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ABSTRACT

The thesis examines the work environment in three of Widerge Ground Handling’s airports.
Initially, the thesis inquires as to how workload affects the wellbeing in a work environment,
and whether additional factors come into play when workers assess their own work environment.

Through a qualitative study involving observation and interviews with 30 employees at
the three different ports, three cases are developed for further analysis. Furthermore, a second-
ary analysis is utilized to scrutinize the overarching issue of wellbeing in a work environment.

Herzberg’s Two Factor theory (1964) and Csikszentmihalyi’s Flow Model (2014) are
employed, as well as the Demand-Control model of Karasek (1979) and its later development
by Johnson & Hall (1988). The results show that workload is in fact not the decisive factor
when it comes to work environment wellbeing. The study and its results show how wellbeing
is linked to motivation, as well as all the factors which affect motivation. Coworkers and social
affiliation, along with the possibility of managing one’s own workflow, turn out to be the prime
motivational elements among employees at WGH.

Social factors seem to play a fundamental part when it comes to the employees’ percep-
tion of their work environment. The analysis emphasizes two social factors in particular: a gen-

der balanced workforce, and a narrative of expectations.
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SAMMENDRAG

Denne avhandlingen undersgker arbeidsmiljeet i tre av Widerge Ground Handlings stasjoner.
Oppgaven analyserer forholdet mellom arbeidsbelastning og trivsel pa arbeidsplassen, for sa &
undersgke om det finnes flere faktorer som pédvirker hvordan arbeidstakere vurderer sitt eget
arbeidsmilje.

Gjennom en kvalitativ studie med observasjon og intervjuer med 30 ansatte ved tre ulike
flyplasser, utvikles tre case-enheter for videre analyse. Videre benyttes en sekundaer analyse for
a undersoke det overordnede spersmalet om velvare 1 et arbeidsmiljo.

I analysen benyttes Herzbergs tofaktorteori (1964) og Csikszentmihalyis Flow-modell
(2014), samt krav-kontroll-modellen til Karasek (1979) og dens senere utvikling av Johnson &
Hall (1988).

Resultatene viser at arbeidsbelastning faktisk ikke er avgjerende nér det gjelder arbeids-
miljeet. Studiet viser derimot hvordan trivsel pa arbeidsplassen hovedsakelig er knyttet til mo-
tivasjon, samt alle faktorer som pavirker motivasjon. Kollegene og det sosiale samvaret, sam-
men med en hoy grad av ansvar og kontroll over egen arbeidsflyt, viser seg & vare noen av de
viktigste motivasjonsfaktorene for ansatte i WGHs analyseenheter.

Sosiale faktorer ser ut til & spille en fundamental rolle nér det gjelder arbeidstakernes
oppfatning av arbeidsmiljeet. To slike elementer blir spesielt analysert i avhandlingen: en
kjonnsbalansert arbeidsstokk og et fellesnarrativ rundt forventningene.

Balansen i kjennsfordeling pa arbeidsplassen ser ut til & fa betydelig innvirkning pa ar-
beidsmiljeet. Avhandlingens funn tyder pa at ekt mangfold har positive effekter pa selskapets
lonnsomhet, som beskrevet av Garnero et al. (2014). P4 samme mate bekrefter studiet Bryng-
elsons et alt. (2011) teori om at kjennssegregerte arbeidsplasser har okt risiko for langtidssyke-
fraver.

Videre ser det ut til at et spesifikt fellesnarrativ blant ansatte og dens pavirkning pa bade
individuelle og fellesforventninger har konsekvenser for bAde motivasjonen og resultatene, med

effekter som ligner pa de som Rosenthal (1987) kalt Pygmalion-effekten i skolesammenheng.
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1 INNLEDNING

1.1 Bakgrunn og aktualisering

Luftfarten er en bransje preget av ekstrem konkurranse. Det & frakte mennesker over landegren-
ser er en tjeneste som av natur ikke kan selges kun 1 ett land. Luftfartens marked er verdenen,
og med gkende liberalisering er konkurransen sterkere na enn noensinne (Doganis, 2006).

Nér man forst tenker pa luftfart som bransje er det forstaelig at det forste man ser for
seg er flyoperasjoner. Men det er forst og fremst pa bakken at disse operasjonene muliggjores,
gjennom en lang og kompleks rekke organisatoriske og logistiske prosesser.

Fokuset i denne oppgaven kommer nemlig til & vaere pa alt det som faller under beteg-
nelsen bakketjenester (en. ground handling services), beskrevet av Graham som «Ground-
handling services cover passenger handling, baggage handling, freight and mail handling, fuel
and oil handling, and aircraft services and maintenancey» (2014, p. 127).

Per 2017 finnes det flere akterer i Norge som selger tjenester innenfor ground handling.
Tradisjonelt sett har flyselskaper hatt egne ansatte som drev med bakketjenester, etter integrerte
bedriftsmodeller typiske av legacy carriers.! Denne modellen ble utfordret av lavprisflyselsk-
aper som tok store markedsandeler i Europa pd midten av 2000-tallet gjennom lavkostmodellen
(Doganis, 2006, pp. 147-188), hvilket blant annet innebarer at flyselskapet kun fokuserer pa
flyvning, mens det outsourcer alle andre tjenester (Doganis, 2006, p. 283). Som konsekvens av
lavprisrevolusjonen er situasjonen for bakketjenester 1 2018 veldig annerledes 1 forhold til for
ti ar siden (Lysvold & Bratland Erikstad, 2015).

Per 1 dag finnes det to selskaper i Norge som driver med bakketjenester ved mer enn én
lufthavn: Aviator AB og Wideree Ground Handling AS. P& hovedflyplassen OSL er det for
tiden tre selskaper som handterer stersteparten av trafikken: SAS Ground Handling, Aviator?
og Menzies Aviation (AVINOR).

Det a levere bakketjenester er en ekstremt menneskeintensiv oppgave (Holloway, 2008,

p- 295). Selv for utenforstadende er det lett & se det omfattende omfanget av bakketjenestene ved

I Holloway definerer flyselskaper som baserte hovedsakelig sin profitt pa forretningsreisende og deres villighet til
a betale hgye billettpriser som legacy carriers. Hgye inntekter stimulerte til lite kostnadseffektivitet, som igjen
gjorde det baerekraftig for et selskap a drive med alle de forskjellige tjenestene i verdikjedene av flyselskapet,
uten noe stort fokus pd Isnnsomhet. (2008, pp. 29-46)

2| Ippet av oppgavens utvikling valgte Aviator AB & legge ned sin virksomhet p& OSL Gardermoen. Dessverre fin-
nes det ingen presseomtale av hendelsen, og dermed blir den eneste referansen endringen i oversikten AVINOR
selv publiserer om handlingsagenter, hvor AVIATOR forsvinner mellom 2017 og 2018 (AVINOR).



a tenke pa hvor mange mennesker man meter som reisende. Om vi for eksempel tar en tur med
et Wideroe-fly, der forskjellen er mer merkbar, sa finner vi tre ansatte pa selve flyet, to piloter
og en flyvert. P4 bakken trengs det to personer ved innsjekking, to som skal hindtere bagasje,
en person 1 gate, en person som tar seg av vekt og balanse av selve flyet for avgang, samt ett
menneske i trafikkontor som serger for & koordinere alle oppgavene.

Det er klart at nér en 65-80% (SH&E Limited, 2002, p. 97) av alle kostnader i et selskap
bestar av ansattes lonninger, kommer ledelsen til & ha stor interesse for & forstd hvordan disse

kostnadene utvikler seg.

1.2 Problemstilling

I lopet av det siste tidret har konkurransesituasjonen forandret seg sapass mye at SAS Ground
Handling, som var en del av oppkjeper 1 2002, ble oppkjept 12016 av Widerge AS som tidligere
var underordnet SAS. Det burde gi oss en idé om hvor store endringene som realiseres 1 luft-
farten er. Det 4 stille seg spersmél om hvordan disse endringene kommer til & se ut i fremtiden
— & forsgke a spa fremtiden — er en av de fundamentale oppgavene til ledelsen i var bransje. Det
krever ikke bare kunnskap pa tvers av mange fag, men ogsa visjon og intuisjon.

Nar man skal drive med en sdpass menneskeintensiv oppgave som bakketjenester i et
heoykostnadsland som Norge, blir det bare naturlig at ledere ensker optimal effektivisering. Av
samme arsak er nok effektiv drift dremmen til hvilken som helst leder i Norge. Widerge Ground
Handling sitt enske er ikke noe annerledes. Men etter overtagelse av SAS sine tidligere stasjo-
ner er WGH en storre bedrift enn de fleste i1 landet, og utfordringene knyttet til effektivisering
kan ikke héndteres som om bedriften var en homogen sterrelse. Selv om vi ser bort fra at det
faktisk er forskjellige bedriftskulturer pa forskjellige stasjoner er det selve driftens natur som
krever skreddersydde losninger for ethvert sted. Det er &penbart at man ikke kan likestille drif-
ten av Bergen med driften av Rest. Selv en sammenligning av de to stedene blir raskt proble-
matisk.

Likevel er det & stille seg sparsmal om hvor grensene gar noe av det viktigste en ledelse
kan gjore. I dette tilfellet er kjernen av spersmaélet nemlig hvor effektiv det gér an & vaere i
driften for dette har potensiale til & skape mistrivsel pd arbeidsplassen. Det & vaere en menneske-
intensiv bransje innebarer hoye kostnader for den lange opplaringen som kreves til enhver
oppgave. Derfor blir fundamentalt & beholde ansatte og bygge kontinuerlig pa kompetansen

deres uten & miste fokus pd & ha heyest mulig produktivitet til enhver tid.



Malet med denne oppgaven blir dermed & utforske relasjonen mellom arbeidsmiljo og
arbeidsbelastning pa tvers av WGH, for & finne ut om det eksisterer trender og l&rdom som kan
komme bade den individuelle arbeidstaker og selskapet til gode.

Oppgavens overordnede problemstilling blir folgende:

I hvilken grad pavirker arbeidsbelastning trivsel i WGH sine stasjoner, og hvilke faktorer bidrar
til at dette forholdet varier mellom stasjonene? Min antakelse er at arbeidsbelastning ikke er den
mest avgjerende av faktorene for trivselen pa en norsk flyplass. Dette fordi WGH herer til en
tradisjon av bedrifter som opererer under den norske arbeidslivmodellen. Som Levin forklarer
er «/d] et grunnleggende perspektivet [i modellen] at den bygger pd en gjensidig balanse mel-
lom arbeidsgivere og ansattey (2012). Samarbeidet mellom partene er altsd forutsetning for &
bygge en organisasjonsmodell der medvirkning i videreutvikling av selskapet er en viktig faktor.
Problemstillingen besvares via en kvalitativ analyse. Denne ble realisert ved 4 innsamle med-
arbeideres oppfatninger pa tre case stasjoner, der jeg brukte observasjon og rekrutterte infor-

manter til 33 intervju.

1.3 Oppgavens struktur

Forst ensker jeg & gi en bransjeoversikt, der jeg kort beskriver markedsutviklingen i luftfartsin-
dustri i Norge, for a s forklare i korte trekk de grunnleggende driftsmodeller i bruk i Wideroe
Ground Handling.

I tredje kapittelet presenterer jeg en teoretisk utlegging av motivasjonsfaktorer péd ar-
beidsplassen, hvor jeg blant annet vil se pd Csikszentmihalyi sin flytesonemodell og Herzbergs
tofaktorteori. Her vil jeg ogsa komme inn pa effektivitetsmaling i luftfarten.

I det péfelgende forskningsdesignskapittelet vil jeg redegjore for hvordan eksisterende
sekundearkilder antyder at en kvalitativ tilnerming vil vaere passende for forskningsprosjektet
vart. Her kommer jeg ogsa til 4 ta stilling til utvalget av informanter, forklare analysestrategiene
som skal brukes samt drefte de tilherende etiske problemstillingene rundt forskerens rolle.

I det femte kapittelet viser jeg til resultatene av analysen av bade kvalitative og kvanti-
tative data og fokuserer pa to av elementene som har vist a spille steorst rolle for motivasjon i
valgte analyseenheter.

I sjette og avsluttende kapittel trekker jeg noen konklusjoner og kommer med anbefa-

linger og forslag om hvordan best hindtere rolleforandringen til ledere i WGH sine stasjoner.



2  EN BRANSJEOVERSIKT

Pé internasjonalt niva viser situasjonen i luftfartsbransjen trend for ekt trafikk og reduserte inn-
tekter. Dette er en konsekvens av en progressiv deregulering av markedet, ekende konkurranse
og teknologiske fremskritt (Doganis, 2006, p. 23).

Skal man isolere bakketjenester fra resten av bransjen er det noe vanskeligere a finne
gode analyser som sammenligner hva som skjer pé tvers av landegrenser. Organisering av opp-
gaver fra land til land varierer kraftig i forhold til de regulatoriske rammene som er gjeldende
for hvert sted. Eksempelvis er bakketjenester en del av lufthavnens ansvarsomrdde som leveres
av en statlig eid monopolist (Graham, 2014, pp. 82-83). I andre land som Italia varierer situa-
sjonen fra sted til sted; det finnes flyplasser som er helstyrt av et enkelt privatselskap som har
fatt en konsesjon 1 flere tidr av det lokale luftfartstilsynet, og andre der bakketjenester leveres
av flere private mens lufthavntjenester drives av et offentlig selskap.

Situasjonen i Norge er heldigvis litt enklere og bygger pa en modell hvor passasjerrela-
terte bakketjenester skal vere konkurranseutsatt, mens flyplasser drives eksklusivt av offent-
ligeide Avinor, som derfor har det siste ansvaret for alt av trafikkregulering i luften og pé bak-
ken, samt selve opprettholdelsen av lufthavnsdriften. Alle resterende tjenester som kommer
reisende til gode, fra innsjekking til avising av flyet, kan utferes av hvilket som helst selskap
som klarer 4 levere 1 henhold til regelverket, samt & innfti lavest mulig pris til flyselskapene.

