalities between Captain and First Officer lead to better cooperation.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 86 12,4 12,4 12,4

disagree

Disagree 332 48,0 48,0 60,4

Unsure 210 30,3 30,3 90,8

Agree 56 8,1 8,1 98,8

Strongly 8 1,2 1,2 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0

Communication in the cockpit between pilots of different nationalities often leads to
misunderstandings.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 43 6,2 6,2 6,2

disagree

Disagree 257 37,1 37,1 43,4

Unsure 146 211 211 64,5

Agree 211 30,5 30,5 94,9

Strongly 35 51 51 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0

Pilots have, regardless of nationality, a common set of attitudes towards safety.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 26 3,8 3,8 3,8

disagree

Disagree 127 18,4 18,4 22,1

Unsure 79 11,4 11,4 33,5

Agree 362 52,3 52,3 85,8

Strongly 98 14,2 14,2 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0
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Working with a Captain or First Officer from a different cultural background is more
challenging than working with one with the same cultural background.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 15 2,2 2,2 2,2

disagree

Disagree 126 18,2 18,2 20,4

Unsure 58 8,4 8,4 28,8

Agree 375 54,2 54,2 82,9

Strongly 118 17,1 17,1 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0

Pilots in Norwegian has a very high level of verbal English language proficiency.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 8 1,2 1,2 1,2
disagree
Disagree 68 9,8 9,8 11,0
Unsure 94 13,6 13,6 24,6
Agree 425 61,4 61,4 86,0
Strongly 97 14,0 14,0 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
Captains prioritize safety more than First Officers.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 113 16,3 16,3 16,3
disagree
Disagree 342 49,4 49,4 65,8
Unsure 148 21,4 21,4 87,1
Agree 82 11,8 11,8 99,0
Strongly 7 1,0 1,0 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
Management pilots prioritize safety more than line pilots.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 119 17,2 17,2 17,2
disagree
Disagree 262 37,9 37,9 55,1
Unsure 262 37,9 37,9 92,9
Agree 45 6,5 6,5 99,4
Strongly 4 ,6 ,6 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
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There exists a mutual trust between Norwegian and the pilots.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 166 24,0 24,0 24,0
disagree
Disagree 166 24,0 24,0 48,0
Unsure 168 24,3 24,3 72,3
Agree 170 24,6 24,6 96,8
Strongly 22 3,2 3,2 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
Communication between management and pilots is based on mutual respect.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 125 18,1 18,1 18,1
disagree
Disagree 157 22,7 22,7 40,8
Unsure 162 23,4 23,4 64,2
Agree 217 31,4 31,4 95,5
Strongly 31 4,5 4,5 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
I love working for Norwegian.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 30 4,3 4,3 4,3
disagree
Disagree 67 9,7 9,7 14,0
Unsure 147 21,2 21,2 35,3
Agree 295 42,6 42,6 77,9
Strongly 153 22,1 22,1 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
I am respected by Norwegian as a professional aviator.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 65 9,4 9,4 9,4
disagree
Disagree 106 15,3 15,3 24,7
Unsure 177 25,6 25,6 50,3
Agree 272 39,3 39,3 89,6
Strongly 72 10,4 10,4 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
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Norwegian has a culture based on fear.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 188 27,2 27,2 27,2
disagree
Disagree 206 29,8 29,8 56,9
Unsure 98 14,2 14,2 711
Agree 140 20,2 20,2 91,3
Strongly 60 8,7 8,7 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
The authority gradient in the cockpit between pilots in Norwegian is too steep.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 222 32,1 32,1 32,1
disagree
Disagree 425 61,4 61,4 93,5
Unsure 32 4,6 4,6 98,1
Agree 12 1,7 1,7 99,9
Strongly 1 1 1 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0

1 would in no way feel any discomfort should | have to disagree with my colleague about any
procedural matter in the cockpit when flying.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 5 7 7 7

disagree

Disagree 66 9,5 9,5 10,3

Unsure 58 8,4 8,4 18,6

Agree 435 62,9 62,9 81,5

Strongly 128 18,5 18,5 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0

I strictly follow Norwegians standard operating procedures at all times.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 1 1 1 A

disagree

Disagree 36 5,2 5,2 5,3

Unsure 52 7,5 7,5 12,9

Agree 418 60,4 60,4 73,3

Strongly 185 26,7 26,7 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0
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I feel pressured by Norwegian into extending my flight duty into commander’s discretion.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 57 8,2 8,2 8,2

disagree

Disagree 179 25,9 25,9 34,1

Unsure 152 22,0 22,0 56,1

Agree 174 25,1 25,1 81,2

Strongly 130 18,8 18,8 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0

I am never pressured by Norwegian into doing something which violates any standard
operating procedure, MEL, regulation or law.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 34 4,9 4,9 4,9

disagree

Disagree 88 12,7 12,7 17,6

Unsure 125 18,1 18,1 35,7

Agree 286 41,3 41,3 77,0

Strongly 159 23,0 23,0 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0

I am given enough time to perform my work according to all standard operating procedures
and regulations.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 51 7,4 7,4 7.4