Om man ser nermere pa de akterene som leverer bakketjenester i Norge, finnes det flere
selskaper med meget forskjellige driftsmodeller bak seg. Tradisjonelt sett har SGH, SAS sin
handling agent, vaert sterst i landet nér det gjelder volum, naert etterfulgt av Aviator som gjen-
nom flere &r har levert for Norwegian. Den tredje akteren i bransjen for tiden var Wideroe
flyveselskap AS, som var heleid av SAS siden 2002 (Lillesund, 2002) etter flere ar der selskapet
fungerte mer og mer som en feeder® for eieren sin. Widerge opererte likevel i en meget spesiell
nisje som krevde spesielt tilpassede fly, en annen kompetanse og en driftsmodell skreddersydd
for kortbanenettverket, noe som forte til at selskapet klarte & holde seg nermest selvstendig fra
eieren sin. Der Widerge opererte hadde det in-house bakketjenester for & hindtere egne fly

(NTB, 2002). Da SAS tok over var det lite interesse for & ha to selskaper som konkurrerte mot

3 Med begrepet feeder menes et selskap som opererer pd mindre markeder, ofte med mindre flymateriell og
kortere strekning. Ruteplanlegging og kommersielle strategier for et slikt selskap kan avvike noe fra strategiene
til et st@rre flyselskap, siden mer enn Ignnsomheten av hver rute er hensikten med operasjonene det a8 mate (to
feed) passasjerer til et annet selskap som flyr over lengre og mer Ignnsomme strekninger (Frederick & Hudson,
1942).



hverandre med sine bakketjenester. Fra 2002 gikk derfor SGH mot en spesialisering og overtok
mennesker og tjenester der WF opererte i konkurranse med dem, pé de sdkalte linjestasjonene
samt Oslo. Samtidig fikk Widerge fortsette & levere bakketjenester pé stasjonene hvor de ho-
vedsakelig floy alene, eller mer generelt alle kortbaneflyplasser; Sandefjord Torp inkludert
(Tandberg, 2017).

Scenarioet fra 2003 ble stort sett uendret i ti dr. I slutten av tiaret forarsaket endringene
1 flyselskapenes konkurransesituasjon store bevegelser i markedet for bakketjenester ogsa. Den
eksplosive trafikkveksten, generert hovedsakelig av lavprisselskaper som Norwegian, presset
ned yield* for hele bransjen. En av konsekvensene var at i slutten av 2012 stod hovedeier SAS
i stor gkonomisk krise og risiko for konkurs (Alexandersen, 2012). For & kunne fornye gjelden
sin hos kreditorene métte ledelsen sette i gang en stor spareplan og dermed en strategi der de
ogsé skulle fokusere kun pd kjernetjenester (dvs. flyvninger), og selge ut det meste av tilleggs-
tjenester.

Forste kandidat for salget og streamlining av selskapet var nemlig Widerge. Etter flere
maneder med forhandlinger og rykter i media om en mulig overtagelse av egne ansatte ble
selskapet solgt i slutten av 2013 til Torghatten, som tidligere hadde vaert medeier. SAS onsket
at bakketjenester levert av SGH skulle selges rett etter. Swissport nevntes 1 flere omganger som
mulig kjeper. Forhandlingene pégikk i flere méneder og ér uten & lykkes. Til tider virket det
som om SAS hadde lagt salgsplanene pé hold. Litt overraskende kom beskjeden i slutten av
2015 om at lille Widerge hadde inngétt avtale om virksomhetsoverdragelse for alle stasjoner
fra SGH med unntak av Oslo, gjennom sitt eget bakketjenesteselskap som né het Wideree
Ground Handling AS (Lysvold & Bratland Erikstad, 2015). 1. februar 2016 gikk dermed alle
linjestasjoner til gronne farger og Wideree som konsern fordoblet nesten antall ansatte over

natten.

4 Yield er en lpnnsomhetsindeks i luftfartsbransjen. Den maler inntjening per passasjer (eller per tonn om det
gjelder fraktfly) per kilometer (eller per mile) (Holloway, 2008, p. 125)



2.1 Operative driftsmodeller i WGH

Som det er delvis mulig a forsta fra eksempelen i1 Figur 2, er WGHs struktur og driftsorganise-
ring meget variert og ikke-homogent. I all hovedsak finnes det to hoveddriftsmodeller som alle

WGHs stasjoner kan klassifiseres under: kortbane- og regional/linjestasjoner.

VRN
WGH
Omrade Omrade
Sma Nord Store Nord
Kortbane KB Regional Tromsg Kirkenes
N ‘\l_/ N N
Hammerfest Alta Kirkenes Trafikk avd. Trafikk avd.
N N N NS NS
L~ N\ L~ L~ N\ L~ N\ L~ N\
Meham Trafikk avd. Trafikk avd. Stuer avd. Stuer avd.
NS NS NS NS NS
YN L~
Stuer avd. Stuer avd.
NS NS

Figur 1: eksempel p administrativ inndeling i WGH

Kortbane (eller KB) er fellesbetegnelse for driftsmodellen 1 de fleste og mest utspredte
stasjonene som selskapet opererer i Norge. Navnet referer opprinnelig til rullebanens lengde,
da en kortbane eller STOL (Short Take Off and Landing) lufthavn har en rullebane vanligvis
mellom 800 og 1500 meter (Engererengen, 2018). Navnet for driftsmodellen virker noe forvir-
rende for utenforstdende, da (ganske s& kontraintuitivt) dette ikke nedvendigvis har noe med
rullebanens lengde & gjore. Det finnes altsa to lufthavner, Andenes Andeya og Lakselv Banak,
som faller i WGH under kategorien for kortbane, til tross for at rullebanens lengde er i sammen
storrelsesorden som pa OSL Oslo Lufthavn Gardemoen.
Navnet til driftsmodellen stammer fra hvordan flertallet av WGH sine kortbanestasjoner ope-
rerer, og blir brukt ogsa for & identifisere de stasjonene som pa alle méter er mindre og har som
felles kjennetegn det 4 betjene Widerges flyselskap sine operasjoner.

Kjennetegn for driftsmodellen pa kortbane er at de er mindre etter alle standarder.
Disse stasjonene alltid organisert med en samlet avdeling. Antall ansatte er lavere, alt mellom

3 og 12 for hele stasjonen, og hovedvekten av flytrafikken bestdr av WF sine flyginger. Om
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man ser pa oppgavene er grunnsteinen i denne driftsmodellen det & fokusere pa allsidigheten
og & unnga spesialisering. Med de fi unntakene av nykommere og midlertidige vikarer, inne-
baerer dette at alle ansatte gradvis blir oppleert 1 alle oppgavene som er nedvendig pa stasjonen.
Dette betyr igjen at de fleste menneskene i stasjonen er sertifiserte for alt det som har med
trafikkstyring & gjore: salg av billetter; handtering av passasjerer fra innsjekk til ombordstigning;
kommunikasjon med flyvende personell, Avinor og drivstoffservice; ivaretagelse av transfer;
ombooking ved driftsforstyrrelser; hdndtering av passasjerer med redusert mobilitet; etterlys-
ning av mistet bagasje. Samtidig er disse menneske de samme som tar seg av de som tradisjonelt
blir ansett som «flyarbeider»-oppgaver: mottak av bagasje; lasting og lossing av bagasje; car-
goplanlegging og balansering av flyet, mottagelse av flyet ved parkering og marshalling; avi-
sing av fly ved behov. Pa enkelte stasjoner blir oppgavelisten noe lengre da det 1 tillegg kan
vare ekstratjenester som utkjering av frakt og gjenglemt bagasje, flyparkering og dermed tau-
ing, eller andre sideaktiviteter.

Under denne modellen er det ogsé rom for lagledere som har ansvaret for skift, samt som oftest
en leder med eller uten personalansvar som jobber fra samme stedet. Ellers forsekes det & ha en
sa lik s mulig kunnskapsbase der alle i utgangspunktet kan avlese hverandre straks det er behov.
Denne organiseringsmodellen brukes av WGH direkte eller via agenter pa de fleste flyplasser i
Norge. I min studie er representanten for denne kategorien Hammerfest.

Kjennetegnet for regionale eller linjestasjoner er det at det finnes i varierende grad form
for spesialisering. Alle regionale flyplasser er delt i minst to avdelinger, den ene (ofte nevnt
som KE? i bransjen og i studiet) som tar seg av de som jeg tidligere definerte som trafikkopp-
gaver, den andre (som har KR som betegnelse) som tar seg av flyarbeideroppgaver. Enkelte
stasjoner har 1 tillegg en egen fraktavdeling (FA) der trafikkvolumet gjor dette fornuftig, mens
de alle storste stasjonene har en egen underavdeling som er dedikert til stasjonsledelse (KK).

Oppgavene i seg selv er like de som eksisterer 1 kortbanemodellen, men sterrelsesorden
er flere ganger det. P4 disse stasjonene bestar hovedvekten av flytrafikken av store fly som

Boeing 737 og Airbus A320 eller storre, der passasjertall per avgang lett kan vare over 100.

> Forkortelser som brukes i selskapet byr ofte pa noe underholdende utfordring. | dette tilfellet har det vaert
umulig a fastsette akkurat hvor disse kodene som brukes til 3 referere til de forskjellige avdelinger stammer ifra.
Ingen i toppledelsen, og ikke engang hovedtillitsvalgte som har jobbet i bransjen i flere tiar klarte a finne tilfreds-
stille nysgjerrigheten rundt det. Den mest sannsynlig forklaring er at disse var opprinnelige kodene som bruktes
for & sende telex mellom flyplassene etter standardene satt fra SITA (Société Internationale de Télécommunica-
tions Aéronautiques).



Dette krever en annen arbeidsorganisering, og det er nedvendig & ha flere medarbeidere pa plass
for & handtere passasjermengden.

Trafikkbildet pa slike lufthavner er oftere preget av mye samtidighet, da konkurransesi-
tuasjonen for flyselskapene gjor det lonnsomt 4 fly «ving til ving»® s ofte s& mulig (Borenstein
& Netz, 1999). Selv om arealene til disposisjon varierer mye mer i denne lufthavnskategorien
er det et fellestrekk a operere med sterre avstander, noe som innebzrer at det som oftest er mer
tidsbesparende for ansatte a enten jobbe mest mulig innenfor eller utenfor sikkerhetssonen, men
ikke pa tvers av dem. Til slutt, selv med et meget varierende niva av tilrettelegging, er disse
flyplassene ment til & til & ha a flere akterer innenfor bakketjenester.

I dette studiet er baide Haugesund og Trondheim representanter for denne formen for
driftsorganisering, selv om de to stasjonene er hver pa de ytterste sider av kategorien hva angér
storrelse.

De fleste ansatte i WGH jobber i skrivende stund pa stasjoner som opererer under denne

driftsmodellen.

6 Betegnelse «wing to wing» brukes for & beskrive situasjonen der forskjellige flyselskaper flyr fra samme luft-
havn til samme destinasjon sa godt som pa samme tidspunkt, eller naermest mulig. Dette er en konkurransestra-
tegi basert pa antagelsen at nar dette skjer blir det mer sannsynlig at kundene velger a erstatte det ene flyselska-
pet med det andre, hvis for eksempel prisen er lavere og ellers servicenivaet er sammenlignbart (endre siste
ord). Se Borenstein & Netz (1999) for mer om informasjon om konkurransestrategier i luftfarten.



3 TEORETISK RAMMEVERK

Oppgaven min er blitt utviklet etter en stegvis deduktiv-induktiv metode, slik beskrevet av Tjora
(2017). Som konsekvens av dette har teorikapittelet blitt utvidet og integrert lapende i studie-

prosessen, som en del av en dynamisk prosess til & kontrollere empirien mot teorien.

3.1 Motivasjon og ytelse pa arbeidsplassen

Det er en ting vi alle har erfart 1 lopet av livet: nér det gjelder arbeid er det nesten like ille & ha
for lite & gjore som & ha for mye. Det er en allmenn antagelse at det ikke er trivelig & veere pa
jobb om man ikke foler seg nedvendig der.” P4 lik linje kunne de fleste av oss fortelle detaljerte
historier om hvor ubehagelig det var den gangen det var s& mye & gjore pd arbeidsplassen at det

ikke var tid til & ta pauser engang.

3.1.1 Balansen mellom kjedsomhet og ytelse: flytsonemodellen

Konsekvensen av denne enkle observasjonen er at beste motivasjon og dermed ytelse finnes
noe sted 1 mellom de to tilstandene som jeg har nettopp beskrevet. En teoretisk tilnaerming til
akkurat dette er flytsonemodellen (eller Flow model) til psykologen M. Csikszentmihalyi
(1997), som ofte brukes i studier om ledelse. Teorien her gar ut pa at det finnes et vanskelig
men likevel onskelig balansepunkt mellom det & ha for mye/krevende arbeid og for lite. En god
leder skal preove & utforme arbeidsmengden slik at medarbeiderne kommer til & vere «in the
zoney, dvs. 1 flytsone, der hvor de er fullstendig fokusert pa og opptatt av oppgavene sine. Klarer
denne balansen & oppnas gir dette bedre ytelse i oppgavegjennomfering. Blir arbeidsmengden
eller typen oppgaver for krevende kommer arbeidstakeren til & falle ut, miste fokus og 1 all
sannsynlighet ikke gjennomfere jobben sin, ut av frustrasjon. Blir oppgavene for enkle kommer
det samme til & skje ut av kjedsomhet.

I det folgende benyttes flytsonemodellen for & forklare hvordan ansatte i selskapet opp-

fatter arbeidsmiljoet som trivelig i forhold til arbeidsmengden.

3.1.2 Motivasjonsfaktorer: Herzbergs tofaktorteori

En annen teoretisk referanse forskingsprosjektet vil tjene pa er det om hvilke faktorer som har

innflytelse pa trivsel eller mistrivsel pa arbeidsplassen. Det er lite tvil, bade av egen empirisk

7 Et eksempel av det er hvordan en kronikk i Aftenposten (Braathen, 2012) bruker kjedsomhet som en av hoved-
kriterier for @ begynne a vurdere jobb-bytte.



erfaring og ut ifra en litteraturrevisjon, at arbeidsbelastning er en av disse faktorene. Likevel
tyder mye pa at dette ikke den eneste variabelen som spiller en rolle i problemstillingen.

Det finnes forskjellige modeller som kan hjelpe oss a definere hvordan man kan angripe
problemet i oppgaven (Erichsen, et al., 2015, pp. 213-221). Modellen jeg velger & fokusere pa
er Herzbergs tofaktorteori (Jacobsen & Thorsvik, 2015, pp. 260-263). Teorien kategoriserer de
forskjellige elementene i hygiene- og motivasjonsfaktorer som har betydelige konsekvenser for
trivsel eller misneye 1 arbeidsdagen. Herzbergs arbeid foreslar at det finnes forskjellige faktorer
som pavirker trivsel pa arbeidsplassen og at disse fungerer i to motsatte skalaer. De som Herz-
berg kaller motivasjonsfaktorer er de som generer trivsel pa jobb, mens de som han kaller for
hygienefaktorer er de som ifelge teorien hans ma vere tilstede for at det ikke skal vaere mistriv-
sel pa arbeidsplassen. I den forste gruppen kommer faktorer som det & fole seg utfordret pa jobb,
det & bli ansvarliggjort og det & veere engasjert i avgjorelser som tas i selskapet. Man kan derimot
definere det & ha en sikker jobb, en god belonning, en gunstig fericordning og lignende som
hygienefaktorer. Det finnes en god del empiriske studier som bekrefter Herzbergsteorien og
selv om debatten alltid er levende (House & Wigdor, 1967 og Sachau, 2007) er det stort sett
enighet om at teorien kan hjelpe med & forsta faktorene som forer til trivsel og mistrivsel ved &
dele dem 1 disse to skalaene (Sachau, 2007).

Modellen brukes i oppgaven for & hjelpe & gruppere og kategorisere informantenes ut-
sagn. Tofaktorteorien bidrar til 4 kartlegge hvilke elementer fra studiet man kan fokusere pé 1

et forsek pd a foresld ledelsesanbefalinger som kan eke trivsel og effektivitet pd arbeidsplass.

3.2 Kjennsbalanse pa arbeidsplassen

I lopet av studiet ble de ulike stasjonenes sammensetning av kjenn tematisert hos flere av in-
formantene. Siden tilneermingen min i studiet har alltid vert det & holde muligheten s apne sé
mulig og la empirien definere videreutvikling av prosjektet, vil kjonnsbalanse ogsa bli et ho-
vedtema 1 oppgaven.

I dette tilfellet innebar subjektenes innspill at det ble nedvendig & ta en revisjon av hva teorier
innenfor organisasjonspsykologi og ledelse mener om hvilke virkninger mindre eller mer ho-
mogene grupper kan ha pa arbeidsplassen. I avsnittet som folger presenterer jeg noen av studi-
ene som jeg har gjennomgétt for 4 ta stilling til hvorvidt en sterre kjennsbalanse 1 WGH sine

stasjoner kan ha positive virkninger pa trivsel, motivasjon og mer generelt effektiviteten.
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En av de forste spersmalene knyttet til temaet var hvorvidt antagelsen — ganske sa ut-
bredt i dagens samfunn® — at mangfold pa jobb skal anses som fordelaktig, holder nir man fak-
tisk analyserer saken mer systematisk med forskningsmetoder. En presisering her er at det ikke
er mitt onske 1 denne avhandlingen & diskutere behov for likestilling fra et moralsk eller etisk
perspektiv. Litteratursok® har derfor vaert fokusert pé verifiserbare effekter av en darlig eller
hey grad av balanse i arbeidsstokken.

Et interessant forsek pa a kartlegge effektene av kjonnsfordeling finnes i artikkelen av
Garnero, Kampelmann og Ryxc (2014). Etter a ha startet med premisset om at dagens arbeids-
marked er i stor endring og det er en gkt sosial press for & ke mangfoldet pa arbeidsplasser,
velger forfatterne & adressere akkurat det faktum at det finnes lite empirisk bevis pa hvilke
effekter mangfold har eller kan ha pa produktivitet. Selv om dimensjonene av dette studiet er
bredere, da analyseforfatterne gjennomforte mélte & variabler som utdanning, alder og kjenn,
er resultatene uansett av stor interesse, blant annet fordi de baseres pa datagrunnlag fra et land
som Belgia, som har en del fellestrekk med Norge.!® Analysen baseres p4 paneldata samlet
mellom 1999 og 2006.

Funnene i studiet viser at konsekvensene av kjennsmangfold varier veldig sd mye avhengig av
hvilken type selskap menneskene jobber i. Analysen fant at produktivitet eker mellom 2,5% og
6% for hvert prosentpoeng ekning i1 kjennsmangfold i1 heyteknologiske / kunnskapsintensivel 1
selskaper. Effekten ser imidlertid ut til & vaere negativ nar arbeidstokken blir mer kjonnsbalan-
sert 1 et mer tradisjonelt produksjonsselskap. En av forklaringer for fenomenet er ifolge studiet
at mellommenneskelige ferdigheter er viktigere for suksess enn for eksempel fysisk styrke 1
kunnskapsintensive bransjer, og at disse ferdighetene blir tilspisset i1 en ikke homogen arbeids-

stokk.

8 Det er i hvert fall min oppfatning at den sosiale debatten i Norge har valgt & tro pa argumentet ndr vi pa tvers
av medieflaten finner artikler som tar antagelsen for gitt. Se for eksempel Aftenpostens kronikken (Ayhan, 2010)
om emnet, eller et mer spesialisert kategoriblad som Ledernytt (2018)

 N&r jeg skriver om litteraturspk refererer jeg i fgrste omgang til spket jeg gjennomfgrte pa database som jeg
hadde tilgang til via Nord Universitet sin bibliotektjeneste. | de fleste tilfellene ble spket giennomfgrt pa Google
Scholar, Sage, JStor og Taylor & Francis.

10 Selv om Belgia er geografisk mindre enn Norge, og befolkning er cirka dobbelt s& stor, er etter mange andre
kriterier landene ganske like. Index for menneskelig utvikling HDI er veldig hgyt for begge landene (FN-
Sambandet, 2018), og det samme kan sies om andre variabler for hva angar velferdsstaten, skolesystem og ar-
beidsmarked (FN-Sambandet, 2018).

11 Definisjon av hva som er kunnskapsintensiv er ikke entydig i litteratur, som vi ser i Bergs rapport for SSB

(2016). Luftarten er likevel i stor utvikling og det kan argumenteres for at forandringene i gang gker behov for
kunnskap og spesialisering.
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Andre forskere som Ali (2016) kommer til lignende konklusjoner i sin studie om effektene av
HR-tiltak for & eke likestilling. Funnene viser her at det finnes en positiv korrelasjon mellom
hoyere nivé av kjennsbalanse, produktivitet og lennsomhet (2016).

En annen studie som ble brukt er artikkelen av Bryngelson, Hertzman og Fritzell fra
2011. Avhandlingen hadde som mal & belyse effektene av kjonnssegregering pé sykefraveer i
Sverige. Forskingen baseres pa en longitudinalt kvantitativ analyse over 9 ar. Grunnlaget er en
samling av forskjellige offentlige datakilder, som livskvalitetsundersekelser, naringslivunder-
sokelser og data fra Forsékringskassan, den svenske etaten som har ansvar for trygdesystemet.
Studiet beviser en gkt risiko for langvarig sykefraveer, spesielt for kvinner, bade i de arbeids-
plassene som er mannsdominerte men enda mer statistisk relevant for avdelingene hvor kvinner
representerer over 80% av besetning. Effekten ser ut til 4 vere gjeldende ogsd for mannlige

arbeidstakere, selv i noe lavere prosent.

3.3 Rollen av forventinger: Rosenthals Pygmalioneffekten

En annen teoriavklaring som stammet direkte fra min deduktiv-induktive tilnerming handlet
om hvordan et fellesnarrativ i analyseenhetene kunne ha effekten av & pavirke forventningene
til medarbeidere og tilsynelatende ha konsekvenser for prestasjonene deres. Etter & ha bade hort
og observert disse fenomenene i flere av stasjonene, tok jeg et litteratursek for & kunne fortsette
videre med analysen min.

Effektene av forventningene slik jeg observerte dem, er blitt teoretisert av sosiologen
Robert Merton (1948) og testet i forskjellige sammenhenger gjennom arene. Spesielt innen ut-
danningsinstitusjoner er forholdet mellom forventning og resultatet blitt forsket pa, og Robert
Rosenthals eksperimenter er noen av de mest kjente innenfor feltet. I hans eksperimentelle stu-
die pa en grunnskole tok Rosenthal en skjult IQ test av elevene, for s a fortelle leererne at noen
av dem hadde vist veldig lovende resultater. Disse elevene hadde blitt valgt etter et tilfeldig
menster, men etter skoledret viste det seg likevel at de tilfeldige utvalgte studentene faktisk
hadde oppnédd bedre resultater enn sine medelever. Rosenthal definerte dette som Pygmalio-
neffekten (1987), etter den greske myten om Pygmalion, en skulpter som blir forelsket i statuen
han har lagd. Teorien til Rosenthal gir ut pd at lererne sine forventninger pd et ubevisst niva
spilte en rolle for hvordan de behandlet elevene, og at dette hadde positive (eller negative) kon-
sekvenser for elevens fremgang. Selv om debatten alltid er levende 1 nyere ar, har andre forskere
fortsatt a bekrefte forventningseffekter i laerer-student forholdet (Becker, 2013). I arbeidssam-

menheng finnes det flere studier som viser til lignende sammenheng, bade i leringsituasjoner
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(Bezuijen, et al., 2009) og mer generelt hva angér forholdet mellom lederes forventninger og

resultatene pa jobb (Eden, 1984) (Chirayath, et al., 2009).

3.4 Effektivitetsmaling i luftfarten

En siste del av spersmalet i oppgaven min som krever en teoretisk oppklaring er nok selve
definisjonen av hvilken enhet som skal brukes for produktivitet. Det finnes flere tiln@rminger
1 okonomifeltet nar det gjelder akkurat det, men luftfartens natur krever nok en gang en viss
tilpasning.

Det finnes forst og fremst flere produksjonsmal i bransjen (Graham, 2014, pp. 85-100),
siden det er flere mulige produkter om man tenker at passasjerer, cargo og selve flybevegelser
hver for seg kan ansees som produkter av flyaktivitet. Skulle jeg drive med en analyse for hele
bransjen ut ifra ett flyselskap sitt perspektiv ville det nok vere mest fornuftig & bruke kombi-
nerte mal, som WLU (workload unit) eller ATU (Air-Throughput-Unit). Disse méalene kombi-
nerer pa forskjellige méter de tre overnevnte produktene: passasjerer, frakt og flybevegelser.
Ved a sette sammen flere variabler gir derfor disse et mer neyaktig bilde av situasjonen.
Dessverre er det slik at fra bakketjenestenes begrensede perspektiv er passasjerer og cargo gitt,
og ikke variabler, og et selskap som driver med bakketjenester far vanligvis ikke direkte og
enkel tilgang til hvor mange passasjer som kommer til & transittere gjennom tjenestene deres i
lopet av en viss tidsramme. En annen kritikk av effektivitetsmaling i luftfarten er at komplek-
siteten til analyseenhetene er sé stor at resultatet kan bli lett pdvirket av modeller som brukes
og variabler som velges (Morrison, 2009).

Som folge av dette og av rent praktiske begrensninger i tilgang pa informasjon blir ho-
vedvekten av effektivitetsanalysene i oppgaven til & baseres pa enheten WL (weighted landing,
veide landinger). Dette er en intern variabel brukt i WGH som forseker & gi en vekt for hver
flytype ut ifra oppgavens intensitet, for 4 gjere det mulig & sammenligne mellom forskjellige
operasjoner. Variabelens kalkuleringsgrunnlag finnes i appendix i Figur 9, og den er ogsé kjent
internt som flybevegelse ekvivalenter. Nytte av det er at det tillate & jevne ut den meget for-
skjellig operasjon som er det & snu en Dash 8 pd 39 seter eller en Airbus A340 pa 300 seter.
Siden var analyse kommer til 4 gd pa tvers av selskapet og inkludere forskjellige stasjoner blir
den mest negyaktige méten & male produktivitet det & se pa antall personer som kreves per WL
ekvivalenter slik at maleenheten kan antas & vare uavhengig av lokasjon og derfor direkte sam-
menlignbar.

For hva angir méleenhet for personalet er det FTE som blir brukt i oppgaven. Denne

enhet stir for «Full time equivalent», og tilsvarer et manedsverk.
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4 METODE

4.1 Forskningsdesign

Til tross for at tilnermingen i oppgaven hovedsakelig skal vaere kvalitativ, skal jeg likevel
bygge analysen min pd allerede eksisterende kvantitative analyser og harde data. Selskapet har
dannet et stort arkiv av data og dokumenter i lopet av arene. Prosjektet starter med en analyse
av slike dokumenter (Bowen, 2009) for sa 4 utvikle seg som en analyse av kvalitative intervjuer
samlet 1 de forskjellige stasjonene 1 studiet.

I den forstand valgte jeg her & bevege meg delvis i takt med prinsippene for Case Study,
mens allerede-eksisterende forskning og teori kommer til a bli brukt for & velge analyseenhetene
(Yin, 2013).

Figur 1 viser en oppsummering av datakildene som ble brukt i studiet mitt.

Medarbeider-
undersgkelse
Sekundaere .

@konomi
avdeling

<

ObservaSJon

Figur 2: datakilder i studiet

Den foretrukne metoden for forskningsprosjektet ble det & holde apne intervjuer med de
kandidatene som frivillig meldte seg, etter at mellomlederne oppfordret til det. I praksis betyr
dette at utvalget gikk etter modellen som Tjora (2017), beskriver som snoballmetoden der man
starter fra nekkelinformanter (i vart tilfelle de mest engasjerte medarbeiderne) for & sa bruke
deres innspill til & finne nye informanter.

To typer intervju ble arrangert i hver stasjon. Den ene, et sakalt dybdeintervju (Tjora, 2017, pp.
113-122), med stasjonens @verste leder. De andre, kortere og fokuserte intervju (2017, pp. 126-
129), med alle andre deltakere. I intervjuene 14 fokus péd deltakernes oppfatning av det lokale
arbeidsmiljeet, med spersmal rettet mot & stimulere frem refleksjoner rundt de forskjellige ele-
mentene som kan indikere trivsel eller mistrivsel pd arbeidsplassen. Min ambisjon var a fa be-

retninger og personlige meninger om hva som skaper arbeidsglede hos vedkommende. I tillegg
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til overnevnte teorier som flowmodellen og tofaktor ble Maslows behovshierarki (1943) benyt-
tet i utforming av spersmalene. To intervjuguider ble utviklet i samspill med veilederen i for-
kant av prosjektet, slik at jeg alltid kunne ha en referanse a ta utgangspunkt i.

Begge intervjuguidene finnes 1 appendix (Intervjuguide — Fokusert intervju 68 og 69).