disagree

Disagree 183 26,4 26,4 33,8

Unsure 101 14,6 14,6 48,4

Agree 291 42,1 42,1 90,5

Strongly 66 9,5 9,5 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0

My employment status (employee or contract worker) does not have any influence on my
operative decisions.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 99 14,3 14,3 14,3

disagree

Disagree 175 25,3 25,3 39,6

Unsure 73 10,5 10,5 50,1

Agree 212 30,6 30,6 80,8

Strongly 133 19,2 19,2 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0
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| feel stressed at work.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 67 9,7 9,7 9,7

disagree

Disagree 297 42,9 42,9 52,6

Unsure 103 14,9 14,9 67,5

Agree 195 28,2 28,2 95,7

Strongly 30 4,3 4,3 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0

I am confident in using both the Take-off data computer and the landing data computer
(TODC & LDC) on the EFB.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 2 3 3 3

disagree

Disagree 10 1,4 1,4 1,7

Unsure 14 2,0 2,0 3,8

Agree 370 53,5 53,5 57,2

Strongly 296 42,8 42,8 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0

Norwegian has given me sufficient training in RNP-Approach operations.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 45 6,5 6,5 6,5

disagree

Disagree 170 24,6 24,6 31,1

Unsure 113 16,3 16,3 47,4

Agree 305 44,1 44,1 91,5

Strongly 59 8,5 8,5 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0

There is a difference in what Norwegian say about their commitment to safety and what
they are actually doing.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 42 6,1 6,1 6,1

disagree

Disagree 222 32,1 32,1 38,2

Unsure 165 23,8 23,8 62,0

Agree 188 27,2 27,2 89,2

Strongly 75 10,8 10,8 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0
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The safety culture in Norwegian is good.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 20 2,9 2,9 2,9
disagree
Disagree 65 9,4 9,4 12,3
Unsure 130 18,8 18,8 31,1
Agree 388 56,1 56,1 87,1
Strongly 89 12,9 12,9 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
In Norwegian, new ideas and initiatives from the pilots are encouraged.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 72 10,4 10,4 10,4
disagree
Disagree 146 21,1 21,1 31,5
Unsure 236 34,1 34,1 65,6
Agree 200 28,9 28,9 94,5
Strongly 38 55 55 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
The management is a good role model for achieving a positive safety culture.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 87 12,6 12,6 12,6
disagree
Disagree 159 23,0 23,0 35,5
Unsure 207 29,9 29,9 65,5
Agree 214 30,9 30,9 96,4
Strongly 25 3,6 3,6 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0

I am confident that Norwegian clearly sees the difference between acceptable and
unacceptable behavior by its flight crew.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 19 2,7 2,7 2,7

disagree

Disagree 85 12,3 12,3 15,0

Unsure 165 23,8 23,8 38,9

Agree 354 51,2 51,2 90,0

Strongly 69 10,0 10,0 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0
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The safety culture in Norwegian is better today than when I started working for the

company.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 65 9,4 9,4 9,4
disagree
Disagree 160 23,1 23,1 32,5
Unsure 344 49,7 49,7 82,2
Agree 106 15,3 15,3 97,5
Strongly 17 2,5 2,5 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0

The TOP-management in Norwegian is a good role model for achieiving a positive safety

culture.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 193 27,9 27,9 27,9
disagree
Disagree 158 22,8 22,8 50,7
Unsure 204 29,5 29,5 80,2
Agree 127 18,4 18,4 98,6
Strongly 10 1,4 1,4 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
I am willing to dispatch with a no-go item as long it is safe to do so.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 411 59,4 59,4 59,4
disagree
Disagree 209 30,2 30,2 89,6
Unsure 41 59 59 95,5
Agree 20 29 29 98,4
Strongly 11 1,6 1,6 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
I will sometimes go to work even if | am sick.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 91 13,2 13,2 13,2
disagree
Disagree 224 32,4 32,4 45,5
Unsure 89 12,9 12,9 58,4
Agree 255 36,8 36,8 95,2
Strongly 33 4.8 4.8 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
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When facing a tight slot, I “cut some corners” to make it.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 85 12,3 12,3 12,3

disagree

Disagree 345 49,9 49,9 62,1

Unsure 72 10,4 10,4 72,5

Agree 182 26,3 26,3 98,8

Strongly 8 1,2 1,2 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0

I always make an entry (or insist that an entry be made if you are a First Officer) of snags in
the aircraft technical log, regardless of whether it results in grounding the aircraft at a non-
technical manned airport.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 18 2,6 2,6 2,6
disagree
Disagree 234 33,8 33,8 36,4
Unsure 151 21,8 21,8 58,2
Agree 233 33,7 33,7 91,9
Strongly 56 8,1 8,1 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
I am reluctant to make an operative decision that will add cost to the company.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 85 12,3 12,3 12,3
disagree
Disagree 318 46,0 46,0 58,2
Unsure 108 15,6 15,6 73,8
Agree 172 24,9 24,9 98,7
Strongly 9 1,3 1,3 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0