4.1.1 Utvalgsprosessen

Resultatet av medarbeiderundersokelsen er veldig interessant for a ta tak i problemstillingen
min, da svarene som kommer viser et svart nyansert og tvetydig forhold mellom arbeidspress
og trivsel. Skulle jeg ad absurdum tro at det finnes en direkte og linear assosiasjon mellom
arbeidsbelastning og trivsel/mistrivsel pa arbeidsplassen ville jeg se at de minste stasjonene
som Rest ville toppe trivselsskalaen, mens mer trafikkerte flyplasser scoret lavt. Dersom jeg
valgte 4 se kun pa en storre stasjon der arbeidsstokken er delt i to grupper (som for eksempel
Sandefjord), burde trivselen i de forskjellige avdelingene vare noenlunde lik gitt at trafikken i
stasjon er lik. Selv om hensikten med WF-medarbeiderundersekelsen er storre enn den jeg bru-
ker i min analyse, gir den et klart svar pa at forholdet mellom arbeidsmengde og trivsel er mye
mer komplekst og at det derfor ma vere andre faktorer som spiller en minst like stor rolle.

Det som WF-medarbeiderundersekelsen gir til oppgaven min er et klart signal om at jeg
ma seke videre. Samtidig som undersekelsen bidrar til tilnermingen kan den hjelpe i forhold
til hvor jeg skal fore sokelyset.

Hard data fra HR- og ekonomiavdelingen ga meg muligheten til 4 identifisere hvilke
stasjoner som har reell hoyest arbeidsbelastning per menneske, samt & utpeke variabler (eksem-
pelvis sykefraveer) som kan ha en direkte tilknytning til lokalt arbeidsmilje. De harde dataene
fra medarbeiderundersekelsen integrerer kunnskapen min ved 4 tilfoye informasjon om hvor-
dan den interne oppfatningen av bade arbeidsbelastning (en av forskningsvariablene er utbrent-

het for eksempel) og oppfatningen av det sosiale miljoet i stasjonen.

4.1.1.1 Valg av analyseenheter

Det var min opprinnelige intensjon & knytte sammen disse to sekundere kildene for & kunne
utpeke hvilken lokasjon (eller, sagt pd en annen mate, case) det var verdt & jobbe videre med. I

Figur 2 ser vi et eksempel pa hvordan WGH er organisert p4 et administrativt niva. !2

12 Merk at det finnes flere omrader og stasjoner, da WGH direkte eller via sine agenter drifter til sammen 41 luft-
havner i Norge (Widerge Ground Handling, 2016)
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Den forste vurderingen var at det ville bli nedvendig a utpeke et variert utvalg av stas-
joner, og helst flere tilfeller av stasjoner inndelt i flere underavdelinger. Arsaken til dette er at
analysens hensikt er & kunne komme til konklusjoner som skal kunne overfores pa et mer ge-
nerelt nivé til resten av selskapet. Utvalget av analyseenheter ble derfor et forsek pé a velge
stasjoner og avdelinger som kunnen vare representative for hele kategorien, ut ifra storrelse,
type drift og geografisk beliggenhet.

Gitt at utpekte stasjoner er direkte sammenlignbar etter de andre kriteriene, skal utvalget
ellers forsgke a fokusere pd de mest ekstreme tilfellene, der med begrepet refererer jeg til utvalg
av informanter som Johannessen et al. beskriver som foelge: «personer eller tilfeller som er rike
pd informasjon fordi de er ekstreme, spesielle, eller avvikende i forhold til andrey (2011). 1
dette tilfellet avdelingene som ifolge medarbeiderundersokelse har hoyest eller lavest trivsel pa
arbeidsplassen.

Til slutt, i den pressende arbeidsflyten som karakteriserer selskapet, ble frivillig deltakelse vur-
dert som en av de viktigste for utvelgelse.

Det ble derfor sendt foresporsel til stasjonssjefer og regiondirektorene ved flere stasjoner der
hensiktene med studiet ble forklart i korte trekk, med spersmél om & melde stasjonen til & vaere
med 1 det.

I oppstartfasen av prosjektet var seks stasjoner interessert til & delta i studiet, men de var
ikke riktig 1 takt med kriteriene for utvalget. For & gjore utvalget sé representativt som mulig
matte saken diskuteres igjen med regiondirekterene for & fa innvilget muligheten til & drive med
forskning, etter a ha forsikret om at dette ville ha minimal innvirkning pé arbeidsflyten i analy-
seenhetene.

Til slutt av denne prosessen falt valget for analyseenheter pa tre stasjoner: Hammerfest, Hau-
gesund og Trondheim.

I grafene og avhandling som folger blir analyseenhetene for ovrig nevnt med deres bran-
sjeforkortelse i form av IATA flyplasskode!. Hammerfest blir derfor HFT, Haugesund Karmay
blir referert til som HAU, mens Trondheim Varnes blir TRD. For de stasjonene som har un-
deravdelinger blir disse forkortet som KE for trafikkavdeling, mens KR stér for flyarbeiderne

sin.

13 |ATA star for International Air Transport Association. Den er en internasjonal organisasjon av flyselskaper som
blant annet har ansvar for @ implementere en del bransjestandard, regulerer samarbeid mellom flyselskaper, og,
som i dette tilfelle, setter internasjonale standard for navngivning av lufthavner.
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4.1.2 Konteksten rundt gjennomfoeringen av undersekelsen

En nedvendig presisering for man kan ta stilling til data samlet i lopet av studiet er hvordan
situasjonen er og har veart for stasjonen i tiden for eller under selve besgket. Dette fordi enkelte
hendelser skjedd i perioden kan forklare, tydeliggjore og kontekstualisere en del av observasjo-
nene og tilbakemeldingene fra intervjuene.

Wideree Haugesund (HAU) var ferste stasjonen som ble besgkt, i slutten av oktober.
Det er et par ting som er viktig & vite pa forhand for a kunne tolke informasjonen som ble samlet
der. For det forste har trafikkutviklingen péa stasjonen vert fallende i flere r i takt med oljenae-
ringskrisen, bade for hva angar antall flybevegelser og passasjerer. Om jeg med hensyn til sel-
skapets kunder velger kun a se pd samlet data for hele stasjonen sa er nedgang i bevegelser for
aret 2017 pa 17,3% ifelge Avinors offisielle statistikk (AVINOR, 2018). Jeg har ikke anledning
til & gd mer spesifikt i detaljer av disse tallene, men det er som nevnt to akterer pa stasjonen, og
nedgangen er ikke jevnt fordelt. Dette har fort til HAU lenge slet med lennsomheten og opp-
levde nedskjering etter nedskjaring. I slutten av sommeren 2017 ble en nedbemanningsprosess
avsluttet der, 4 uker for stasjonsbeseket mitt, noe som i all sannsynlighet preget holdningene
og tilbakemeldingene fra observasjon og intervjuer.
En annen viktig del av informasjon & holde i minne er at stasjonen nylig har veert rammet av en
dedsulykke (Rollag Evensen, 2015). Selv om hendelsen skjedde hos en konkurrerende akter er
det klart at den har og vil prege medarbeiderne i stasjonen i mange ar fremover.

Widerge Hammerfest var den sist besgkte stasjonen blant utvalget. Et viktig element for
a forsta situasjonen her, da undersgkelsen ble gjennomfort, er at stasjonen hadde blitt kéret som
arets beste stasjon av Widerge flyveselskap (Skotnes, 2017). Premien tildeles en gang i aret av
Wideree og er en form for anerkjennelse for stasjonen som yter best service. Det er klart at
karingen bidro til arbeidsstolthet av en del av deltakerne i prosjektet.
Det er ogséd nevneverdig at forsteplassen ble fortjent mens stasjonen héndterte en betydelig ok-
ning bade i bevegelser (3.3%) (AVINOR, 2018) og passasjerer (12.7%) (AVINOR, 2018).

Stasjon Trondheim var den andre stasjonen som ble besgkt, og er den sterste av de som
deltar 1 studiet. Trafikken i stasjonen har utviklet seg positiv eller har vert relativt stabilt i flere
ar etter utbyggingen i 2014 som gkte kapasiteten med ny terminal (Heggdal & Haugen Egge,
2014). Bemerkelsesverdig for analyseenheten er at det ved forste dagen av stasjonsbesgket ble
annonsert at Widerge Ground Handling hadde vunnet anbudskonkurransen for & levere bakke-

tjenester til KLM/AirFrance gruppen pa flere lufthavner — en av dem nemlig Trondheim (Aune,
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2017). Sterrelse og viktigheten av kontrakten for stasjonen, samt dens festlige markering i sta-

sjonen, kan ha hatt en positiv effekt pa deltakerne.

4.2 Datainnsamling

Hva angér stasjonene, ble studiet gjennomfoert 1 perioden mellom midten av oktober og forste
halvdelen av desember i 2017, dette via tre stasjonsbesgk pa flere dager. Den forste var i Hau-
gesund fra 18. til 23. oktober, deretter Trondheim mellom 16. og 20. november, for 4 sa avrunde
1 Hammerfest mellom 5. og 8. desember 2017.

Arbeidsmetoden bestod av en blanding av observasjon og semistrukturerte intervjuer, i et forsek
pa & holde en sé apen tilneerming sa mulig.

Stasjonsbesgkene som foregikk over flere dager ble vanligvis startet med en skriftlig
presentasjon av prosjektet fra stasjonssjefen til sine ansatte, etterfulgt av en kort introduksjon
fra min side da jeg ankom. For & fremheve en tilherighetsfolelse min til arbeidsstokken ble
vanligvis de forste to dagene tilbrakt i vanlig drift i uniform, med enske om & bli behandlet som
en kollega pa opplering. For hver av stasjonsbesgkene utforte jeg samme arbeid som de ansatte
jeg studerte, og med andre ord bidro jeg sa godt jeg kunne til driften med utgangspunkt i min
tidligere erfaring fra produksjonsarbeid tillot det.'*

Resonnementet bak denne avgjerelsen var at min antagelse i dette studiet tydet pa at
andre faktorer enn arbeidsbelastning kom til & spille en avgjerende rolle pa trivselen pa arbeids-
plassen. Disse faktorene kan vare sosiale og veldig subtile, noe som innebzrer et visst niva av
sosial komfort for & kunne dele med eksterne observaterer. Det & jobbe i lag med de som ble
observert og senere intervjuet bidro veldig til & bryte en del barrierer og fa svarene som var mer
gjennomtenkte og mindre neytralisert av skepsis mot ledelsen. Utvalgsstrategien jeg valgte er
innenfor purposeful sampling'’ (Patton, 1990) tradisjonen, og byr pa noen utfordringer i forhold
til reliabilitet og validitet av studiet, som jeg kommer tilbake til (Robinson, 2014).

14 Fra januar 2013 til og med juli 2014 jobbet jeg i daveerende Widerge som salg og service medarbeider pa Sgr-
kjosen Lufthavn. Etter det jobbet jeg i to ar i selskapets nystartede IRR-senter, der jeg drev med handtering av
passasjerer ved uregelmessigheter i trafikken.

15 Med begrepet purposeful sampling refererer jeg til en form for strategisk utvelgelse av informantene, til mot-
setning av en tilfeldig rekruttering, typisk av kvantitative studier. Hensikt med rekruttering i en kvalitativ under-
sgkelse er & fa mer kunnskap om et fenomen mer enn det a8 kunne komme med noe statistisk generalisering om
det. En strategisk utvelgelse av informantene bidrar til 8 ha kunne samle relevant informasjon med et relativt
begrenset antall informanter per studie (Patton, 1990).
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4.2.1 Utvalg av informanter

Nar det gjaldt utpekelsen av hvilke personer som skulle intervjues i1 hver av analyseenhetene
var kriteriene imidlertid litt pnere. @nsket mitt var & opprettholde et noenlunde balansert utvalg
pa tvers av stasjoner, slik at det ble lettere & konkludere om noe kunne sammenlignes pé tvers
av studieenheter. Ut ifra formélet med forskningsprosjektet mitt sa jeg det uansett som nedven-
dig & ta 1 betraktning spesielt flere dimensjoner, som jeg oppsummerer i Tabell 1.

Den ene relatert til ansiennitet 1 tjeneste, den andre mer generelt basert pa kjonn, og en tredje
mulig dimensjon basert pé arbeidstid (her sa jeg muligheten for to forskjellige underkategorier,
den ene kort oppsummert som fulltids vs. deltidsansettelse, den andre, muligens mindre relevant,
personell som jobber pa dagtid vs. folk 1 skift).

I praksis ble dette lost ved & sperre mulige kandidater direkte 1 stasjonen, og 4 holde utvalget sa

mangfoldig s& mulig blant de som var villig til & bli med i studiet.

Niva Dimensjoner Eksempel
Utvalgskriterier  case (Stasjon) Geografi Nord / Vest / Sgr / @st
Type drift Kortbane / Trafikk / Stuere
Ekstrem utvalg Avvikende resultater i
undersgkelse
Informanter Anagrafisk Alder, kjgnn
(medarbeiderere)
skift
Ansiennitet Ny ansatte / erfarne

Tabell 1: Utvalgskriterier
Intervjusitatene 1 analysekapittelet blir presentert med en av to generiske plassholdere:

Informant eller Stasjonssjef etterfulgt av et tall. Tallet star for kronologisk rekkefolge de for-
skjellige deltakerne blir sitert i avhandlingen, og ikke i forhold til nér en av kildene ble interv-
juet 1 forhold til neste. Dette ble ansett som nedvendig for & best ivareta anonymiteten til delt-

akere.

4.3 Tilnzerming og gjennomfering av analyse

Etter datainnsamling ble det hold til sammen over 33 intervjuer med 34 forskjellige informanter.
Tre av disse var lengre dybdeintervjuer med stasjonssjefene, som varte cirka en time 1 snitt. De

resterende var kortere fokuserte intervju pa 20 minutter til forskjellige medarbeidere i stasjonen
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(Tjora, 2017). I ett tilfelle ble to mennesker intervjuet samtidig etter eget enske. I to tilfeller ble
et fokusert intervju avbrutt av eksterne omstendigheter uten at det kunne gjentas og avsluttes.
Samtlige intervjuer ble tatt opp med lydopptak for a redusere behovet mitt til a ta notater.

Forste del av analyse var det det med & transkribere hele materielle for & gjore lettere &
finne trender, repetisjoner og gjor det mulig & indeksere den. Til transkribering ble det brukt
innleid ekstra hjelp, og med det samt egen innsats tok operasjonen likevel nermest 4 uker mel-
lom januar og februar 2018. For & ivareta anonymiteten til informantene ble transkribering gjort
fra allerede kodet intervjufilene. P4 denne mate fikk hjelpen aldri tilgang til personlig informa-
sjon til kildene i studiet. Til referanse var det produsert cirka 45 timer med lydopptak & ga
gjennom.

Det var forskerens innstilling & foretrekke en verbatim eller ord for ord transkribering
(McLellan, et al., 2003). Dette fordi en naermere transkribering gjor det lettere a folge utvik-
lingen av et tema i samtalene, fange eventuell usikkerhet i informantens utsagn, noe som ble
vurdert som sardeles interessant for en kvalitativ analyse.

Fremgangsmaten fulgt for analyse, og for & designe hele forskningen for evrig, er 1 takt

med det som Tjora beskriver som Stegvis-deduktiv induktiv metode (Tjora, 2017).
Prinsippet baseres pa det & bruke rddata som start for & gradvis komme til mer abstrakte kon-
septer og teorier ved bruk av induktiv tenking. Samtidig karakteriseres prosessen av en konti-
nuerlig etterkontroll av mer deduktiv natur, der man bruke teorier eller de mer abstrakte ele-
menter til & vurdere de mer empiriske elementene.

I forste steg av analysen ble alt av samlet materialet fra intervjuene kodet med apen
tilnerming som defineres innenfor Grounded Theory som «open coding» (Glaser & Strauss,
1967). Kjennetegnet ved denne typen tilnerming er at det er & holde kodene sa nare som over-
hodet mulig til det som faktisk ble sagt i intervjuene. Dette innebzrer blant at mange koder kan
oppfattes som «smarte eller ironiske» (Saldafia, 2013), men samtidig lykkes de a holde studiet
empirinart og fungerer utmerket som huskelapper eller «knagger» for forskerens hukommelse
(Tjora, 2017).

Denne forste kodingen resulterte i hele 396 koder fra 29 forskjellige mennesker. Ikke
overraskende var de fleste koder per intervju & finne i de tre dybdeintervju med stasjonssjefene.
Disse hadde en forventet varighet rundt 1 time, mens de i praksis varte 1 snitt pa 1 time og 10
minutter. Disse samtalene var de som var uten tvil mest informasjonsrike og leverte en snitt av
68 koder hver.

De andre, fokuserte intervjuene hadde en forventet varighet pé 20 minutter, og variasjoner her

var mye storre. Selv om 1 snitt havnet disse intervjuene pa cirka 28 minutter var det tilfeller
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med mellomledere i rolige situasjoner som kom opp i 40 minutter, samt andre intervju som
konkluderte seg innen 12 minutter. Dette inneberer at selv om snittet av koder per fokusert
ligger pd 7 er det enkelte som produserte godt over 30-40 koder, mens andre ble & ikke tilfoye
mer enn 3 koder.

Et forste forsek pé kodegruppering ble foretatt, der utsagn av lignende eller sammen-
hengene innhold ble gruppert for & gjore rddata mer handterbar. Disse grupperingene er den
forste delen av analysen som satt rammene for de som ble videreutviklet som temaer i avhand-
lingen. Med andre ord er respondentene tilbakemeldinger med sin oppfattelse av arbeidsmiljo
som har definert et dynamisk grunnlag for selve analysen.

Mange flere interessante temaer kunne ha blitt valgt og viderefert, men i tredje fase ble grup-
peringer rangert i tematiske omrader og disse har fungert som grunnlaget for videreutvikling av
konsepter til studiet.

I denne fasen av analysen det har vaert rom for en mer kontekstuell organisering av data,
der det som ikke fyller inn i de ferste tematiske kategorier har likevel blitt ivaretatt til senere

bruk som case av spesielle tilfeller. (Miles, et al., 2013).

4.3.1 Observasjon: fra staben til stasjon

Premissen av min rolle i selskapet forte til at observasjonsarbeid matte fores varsomt, uten at
dette ville ansees som en intrusjon fra sentralstaben i selskapet for & vurdere eller demme hvor-
dan de opererte lokalt. I trdd med Golds kategorisering (1958) valgte jeg fra starten av 4 legge
til rette for & bli sett som en observerende deltaker i samspillet pé stasjon. For & avfeie tvil og
opptjene mer tillit ble dermed strategien noe uvanlig: det & gjere om administrasjonsmennesket
til stasjonsansatt.

Hvert stasjonsbesek ble ngye planlagt med stasjonssjefen slik at de forste to til tre dager
ville jeg forst bli tatt imot som en slags kollega pa opplaring. Det alltid var transparens rundt
min faktiske rolle, men jeg valgte denne fremgangsmaten til 4 sette tonen, etablere kontakter
og knytte bind pi en litt personlig méte enn det & bli bare offisielt introdusert av stasjonssjefen.
Takk til tidligere erfaring fra stasjonsarbeid samt god stotte fra sentral ledelse ble dermed jeg
allerede 1 september 2017 4 ta alle nedvendige kursene for a4 kunne jobbe alene pa stasjonen. Pa
samme tidspunkt ble det bestilt nytt standard uniform og arbeidseffekter, mens AVINOR ID
kortet mitt ble justert til & kunne ha de lokale tilgangene for perioden hvert besgk gjaldt. Sam-
tidig ba jeg om 4 fa tildelt en vaktplan for hver stasjon, der jeg skulle ga sé lenge det var over-

hodet mulig de samme vaktene (inkludert ugunstige tidspunkter) som andre medarbeidere, bade
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for & dra nyttige observasjoner av hvordan er arbeidsmilje nar ledere ikke er tilstede, men sam-
tidig ogsa for a kunne forsterke inntrykket at forskeren er «en av oss».

P& denne maten ble egen rolle som ansatt gjort om fra en potensiell kritisk utfordring til
en fordel som faktisk hjalp & sette opp et trygt intervju milje der arbeidstakere kunne snakke
fritt om sine egne oppfatninger.

Ikke bare ble jeg tatt ekstremt godt imot, men det & jobbe hardt i buken til samme fly i
rushtiden bidro positivt til & kunne holde mistilliten innenfor levelige rammer for & kunne gjen-
nomfoere forskningen, noe som hadde vart mindre sannsynlig med et helt eksternt subjekt pa
besgk. Ulempen med teknikken som jeg valgte & bruke er at jeg kunne ikke vere i drift og
samtidig ta feltnotater i noe sterre grad. Jeg hadde til enhver tid med meg en liten notatbok,
men som oftest ble situasjonen for krevende til 4 kunne bruke den til noe mer enn enkle stikkord.
Etter jeg var ferdig med hver av vaktene og returnerte til hotellet dedikerte jeg tid til & forseke
a utvide noe av notatene mens detaljene enna la ferskt i hukommelsen. Mange av disse feltno-
tatene er blitt brukt som grunnlaget for & beskrive og forklare konteksten av undersgkelsen i
denne avhandlingen.

Til slutt, ledelsen seltralt i selskapet innsé verdien av prosjektet mitt og ga meg med
fleksibilitet pa arbeidstiden muligheten til & gjennomfere besgkene. Samtidig som dette valgte
selskapet & behandle besgkene som tjenestereiser og derfor dekke noen av kostnadene, som for

eksempel overnattingsutgifter.

4.3.2 Validitet og reliabilitet

Gitt at hovedvekten av forskningsprosjektet mitt er basert pa kvalitative metoder blir spersmal
rundt validitet og reliabilitet besvart med den sterste &penhet rundt hver og eneste valg som
ble foretatt i lopet av studiet. Som forklart av Johannessen et al. er validitet oppsummert i en
kvantitativ undersgkelse med spersmél «Méler vi det vi tror vi maler?» (Johannessen, et al.,
2011, p. 244). I en kvalitativ forskningsprosjekt som dette er handler derimot validitet mer om
a forklare hvordan data er samlet og kategorisert. Pa samme mate er reliabilitet, dvs. evne til &
reteste samme utvalg og f4 samme resultater, lite hensiktsmessig i en kvalitativ studie der data
som samles er enkeltpersoners meninger og fortolkninger av virkeligheten. I takt med Johann-
essen et al. foretrekker jeg a bruke begrepet palitelighet og gi leseren konteksten og beskri-
velse av hvordan data innsamling foregar og bruke det storste dpenhet om de kriteriene som
brukes til enhver tid for evaluering (Johannessen, et al., 2011).

I praksis for hver av intervjuene er det blitt tatt opptak, og transkripsjon har vert holdt

verbatim. Etter anonymisering er materialene blitt grunnlaget for videre analyse.
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4.3.2.1 Forskerens rolle

Et pélitelig resultat er uten tvil enskelig i dette prosjektet, men som i alle kvalitative analyser
er det ikke mulig a fjerne den subjektive dimensjonen (Golafshani, 2003). I min situasjon er
det enda viktigere & understreke viktigheten av subjektivitet og konsekvensene det kan ha for
forskningen.

I dette tilfellet er jeg ikke bare en generisk ansatt i selskapet som analyseres. Mitt dag-
lige arbeid skjer i selskapets sentral HR-avdeling og oppgavene mine gar ut pa optimalisering
av arbeidsordninger. Det & vere intern i prosesser og ansvarlig for akkurat hvordan mennes-
kelige ressurser brukes i selskapet, kommer med en rekke fordeler og et par ulemper i forhold

til denne oppgaven.

Det hadde for eksempel ikke vaert mulig for noen andre enn en ansatt i administrasjon &
fa tilgang til alle de ulike allerede eksisterende data som har dannet grunnlaget for analysen. Pé
samme mate ville det vaere umulig & {4 innsyn, i en sa konkurranseutsatt bransje, i all informa-
sjonen om selskapets gkonomiske og organisatoriske performance.

Frykt for misbruk av kunnskap om selskapet er for stort, og dette er ogsa en av arsakene til at
innholdet i denne masteroppgaven kommer til & vere unntatt av offentlighet 1 en periode, etter
ledelsens enske.

Et siste men nevneverdig poeng 1 denne sammenhengen er at forskerens rolle som ansatt
i administrasjon har vart ekstremt fordelaktig for rekruttering av kandidater til intervjuer. Pa
mange maéter gjorde min eksisterende rolle 1 selskapet meg til en derdpner, 1 den forstand at
akkurat som Johannessen et al. beskriver det (2011, pp. 127-129), rollen min ga meg formell
og uformell tilgang til settingen jeg forsket i. Som jeg kommer tilbake til senere 1 avhandling
er skepsis et ikke sa lite element 1 prosesser 1 bransjen. Den daglige kontakten man har 1 jobb-
sammenheng med forskjellige mellomledere, samt storre forstaelse fra sentralledelse for forsk-
ningsprosjektet har gjort det betraktelig lettere & né ut til vre medarbeidere og fa deres hjelp,
noe som igjen har vaert avgjerende for 4 lykkes med en betydningsfull rekruttering

Selv om det uten tvil er flere fordeler med min rolle i1 selskapet har situasjonen likevel
bydd pa en del uenskede konsekvenser som maétte tas i betrakting og krevde ekstra forsiktig
planlegging.

For det forste var min vurdering at rollen som «mannen fra administrasjon i1 en mellomleders-
tilling» dessverre virket inkompatibel med muligheten for a drive med forskning via observa-

sjonsteknikker. Selv om det finnes teknikker som viser til at en slik forskning er mulig (Louis
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& Bartunek, 1992; Bartunek, 2007) fryktet jeg at konfliktnivéet og sedvaner for arbeidsinnde-
ling 1 bransjen kom til & gjere et vanlig observasjonsarbeid ekstra utfordrende.

Det er mye historie i stasjonene, og mange ansatte husker fortsatt da tidligere «administrasjons-
mennesker» ble sendt av forrige eiere til fjerne flyplasser for & male effektivitet med stoppe-
klokken. Selv om bade hensikt og metoden i dette studiet er milevis unna fra en slik tiln@rming,
var det fra starten nedvendig & adressere feilaktige forventning og en mer enn vanlig pavirkning
av skepsis. Det a f& besgk fra sentral administrasjon 1 en stasjon, hvor liten eller stor den matte
veare, risikerte fort 4 bli et element som 1 seg selv avbrat den daglige rutinen 1 s stor grad at det
muligens ikke ville produsere pélitelige data, verken i intervju eller via observasjon.

En storre utfordring, som kommer mer eller mindre inn for hvert kvalitativt forskings-
prosjekt er det med personlig bias i1 forhold til studie. Alle forskere har en tendens til & finne
frem til resultatene de selv gnsker 4 se. I mitt tilfelle var risikoen stor for & ubevisst operere med
en dobbelt bias, en pa et personlig nivd og en som reflekterer administrasjonens og sentralle-
delsens oppfatninger. Som for alle bias-relaterte utfordringer er den eneste lgsningen det & ha
en pagéende samtale med andre personer som kan utfordre resultatet av analysen lopende.

Pé denne fronten ville jeg ikke kunne ha klart arbeidet uten det kontinuerlig stimulering og
utfordring fra mange kollegaer.

Avslutningsvis kan jeg argumentere at metoden valgt for studie, dvs. det & basere seg pa sekun-
dere kilder og bygge en kvalitativ undersokelse pa det kan gi en storre palitelighet. Mitt argu-
ment er at harde data fra HR og administrasjonen, samt resultatene av WF- medarbeiderunder-
sokelsen og egen innsamling konstituerer en slags metodetriangulering (Golafshani, 2003, p.

603), noe som kan gi en storre troverdighet til studiets resultater.