1 will do as the company verbally instructs me to do, even if that means bending the rules.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 182 26,3 26,3 26,3

disagree

Disagree 373 53,9 53,9 80,2

Unsure 98 14,2 14,2 94,4

Agree 33 4,8 4,8 99,1

Strongly 6 9 9 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0
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If I have done a mistake at work and can get away with it — I will keep quiet about it.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 105 15,2 15,2 15,2
disagree
Disagree 350 50,6 50,6 65,8
Unsure 152 22,0 22,0 87,7
Agree 79 11,4 11,4 99,1
Strongly 6 9 9 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
| am afraid of losing my job.
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Strongly 53 7,7 7,7 7,7
disagree
Disagree 196 28,3 28,3 36,0
Unsure 111 16,0 16,0 52,0
Agree 245 35,4 35,4 87,4
Strongly 87 12,6 12,6 100,0
agree
Total 692 100,0 100,0
How safe do you find Norwegian on a scale from 1 to 10?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid 10 - Safe 43 6,2 6,2 6,2
9 131 18,9 18,9 25,1
8 250 36,1 36,1 61,3
7 135 19,5 19,5 80,8
6 56 8,1 8,1 88,9
5 46 6,6 6,6 95,5
4 14 2,0 2,0 97,5
3 12 1,7 1,7 99,3
2 3 4 4 99,7
1 - Unsafe 2 3 3 100,0
Total 692 100,0 100,0
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I have been 100% honest when answering this questionnaire.

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Strongly 17 2,5 2,5 2,5

disagree

Disagree 2 3 3 2,7

Unsure 3 4 4 3,2

Agree 198 28,6 28,6 31,8

Strongly 472 68,2 68,2 100,0

agree

Total 692 100,0 100,0
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Vedlegg 5 - Gjennomsnittsverdier/standardavvik pa pastander

Gjennomsnittsverdier og standardavvik

Fast ansatt Kontraktgr
Pastand | Gj.snitt Std.avvik Gj.snitt Std.avvik

8 3,86 ,849 4,12 777

9 3,05 ,887 3,66 811
10 4,27 ,632 4,38 661
11 2,90 1,060 3,54 871
12 4,38 768 4,45 738
13 3,13 1,156 3,95 ,922
14 4,04 ,789 4,20 ,689
15 2,89 1,010 3,51 ,907
16 3,30 ,954 4,04 ,810
17 2,51 ,999 3,21 ,980
18 3,35 1,058 3,78 ,958
19 4,01 ,709 4,18 ,665
20 2,98 ,833 3,50 ,928
21 2,95 1,033 3,73 ,885
22 3,73 ,919 4,10 ,824
23 3,09 ,857 3,45 766
24 3,11 ,884 3,49 ,875
25 4,21 ,581 4,37 ,595
26 2,98 ,960 3,65 767
27 3,70 735 3,98 702
28 3,39 ,960 3,78 ,927
29 3,47 ,985 4,17 777
30 2,97 791 3,26 721
31 3,43 ,838 3,93 747
32 3,33 ,902 3,61 872
34 3,26 1,118 3,90 771
35 2,38 1,166 3,45 927
36 3,83 ,965 4,23 799
37 2,73 1,192 3,21 1,101
38 2,66 1,166 2,08 ,997
39 2,14 ,705 2,65 ,912
40 3,16 ,997 2,62 1,057
41 3,29 1,048 3,85 ,994
42 3,90 885 3,37 1,114
43 3,59 ,858 3,98 791
44 2,39 ,899 2,24 ,934
45 2,27 ,822 2,45 ,892
46 2,08 1,071 3,19 1,023
47 2,29 1,103 3,43 ,965
48 3,40 1,109 4,02 879
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49 2,84 1,113 3,76 ,926
50 3,18 1,225 1,77 ,951
51 1,81 ,602 1,71 ,654
52 3,84 ,860 3,94 812
53 3,98 726 4,20 ,755
54 3,67 1,199 2,66 1,069
55 3,33 1,158 4,02 ,933
56 2,70 1,092 3,78 ,923
58 2,88 1,356 3,47 1,322
59 3,12 1,065 2,30 ,967
60 4,33 ,648 4,42 ,603
61 2,98 1,106 3,54 1,039
62 3,51 1,059 2,51 ,951
63 3,36 ,953 4,02 729
64 2,61 1,038 3,41 ,927
65 2,40 1,015 3,49 ,846
66 3,20 ,960 3,93 ,708
67 2,62 1,042 2,98 ,651
68 1,91 ,986 3,03 ,953
69 1,60 ,851 1,54 ,856
70 3,12 1,183 2,60 1,117
71 2,73 1,079 2,32 ,957
72 3,04 1,061 3,19 1,023
73 2,61 1,035 2,52 1,030
74 2,01 ,786 1,99 ,861
75 2,55 ,939 2,05 761
76 3,42 1,140 2,87 1,184
77 3,87 1,592 2,97 1,348
78 4,59 752 4,61 748

Tabell 15. Gjennomsnittsverdier og standardavvik pa alle pastander (alle respondenter)
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