4.3.2.2 Etiske sporsmal

En av de vurderingene forskeren er nedt til 4 foreta for ethvert prosjekt er hvorvidt resultatene
av studiet kan bli brukt for & direkte pavirke de arbeidstakerne som forskningen baseres pa.
Det er klart at bade den personlige interessen og selskapets interesse 1 problemstillingen
ikke stammer fra nysgjerrigheten og kunnskapstersten alene. Analysen jeg gjennomferte hadde
fra starten ensket a gi resultater som kunne gjores operativ, ved a fore til bedre rutiner eller gir
mer lering rundt vellykket organisering av arbeidsprosesser. Det fantes derfor en viss risiko for
at prosessen kunne bli oppfattet som uetisk, og mate motstand, om kommunikasjonen rundt
forskningsstudiet ikke ble handtert pa en dpen og ordentlig mate. Et stort fokus pé profesjona-

litet 1 alle faser av prosjektet hjalp med & avfeie de fleste bekymringer. I lopet av hele prosjektet
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arbeidet jeg i takt med gjeldende forskningsetiske retningslinjer'®, og som beskrevet av Nerd-
rum & Rennestad (2002) satt jeg opp forskningsopplegget mitt slik at informantenes rett til
selvbestemmelse og autonomi, deres privatliv og sikkerhet ville blitt godt ivaretatt. Ekstremt
mye energi gikk 1 & sette opp tiltak for & garantere anonymiteten av informantene og vern av
taushetsplikten. Det var pa forhand ikke mulig i mitt tilfelle & ekskludere totalt at subjekter
kunne havne i en situasjon der de folte et sosialt press fra sine kolleger til & svare pé en spesifikk
mate for & verne hele kategoriens interesser. Tilbakemeldingene jeg har fétt fra stasjonene pa
flere nivaer viser at dette ble ikke et problem.

I tillegg har konkurransekreftene i et globalisert marked (Blyton, et al., 2001) gjort bran-
sjen mer og mer utsatt for arbeidskonflikter (EurWork - European Observatory of Working Life,
2005), og en slik undersgkelse kunne bli feil oppfattet av flere og aktivt motarbeidet pé et mer
organisert niva. Bortsett fra de skjevhetene som dette kunne introdusere i resultatene ansé jeg
som sveert uetisk & muligens utsette vare informanter for hets eller annen like ubehagelig opp-
forsel 1 stasjonen.

Losningen for en slik utfordring var verken entydig eller enkel, da det var avhengig av
flere personer og samspillet mellom dem. I selskapet finnes det, som lovpalagt (Lewis &
Trygstad, 2009), systemer for & verne varslere samt et stort fokus pa just culture. 1 takt med
disse tiltakene innsa jeg at den eneste forsvarlige veien for & unngé uenskede konsekvenser var
det 4 vise ekstrem &penhet om prosjektet, samt det 8 kommunisere tydelig og inkludere interes-
segrupper tidlig i prosessen som kunne ha innvendinger mot og i verste fall misforsta forsk-
ningsopplegget. En god informasjonsflyt og et @rlig forhold med tillitsvalgte var vellykket og
viste seg til & veere den beste maten & overbevise de ansatte om at hensiktene med studiet er &
oke arbeidsgleden og generelt leere om det finnes tiltak som kan forbedre arbeidsmiljoet 1 de
forskjellige stasjonene.

En gang til ble det pavist hvor viktig de personlige forholdene og tilliten opparbeidet i arbeid
spilte en fundamental rolle for & unngéd misforstaelser. Studiet kunne altsa aldri ha lykkes uten

a ha en apen kanal med bdde regiondirektorer og hovedtillitsvalgte 1 selskapet.

16 Retningslinjene jeg refererer til er de fra «De Nasjonale Forskningsetiske Komiteene», en norsk radgivende
etat, knyttet til Kunnskapsdepartementet, som bidrar til at forskning skjer i henhold til anerkjente etiske normer.
Spesielt viktige for studiet mitt ble retningslinjene om «Hensyn til personer» (Den nasjonale forskningsetiske
komité for samfunnsvitenskap og humaniora (NESH), 2016)
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4.3.3 Analyse av sekundzre data

Om det tillates & midlertidig forenkle problemstillingen min kan den oppsummeres som «Er et
heyt niva av arbeidsbelastning lik misforngyde ansatte i Widerge Ground Handling?». Hvis jeg
tar en sann vinkel eksisterer det nemlig allerede forskning om saken, og det blir derfor gunstig

4 innarbeide det 1 studiet mitt.

4.3.3.1 Wideroes medarbeiderundersokelse

Ledere 1 selskapet har meget klart for seg at arbeidsstokkens trivsel er en av de viktigste ele-
mentene for at hele bedriften skal ha suksess, Et utdrag fra hovedsiden for WGHSs intranett viser
i Figur 13 ledelsens innsats for & jobbe akkurat med hygienefaktorene ved okt fokus pa blant
annet etterlevelse av selskapets verdier. Akkurat pa grunn av dette har selskapet en lang tradi-
sjon med periodiske og omfattende undersegkelser av hvordan det gdr med medarbeiderne sine.
Den sterste av verktayene som er satt i bruk i selskapet er en neermest kvantitativ underseokelse
som kjores med jevnlige intervaller som gér under navnet «Widerges medarbeiderunderso-
kelse». Denne undersokelsen ble sist realisert i august 2016, noe som gjor den perfekt for denne
oppgaven, da jeg kan argumentere at den er relativ ny og derfor gjeldende data som ble inn-
samlet. Det var da ferste gang undersegkelsen ble gjennomfert i fire ar siden selskapet gikk fra
a veere en del av SAS til et eget selvstendig konsern med mye sterre ansvarsomrade enn noen-
sinne tidligere. Undersegkelsen er gjennomfort av et eksternt konsulentfirma og har som hensikt
a gi en oppdatert kunnskap om arbeidsmiljoet i Wideree ved a identifisere hvilke risikoforhold,
hvilke styrker og hvilke utviklingsomrader som finnes i selskapet.

Undersokelsen er hovedsakelig nettbasert og datainnsamling skjedde via anonyme spor-
reskjemaer som blir sendt til hver ansatt per epost 1 selskapet. Selskapets ledelse samt lokale
ledere og mellomledere utfordrer alt personell til & delta og setter av tid til dette, men deltakelse
forblir frivillig. Den helhetlige modellen for arbeidsmiljo som er brukt i denne undersokelse er
delt i flere variabler som maler i1 tre dimensjoner: oppgavene den enkelte medarbeider utforer
(oppgavemessige faktorer), menneskene man forholder seg til (sosiale faktorer) og rammene
rundt (kontekstuelle og strategiske faktorer) (Appendix, Figur 10: WF medarbeiderunderse-
kelse - modell ).

Konsulentene og ledelsen valgte & male tre resultatvariabler, nemlig engasjement, ut-
brenthet og medarbeiderskap, ved & bruke atten arsaksvariabler (Appendix, Figur 11). Datainn-
samling ble gjennomfert mellom august og september 2016, hvor resultatene ble delt ut i detal-

jerte rapporter rundt oktober, inndelt per avdeling og med informasjon om hvordan flertall av
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personell hadde svart, samt info om andel avvikende retning for hver av resultatvariablene (Ap-
pendix, Figur 12). Hver leder og mellomleder ble senere utfordret til & holde et mote med sine
ansatte, igjen delt 1 en av selskapets store arbeidsgrupper (dvs. kortbane, trafikk og stuere) for
a bruke resultater som oppstart av en lopende samtale mellom selskapets ledere og medarbei-
dere.

Resultatene fra medarbeiderundersegkelse har vert serdeles viktig for meg i forberedel-
sesfasen av oppgaven. De samlede svarene 1 undersegkelsen hjalp meg & ta stilling til hvilke
prioriteringer var viktigere a foreta i utvalget av analyseenheter. P4 samme mate medarbeider-
undersekelse bidro til selve forberedelse av intervjuguidene, da svarene i undersgkelsen gjorde
det lettere & identifisere hvilke faktorer hadde sterst variasjon mellom stasjonene.

En siste méte jeg brukte medarbeiderundersekelsen var til slutt i selve analysen, da den fungerte
som en av elementene i min metodetriangulering til & kunne svare pd min opprinnelig forsk-

ningsspersmal.
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S RESULTATER OG ANALYSE

I denne delen av oppgaven skal jeg gé gjennom analysen og tolke resultatene, for & sa ta stilling
til hvordan de innsamlede datakildene svarer til forskningsspersmaélet jeg hadde satt meg i star-

ten.

5.1 Forholdet mellom arbeidsbelastning og trivsel

Den opprinnelige forskningsspersmal handlet om & utforske i hvilken grad arbeidsbelastning
pavirker trivselen i WGH sine stasjoner. Deretter var mitt enske & analysere hvilke faktorer
bidrar til at dette forholdet varier mellom stasjonene.

Min antakelse var at arbeidsbelastning ikke er den mest avgjerende av faktorene for

trivselen pa en norsk flyplass.

5.1.1 Analysen av HR- og Okonomi-rapporter

Det forste vurdering jeg foretar av forholdet mellom arbeidsbelastning og trivsel baseres seg pé
interne HR og ekonomi rapporter for aret 2017 (WGH AS, 2018). Her fikk jeg tilgang til data
om samlet bemanning (faste kontrakter pluss mertid og overtid) malt i FTE!’, trafikkutvikling
malt i WL'® og sykefravarstatistikk for de involverte stasjoner over aret 2017. Alt dette ligger
1 vedlegget. Jeg pdminner at i grafene og avhandling som folger blir analyseenhetene for ovrig
nevnt med deres bransjeforkortelse i form av IATA flyplasskode.'* Hammerfest blir derfor HFT,
Haugesund Karmeay blir referert til som HAU, mens Trondheim Varnes blir TRD. For de sta-
sjonene som har underavdelinger blir disse forkortet som KE for trafikkavdeling, mens KR star
for flyarbeiderne sin.

Grafene 1 Figur 3 og 1 Figur 4 viser utvikling av bemanning og trafikken i lopet av aret
for analyseenhetene. I tillegg til det dpenbare forskjell i storrelsesorden mellom stasjonene er

det her interessant & merke seg fluktuering av bemanning 1 stasjonene.

7 FTE stér for Full Time Equivalent, og det er det interne forkortelse brukt til & referere til et m&nedsverk.

18 WL star for Weighted landing, veide landing. Dette er en enhet for representerer produksjon i WGH. Se Effekti-
vitetsmaling i luftfarten pa side 12 for hensikt med malenhet, eller direkte i Appendix i Figur 9 for informasjon
om variabelens beregningsgrunnlag.
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Figur 3: Samlet bemanning 2017

En enkel beregning mellom de laveste og hgyeste bemanningsnivaene i lgpet av aret viser at
sesongvariasjoner kan gi en prosentvis gkning mellom 22 og 35% av det totale bemanningsbil-
det.

Som trafikkgrafen antyder er situasjonen enda mer krevende for produksjonsnivéet, der varia-
sjoner i flybevegelsene mellom topp og bunn ga alt mellom 27% og 63% avhengig av stasjonen.

En annen interessant observasjon er at bemanningen i Hammerfest i snitt er mindre enn en
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Figur 4: Produksjonsutvikling i 2017
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tiende del av det som man ser i Trondheim, halvparten av Haugesund. Dette til tross for at antall
veide flybevegelser i Hammerfest alltid er lik eller hoyere enn den man registrerer i Haugesund.
Forklaringen ligger i de forskjellige driftsmodellene som jeg tidligere har beskrevet, der Ham-
merfest opererer som en kortbanestasjon, mens Haugesund er fordelt i1 flere avdelinger og kre-
ver mer spesialisering. Kortbanemodellen er altsd mer effektiv, men vanskelig 4 bruke pa en
storre skala.

Som en naturlig konsekvens viser analysen min, beregnet som antall flybevegelser (WL)
delt pa antall mennesker brukt i produksjon (FTE), at de to organiseringsmodellene utgir veldig
ulike resultater. Som grafen i Figur 5 viser er det den minste stasjonen som leverer hayest pro-
duktivitet, etterfulgt av Trondheim og deretter Haugesund. Bortsett fra hvordan forskjellige
driftsmodeller resulterer i andre referanseverdier for produktivitet, viser grafen i Figur 6 ogsé
hvordan regionalmodellen er avhengig av sterrelse for & levere pa en effektiv mate. P& generelt
grunnlag er det slik at spesialisering blir effektivt nar storskalaeffekter er pa plass.*® En reflek-
sjon her er at det virker som om en kortbanedriftsmodell kunne gitt bedre resultater i en mindre
stasjon, som Haugesund. Dessverre er organisasjonsmodellen vanskelig & endre da den er re-

sultatet av mange faktorer, der kontrakter bdde med kunder og medarbeidere spiller en stor rolle.
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Figur 5: Produktivitet i 2017

For & kunne ta stilling til hvordan arbeidsbelastning pavirker arbeidsmiljo har jeg valgt

a bruke sykefraversprosent som en trivselsindikator. Argumentet for en slik bruk er flerfoldig,

¥ For en redegjgrelse av forskjellige strategier for effektivisering av flyplassdrift se Graham, 2014, pp. 65-66
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men godt dokumentert i teori (Michie & Williams, 2003), ogsa i nyere forsking gjort i Norge,
som viser signifikante sammenhenger mellom psykososialt arbeidsmiljo og sykefraver
(Nervag, 2013).
Arbeidsbelastning kan antas & vere i direkte forhold med produktivitet. Sa velger jeg her a
forenkle problemstillingen ved & sparre oss om hvordan variasjoner i produktivitet og sykefra-
veer henger sammen.

Béde grafen 1 Figur 6 og en enkel statistisk korrelasjon (Frey Froslie, 2018) 1 Tabell 2
av de to variablene viser resultater som kaster et nytt lys over sammenhengen mellom trivsel

og arbeidsbelastning.
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Figur 6: Sykefraveerstatistikk

Statistikken viser her at dersom en korrelasjon eksisterer, er den negativ i de fleste un-
deravdelingene. Dette betyr at ved ekning av den ene minker den andre. Enkelt forklart kan
man se 1 utviklingen for 2017 at hver gang trafikken og produktivitet gker sa faller sykefravaeret
mellom 23% - 35%. Tendensen er lavere 1 de avdelingene definert som flyarbeiderens, og av
disse er det kun den i Trondheim som viser en verdi nar til ingen korrelasjon, dvs. de to fakto-

rene er sannsynligvis uavhengig av hverandre.

31



Tabell 2: Korr. av prod. og fravaer

TRD TRDKE | -0.29
TRDKR | 0.03
Samlet -0.23
HAU HAUKE | -0.31
HAUKR | -0.13
Samlet -0.35
HFT -0.25

Korrelasjonen mellom resultatene er selvfolgelig ikke
avgjerende 1 seg selv, men den peker allerede 1 en spesifikk

retning, som ser ut til & bekrefte min forste antagelse om at

arbeidsbelastning ikke er den viktigste faktor for trivsel pa en

av WGH sine stasjoner.

Det som har sterst analysepotensiale 1 dette studiet ligger 1

det 4 ha tilgang til flere datakilder, og metodetrianguleringen

dette tillater.?’ Ved 4 dra inn resultatene fra medarbeiderundersekelsen, selv med forbehold om
at den ble gjennomfort i 2016, blir det mulig & kryssreferere trendene som HR- og gkonomidata
viser, for s & forklare dem med observasjon og intervjuer.

Det at medarbeiderundersokelsen er et bilde av situasjonen aret for ble problematisert,
men vurdert som ikke i fare for a introdusere noen feilkilder. Resonnementet her er at selv om
hvert ar er unikt med sine bunner og topper, er variasjonene av arbeidsbelastning i lopet av aret
like 1 deres sesongbasert natur. Medarbeiderundersokelse méler som tidligere forklart variabler
som engasjement og medarbeiderskap ved & dimensjonere arsaksfaktorene som er kjent & pa-
virke de variablene. Arbeidspresset var en av de arsaksfaktorene som ble malt pa tvers av sta-
sjonene, og konsulentene anbefalte at grenseverdien for variabelen burde vaere under 3,4. I alle
analyseenheter peker resultatene fra medarbeiderundersokelsen i samme retning som HR- og
okonomidata, og antyder at andre faktorer enn arbeidspress er avgjerende. I alle analyseenheter
er verdien under anbefalt grense. Haugesund KE er lavest med 2,2, fulgt HAU KR (2,3), HFT
(2,6). TRD KE (3,2) og TRD KR (3,3).

5.1.2 Kvalitativ undersokelse

Til slutt, men ikke mindre viktig for det, peker intervjueanalysen i samme retning. Bemanning
og arbeidspress er selvfalgelig nevnt som tema 1 de fleste intervjuene, men problemene er mye
mer nyanserte og forklarer utfordringene ved & identifisere andre faktorer enn det.

Et eksempel pa dette er hvor regelverket rundt guiding hdndheves strengt av Avinor i en

av stasjonene. Utfordringen forer til at det blir nedvendig med en dedikert medarbeider pa

20 Jeg refererer i denne sammenheng til metodetriangulering slik beskrevet av Johannessen et al. (2011, p. 420)
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tarmac *'ved ombordstigning for hvert fly. Dette forer til utydelig og motsigende kommunika-
sjon og uklarhet for ansatte, da ledelsen trenger & finne flere ressurser til en oppgave uten a gke
pa samlet bemanning, siden det ikke finnes dekning for det i budsjettet: «Vi skal ikke bemanne
opp for d guide men vi skal gjore det likevel. Og det blir sann, en del ting blir vanskeligere d
forklare for vi har ikke noen gode losninger pad det» (Stasjonssjef 1, 2017).

Dette tyder pa at utfordringene her ikke er knyttet til arbeidspress i seg selv, men pé

hvordan ledelsen til tider sitter fast mellom to behov 1 konflikt med hverandre.
Pé dette feltet kan krav-kontroll modellen av Karasek hjelpe med & forklare hvorfor slike hen-
delser forer til stress for medarbeiderne i selskapet (1979). I korte trekk hevder modellen at
kravene som stilles til medarbeideren sammen med mulighetene til & uteve kontroll pa arbeids-
plassen er avgjerende for & ivareta helse pa jobb. Ganske eksemplarisk i takt med modellen er
ubehaget som eksempelet ovenfor, da ledelsen forventer et resultat (det & ha et dedikert men-
neske) men samtidig ikke gir planleggerne nok kontroll pa oppgaven (for dette skal gjores uten
a oke samlet bemanning). En situasjon som det i eksempelet sér i tillegg tvil blant medarbeidere
om ledere sine egenskaper og ferdigheter, noe som i lengde kan svekke tillit i hele organisasjo-
nen.

Den eneste medarbeideren som faktisk refererer til for mye trykk pa jobb og velger a ta
det opp, spesifiserer samtidig at dette er noe som knyttet til situasjoner der organisasjonen ikke
har vaert rask nok til & dekke opp for uventet fraver: «Uregelmessigheter. Og lite bemanning
ved sykdom [gjor] at det blir veldig mye trykk og du ma springe mellom flyene og veldig mye
stress, det skjer jo, det er jo ikke noe, aldri artig det» (Informant 15, 2017).

Igjen er Karaseks sin modell nyttig til & forklare disse og de kommende utsagnene, spe-
sielt 1 modellens videreutvikling kjent som krav-kontroll-sosial-stette modellen (Johnson &
Hall, 1988)?% som utvider teorien ved & inkludere effekten av & ha en hey eller lav form for
sosialstette pd selve arbeidsplassen.

Ifolge tallene fra STAMI, Statens Arbeidsmiljeinstitutt, er luftfarten en av bransjene som scorer

21 Tarmac brukes uformelt i luftfarten for & referere til oppstillingsplassen til flyene, ogsa kjente som apron i stan-
dard satt av International Civil Aviation Organization. Navnet stammer fra materialet tarmacadam, en blanding
av stein, sement og tjeere som pleide a brukes for a asfaltere slike oppstillingsplasser helt til midten av 1900.
Tarmacadam som byggematerialet er for lengst glemt, men navnet er fortsatt flittig i bruk (AeroSavvy.com,
2014).

22 Studiet er basert p3 et tilfeldig utvalg i Sverige og analyserer forholdet mellom forekomst av indikatorer av
hjerte og karsykdommer og stressfaktor pa jobb. Studiet viser en tydelig korrelasjon mellom slitasje pa jobb og
arbeidsstillinger der ansatte har fa muligheter til 8 ha kontroll over arbeidsmg@nsteret sitt, samt lite stgtte fra kol-
leger (1988).
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heyest i Norge pa statistikk for jobb preget av haye jobbkrav og lav kontroll (NOA - STAMI,
2016), noe som gjenspeiles i uttalelser som jeg samlet i forskningen.

Selv nar jeg velger a nyansere analysen litt mer og inkluderer mer generelle refleksjoner
som handler om stress og stressnivaet ved a jobbe 1 selskapet, er svarene fortsatt veldig detal-
jerte 1 & peke pa at det finnes flerfoldige kilder til stress, uten at selve arbeidspresset nevnes som
en av hovedarsakene til det.

Cirka en 30% av informantene erkjenner at «Det er en stressende jobby (Informant 20,
2017). Forklaringene for utsagnet er meget varierte, og peker pa flere faktorer enn arbeidsbe-
lastning alene. Flere nevner for eksempel at stress er resultatet av en meget bratt (og til tider
mangelfull) oppleringskurv. Andre refererer til hvordan den sterste utfordringen er folelsen av
a miste kontroll over alt nér det er storre driftsforstyrrelser. Informant 3 uttalte: «det baller pd
seg og tilslutt sa er du trengt oppi et hjorne. Du har ingen alternativer til slutt, og da det gdr
over i frustrasjon for det forste fra passasjerene sin side, at du faktisk ikke klarer a hjelpe dem»
(2017). Spesielt pa den ene underavdelingen ble det ofte trukket frem hvordan mye av stresset
ligger 1 sosiale forhold, mer spesifikt det & befinne seg alene og noe isolert fra resten av kollega,

med for mange mennesker og oppgaver 4 ta seg av:

«[du har] Tjue-tredve personer i ko foran deg pa ankomst og du sitter der alene og
du har bagasje som ligger pa bandet konstant med rushbagasje som du ikke har
tida til d ta av. Og telefonen ringer konstant og bak deg sa har du en haug med.

Med hittegods som du ikke har registrert og samtidig sd ringer dem fra utkjorings-

elskapet om at det er noe som er kjort ut feil eller en passasjer ringer og sier at jeg

fikk en koffert kjort pd dora i dag men det er ikke miny (Informant 4, 2017)

Vurderingen etter 4 ha gjennomgétt de tre hoveddatakildene i dette studiet er at den
opprinnelige antagelsen stemmer: arbeidsbelastning skal ikke ansees som hovedfaktor for
trivselen 1 WGH sine stasjoner. Analysen viser at motivasjonen og faktorene som pavirker
det har en vesentlig storre effekt pa arbeidsmiljoet 1 de besokte stasjonene. Faktorer som kon-
troll pa oppgavene, mestringsfolelsen og mer generelt den sosiale opplevelsen av & jobbe pa
flyplassen er flere eksempler som har en storre forekomst i deltakeres utsagn om trivsel.

Det at mine funn til slutt kan ses & vere 1 takt med blant annet krav-kontroll-sosial stette mo-
dellen om stress og effektene pa arbeidsplassen, forsterker inntrykket at min forste antagelse

kan ansees som verifisert.
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5.2 Motivasjonsfaktorer for ansatte i WGH

Svaret pé forste delen av forskningsspersmaélet peker pa motivasjon som et avgjerende ele-
ment for & danne et godt arbeidsmilje. Neste steg 1 studiet ble derfor det & analysere hvilke

faktorer pekte seg ut som motiverende (eller demotiverende) for medarbeidere i selskapet.

Som tidligere nevnt var kodingsresultatet naermest 400 referanser til forskjellige forhold
som hadde noe relevans i forhold til motivasjon. Dette gjorde materialet vanskelig & héndtere,
sé utviklet jeg senere flere undergrupperinger for referansene ut ifra en kriteriet om tematisk
affinitet (Tjora, 2017, p. 207). Nér dette ble gjort begynte det 4 synes at et stort flertall av utsagt
pekte pa at motivasjonsfaktorer som jeg kunne gruppere i to forskjellige hovedkategorier.

P& denne méten havnet jeg med en paraplygruppe som inkluderer alt det som har med logistikk
og praktiske forhold & gjere. P4 samme mate kunne jeg ferdigstille en gruppering av sosial og
psykologiske forhold som virket & ha en positiv eller negativ effekt pa motivasjonen av vére
ansatte, noe som virket & stemme overens med Herzbergs tofaktorteori nevnt i teorikapittel pa
side 9. I takt med antagelsen i forrige paragraf var det ikke overraskende & innse at de som jeg

definerte som «sosiale og psykologiske forhold» stod for nermeste 65% av alle utsagn.

5.2.1 Logistiske og praktiske forhold

Uten 4 ville ta noe viktighet fra mer praktiske forhold, vurderingen som ble gjort var det &
nedprioritere disse 1 videre analyse i oppgaven for & heller holde fokus pé sosiale forhold. Re-
sonnement for dette er at praktiske og logistiske forhold gir i denne oppgave laering men de har
feerre potensiale for & oppné forstdelse av hvordan ansatte i selskapet opplever det & jobbe i en

av stasjoner er.

5.2.2 IT infrastruktur

Pé ingen mate pastas det her at faktorer som for eksempel «verktoy og IT-infrastruktury», «be-
grensninger 1 lufthavns arealer», og generell «lonn og skonomiramme» ikke har en betydning
for motivasjon. Om man velger & tilpasse Maslows behovshierarki til case ville disse ansees
som fysiologiske behov pé arbeidsplassen (1943), og ved & klassifisere de etter Herzberg ville
disse veere gode eksempler av hygienefaktorer. Vurderingen er derfor ikke at disse er mindre
viktig enn andre som ville havne 1 ovre lager 1 behovspyramiden, men at disse er mer eller
mindre faktorene som 1 det daglig er det veldig lite handlingsrom for & gjere endringer pa.

Det er fornuftig for eksempel a tenke at egnet dataprogrammer til & gjore jobben er en

hygienefaktor: at slike programvarer er tilstede gir ingen trivsel, det oppfattes neermere som en
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forventning for a kunne gjore jobben. Mellom 2016 og 2017 matte alle ansatte i selskapet lere
seg a bruke helt nye dataprogrammer for & gjore jobben sin. Prosessen har vart oppfattet som
krevende og stressende, som det kommer tydelig frem i mange av intervjuene. Men dette var
en uunngaelig konsekvens av virksomhetsoverdragelse, som gjorde det umulig & fortsette a

bruke SGH (eller, mer korrekt SAS) sitt IT infrastruktur.

5.2.3 Skiftplan og arbeidsordninger

Pé& samme maéte er skiftplanen et sentralt element for trivsel pé arbeidsplassen, for «hvis skift-
planen blir ddrlig sd er det [flyplassen] jo ikke noe scerlig plass d veere» (Informant 16, 2017).
Utsagnet kan tydelig forklares med tofaktorsteorien (Herzberg, 1964). Som informanten forkla-
rer er en god skiftplan et krav, en hard forventing han har. Som en hygienefaktor er mangelen
pd en god plan noe som gjor arbeidsdagen til vedkommende utrivelig, mens det & ha en god
plan kommer ikke til & gi noe sterre motivasjon.

Samtidig er det &penbare at skiftplanen med all sin viktighet er alltid et kompromiss av
flere uavhengige instanser. Selv om selskapet skulle klare & dra veldig mye lering om det fra
dette studiet ville det vaere uaktuelt 4 introdusere storre endringer i en prosess som er strengt
kodifisert bade i loven og tariffavtaler. Pa denne fronten kommer det frem tydelig i to av tre
intervjuer med stasjonssjefer at ressursmangel og konstant press for effektivisering forer til
steile fronter og gjor oppgaven stadig vanskeligere: «Dem som har sittet og laget skifiplanene
opp gjennom [arene] og sittet i [skiftplans]komiteen, dem har opparbeidet seg en, en viss form
for, ehmm kompetanse. Men det er ingen som... Eh. Ingen som onsker a sitte der lengery.
(Stasjonssjef 1, 2017).

Det finnes uten tvil forbedringspotensialer og tanker, som man ser her:

jeg kunne tenkt meg at de kunne bestemt litt mer ndr det kommer til skiftplan. Det
er mange som liker tidligvakt, noen liker senvakter, noen liker a ha fri hver onsdag

og md bytte med andre. Det tror jeg er noe som er... kan... gi enda mer trivsel

(Stasjonssjef 2, 2017)

men forelopig er de avtalene som gjelder til hinder for & kunne lykkes med en slik utvikling.
Etter slike vurderinger falt analysens fokus mer pa faktorene som hadde en psykologisk

eller sosial forklaring. Selskapet befinner seg i en fase av omstillingsprosessen der fokus pa
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organisasjonskultur og ledelse er stor, s& disse faktorene virker det sannsynlig & kunne jobbe

med skulle implikasjoner av lering fra dette studiet gjore det enskelig.

5.3 Sosiale og psykologiske forhold

Det apenbare etter valget av a sette fokus pa sosiallivet pa arbeidsplassen er at kollegaer og
samspillet mellom dem er det mest avgjerende av faktorene for & forklare trivsel.

Enkelte viser stort nivd av bevissthet rund det og klare & oppsummere konseptet ek-
semplarisk: «en bra arbeidsdag er menneskene rundt meg.» (Informant 22, 2017). Mer generelt
er det som alltid veldig mange nyanser som bidrar til & danne seg et bilde av det komplekse
sosiale opplevelse av & jobbe pa en WGH stasjon. Flere av disse forhold uttrykker det som
forklart med Maslow ville vaere sosialbehov og behov for anerkjennelse. Det & jobbe kontinu-
erlig 1 til tider veldig krevende situasjoner, tett mot hverandre, forer til at det utvikles med tiden
sterke band mellom kollega. En av deltaker tar ikke noe stor snarvei nir han definere sine kol-
leger: «De er familie» (Informant 20, 2017). Pa tvers av stasjonene er historiene som informan-
tene forteller med & gi ideen av mennesker som faktisk forseker s hardt sd mulig & ta vaere pa
hverandre akkurat som en familie. Det kan vare noe sa enkelt som middagen som hver sendag
arrangeres (Informant 18, 2017) 1 felleskapet pa den ene avdeling, for & serge for at alle har
overskuddet som trenges i det pafelgende intens arbeidsekten. Det kan veere muligheten til 4 ha
det sosialt pa jobb og lufte tanker og samtaler som man ellers ikke klarer a ta opp noe sted «da
sitter vi jo ofte som en gruppe her pda oppholdsrommet, har bestilt oss pizza en dag, har spilt
spill i lag, gjort litt sann utenom jobb ting liksom, og det er jo voldsomt trivelig da og ja, det er
ikke sann vi er ofte... om ikke vi er en kompisgjeng sd er vi godt sammensveisty (Informant 13,
2017). Eller at noen oppfinnsomme sjeler setter 1 gang ekstra tiltak mot en serdeles varm som-
mer: «i sommer sd var jeg og handla inn is da, kjopte inn is her og sd laga jeg en liten sann
sparebassey (Informant 17,2017). Alle disse kan forklares som eksempler av bruk av hey sosial
statte for & bekjempe stress pd jobb (Johnson & Hall, 1988).

Samtidig er det ikke helt problemfritt & bevege seg i det sosiale arena som en stasjon
representerer, spesielt ndr bandene blir for tette. Dette kan leses i folgende eksempel, der en av
deltakere uttrykker ubehaget han feler nar de sosiale interaksjonene kommer i konflikt med
rapporteringsplikten som just culture i selskapet krever: «hvis jeg begynner d rapportere en
kollega og sann det skaper ikke et bra arbeidsmiljo det da pd sikt» (Informant 16, 2017). Andre
ganger er det rett og slett at kollegene enten ikke kan eller ensker & bidra 1 forhold til forvent-
ningene: «hvis det er folk som ikke gidder gjore sin del av, sine oppgaver som de skal, sa blir

en veldig demotiverty (Informant 12, 2017).
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Uansett arsak til bade haydepunkter og kritiske momenter kommer det tydelig frem fra hva
informantene selv forklarer at det er pa denne sosial arena at mye av motivasjon deres avgjo-
res. Av de mange temaer knyttet til sosiallivet pa jobb og effekten pa trivsel er det to spesielle

som jeg velger & utvikle i resten av kapittelet.

5.4 Kjennsbalanse

Tidlig i undersegkelsen ble et uventet tema introdusert av flere av informantene. Med forskjellige
grader av bevissthet om saken og de sosiale konsekvensene for miljoet begynte de & dele me-
ningene sine rundt samspillet med det andre kjonn.?

Dette kan kanskje heres litt overraskende ut, sa langt som resten av samfunnet er kom-
met hva angér likestilling, men temaet er ikke blitt analysert for i luftfarten. Selv om det finnes
interesserorganisasjoner som «Women in Aviation» (Women in Aviation, 2018) som setter seg
som mal det & fremme ansettelse og videreutvikling av kvinner 1 alle roller 1 luftfarten er dette
en prosess relativ tidlig i utviklingsfasen. Litteratursek jeg gjennomforte pa Sage og lignende
nettdatabasaser viser lite forskning pa mangel av likestilling i bransjen, og de fi studier som
finnes fokuserer mest pa segregering innen pilotyrke.

Faktum er at bakketjenester har en stor og delvis uforklart tradisjon for kjennssegrege-
ring:?* de fleste ansatte som jobber med stuing og fly er menn, mens de som jobber med tra-
fikkoppgaver er noe mer balansert men fortsatt 1 flertall kvinner. Med forbehold at stasjoner
som folger kortbanemodellen tradisjonelt har hatt en mer varierende sammensetting, er WGH 1

2017 en del denne bransjehistorien.

3 Temaet av kjgnnsbalanse og dens effekter pa arbeidsmiljp stammet fra intervjuene og ble tidlig identifisert
som interessant i analyse. P4 mange mater kan dette ansees som en empirisk-analytisk referansepunkt slik be-
skrevet av Tjora, der elementer i empiri trigget analytiske idéer i en tidlig fase. (2017, pp. 204-207)

24 Dette oppfattes og ofte omtales i media som et likestillingsparadoks: Norge er ifglge siste Global Gender Gap
Report (WEF, 2017) pa andre plass etter Island for likestilling. Likevel er i mange naeringer andelen av segrege-
ring ekstremt hgyt, for eksempel var ifglge SSB 84% av helsepersonell i Norge bestdende av kvinner (SSB, 2018).
Samme kilde gir oss at 75% av alle ansatte i barnehage og skole er kvinner. (SSB, 2018). Dette til tross for at i sko-
ledrene presterer jenter bedre for hva angar oppnaelse av resultater innen vitenskap, matte og lesing. Forskning
har ikke entydige forklaring pa fenomenet, men i landene der likestilling er hgyest virker karrierevalgets kriterier
mindre pavirket av livskvalitetsvurderinger og fgrer til hgyere segregering i tradisjonelle kvinnedominerte sekto-
rer (Stoet & Geary, 2018).

38



Offisielle data fra HR-avdelingen viser at selskapet i skrivende stund®® bestér av 31% kvinner,

mens de resterende 69% er menn.?® Det som ikke synes i en slik oversikt er at ssimmensetningen

av ansatte er mye mindre balansert nar man ser pd hver avdeling for seg.

For 4 bedre fremvise fenomenet ble valget det & danne en nytt variabel som maler de-

segregering, altsd hvor mye av ar-
beidstokken som prosentvis er
spredt pa tvers av kjennene. Denne
ble definert som divisjonen av den
storste kjennsgruppering for den
minste en, for hver avdeling (ek-
sempelvis der det er 75% kvinner
0g 25% menn blir ligningen & vaere
0.75/0.25=0.33, altsd 33% er de-
segregering-indeksen vart. Samme
prosent ville vert resultatet om an-
tall kvinner og menn var speil-
vendt). Indeksen skal hjelpe & ty-
deliggjore hvor mye eller lite ho-
mogene avdelingene i selskapet er
for hva angér kjenn.

Som man kan se i oppsumme-
ringen i Figur 7 to avdelinger ské-
rer hoyest, noe som betyr at for
hver ansatt av et kjonn finnes det
en motsatt en. Av disse avdeling-
ene som presterer best er kun en av
dem en avdeling av flyarbeidere,

mens alle andre i topp 5 er enten
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Figur 7: De-segregeringsindeks i WGH

5 Stasjonsbespk og innhenting av kvalitativ data ble gjennomfert i slutten av 2017, og HR og gkonomiavdeling
datautdrag er fra 2017. For hva angar kjgnnsfordeling i de forskjellige avdelingene er utdrag et bilde av situasjo-
nen i hgsten 2018. Det ble likevel vurdert som trygg a bruke denne data, da det er ingen grunn til a tro at ett ar
forskjell kan ha forandret stillingsmix pa noen statistisk relevant mate.

26 Hele datasamling for avhandlingen finnes i vedlegg.
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funksjonerer eller kortbane avdelinger.

I andre ende av skalaen finnes avdelingene der kjonnssegregering er storst. I all hovedsak er
disse flyarbeidere avdelinger, og i atte av dem bestar hele arbeidsstokken av menn. For a bruke
en av studiestasjonene som eksempel av de over 100 ansatte pad KR i Trondheim bestar kun 3%
av disse av kvinner.

Det finnes en del forskning péd de mange utfordringene og fa fordelene av en ekstremt
homogen arbeidskraft, men siden dette hovedsakelig er en kvalitativ undersekelse var noe av
det viktigste det & fange hva ansatte selv mener om det & jobbe dognet rundt med folk av samme
kjonn.

I denne delen av undersekelsen var den deltakende observasjonen spesielt verdifull, da akkurat
feltnotatene stammer fra innremmelsen at «I stor grad har vi som har jobbet i bransjen 1 en stund
gjort oss blind for balansemangel».

Av de fem avdelingene som ble en del av studiet har spesielt tre av dem en heoy grad av segre-
gering. Pa disse avdelingene hadde det vart serdeles interessant & fa tak i en informant fra
minoriteten, men av en eller en annen drsak ingen ensket a stille. Dette betyr at av alle intervju-
ene som ble holdt for eksempel i Trondheim var alle kvinnelige informanter fra funksjonaer
avdeling, mens alle mannlige informanter var fra flyarbeidernes avdeling. P4 samme mate i
Haugesund.

Denne utfordringen med utvalget kan delvis forklare hvorfor avdelingene som i praksis har
hoyst nivéd av segregering ikke oppfatter det som et tema 1 det hele tatt. De fleste informantene
blant flyarbeiderne i Trondheim har ikke noe spesiell formening om effekten av & ha kvinner
pa jobb med seg, men dette virker egentlig logisk nar kun en av de kvinnelige kollegene har
veaert pa vakt det siste aret for studiet.

En informant alene kommer seg i nerheten av temaet av mangfold pa jobb nar han forteller
folgende: «du har masse unge kolleger her, det er med [pé] & holde deg selv ung ogsa liksom,
foler jeg» (Informant 14, 2017).

Om jeg istedet ser pa avdelingene som scorer hayst pa kjennsfordeling blir situasjonen
annerledes. En av deltakerne beskrev for eksempel at ved en tidligere ombygging av stasjonen
matte flyarbeidere og funksjonaerer dele pauseomradet i en lengre periode, noe som oppherte
etter at renoveringen var ferdig ettersom at antall ansatte fortsatt & vokse og trange lokaler ble
et problem. Oppfordret til & beskrive hva hun savner av denne perioden, forteller hun: «det
[oppsettet] fungerte veldig veldig bra, [vi] blir ikke kjent med dem nd, [det] er sa mye folk blant
stuerene, [vi] vet ikke hvem dem er, har ikke snakka med dem i det hele tatty (Informant 17,

2017). Samtalen fortsetter med & understreke hvordan mangelen péd direkte kontakt gjer det
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vanskeligere & kommunisere og koordinere oppgavene, spesielt i utfordrende situasjoner. Ob-
servasjonen viser ogsa at spesielt 1 de storste representantene av den regionale driftsmodellen
bidrar denne formen for depersonalisering til at enkelte foler mindre sosialt ansvar for & gjere
en god nok jobb til at det ikke har negative konsekvenser for andre.?’

Med kun tre stasjoner som utvalg er det lite datagrunnlag til & utvide en bred generali-
sering av teorien til hele selskapet. Det er likevel mye som tyder pa at funnene mine samsvarer
med litteraturen hva angar informantenes oppfattelse av effektene en bedre balansert arbeids-
stokken genererer. Om man for eksempel ser pa hver case isolert, er Hammerfest stasjonen hvor
produksjonsdata og vér kvalitative analyse stemmer overens med litteraturen presentert i teori-
kapittelet. Garnero et al.(2014) sin studie belyste en positiv sammenheng mellom bedre kjonns-
mangfold og selskapets produktivitet og lennsomhet, serdeles i de bransjene preget av mye
kunnskapsarbeid. Selv om WGH sine ansatte ikke akkurat er det perfekte eksempel pa kunn-
skapsarbeidere, stemmer likevel teorifunnene overens med det jeg fant i Hammerfest: analyse-
enheten scorer hoyest bade pa produktivitet og mangfold. Bryngelson et al. (2011) sin forsking
viste hvordan kjennssegregerte arbeidssplasser har en mye hoyere risiko for langtidsfraveer.
Ogsé 1 takt med dette studiet viser stasjon Hammerfest det laveste niva av sykefravaret, samt
hayest niva av kjennsbalanse.

Ser man pa hele utvalget blir det noe vanskeligere & se noen trender, da forskjellige
driftsmodeller, variabler som laginndeling, og det & vare enheter som kommer relativt nylig
inn 1 en annen bedrift gjor det risikabelt med storre generalisering av funnene.

Likevel ser vi pa de andre analyseenhetene, som generelt viser mye hgyere nivéd av kjennsse-
gregering, er det en del som tyder pa at teoriene jeg presenterte til en visst grad kan vaere gjel-
dende her ogsd. For man kan trekke noen konklusjoner ma det sies at spesielt for hva angar
Garnero et al.(2014) virker som at WGH sitt skille mellom funksjonarer og flyarbeidere etter-
ligner det som 1 teorien er skillet mellom tradisjonelle produksjonsbedrifter og kunnskapsinten-
sive bedrifter. Med andre ord, der Garnero et al. finner at i tradisjonelle produksjonsbedrifter
mer kjennsmangfold ser ut til & ha marginalt negativt effekt pa produktivitet, tyder resultatene

mine pé at noe lignende skjer i vare stueravdelinger, til motsetning av det som jeg observerte

27 Denne antagelsen, som stammer fra informantenes oppfatning, bekreftes i dagens forskning. En oppsumme-
ring av litteraturen finnes i Kiesler & Cummings (2002), der forfatterne foretar en revisjon av forskning om
emnet. Arbeidet deres viser at tilstedevarelse og narver bidrar til et positivt samarbeidsklima, og forsterker
konstruktive gruppedynamikker, noe som ser ut til & stemme overens med hva jeg selv observerte og herte i be-
sekene mine.
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pa funksjonersiden. Med forbehold om at de to stueravdelinger var begge to mannsdominerte,
er det min antagelse at hayere produksjonsnivd i TRD hovedsakelig kan forklares av storrelses-
skala enn andre faktorer.

Hva angér forholdet mellom sykefraver og kjennsmangfold var tolkningen enda vans-

keligere. Pa stasjon HAU er kjonnssegregeringen hayest og sykefravaret marginalt hoyere pa
funksjonerer, noe som ser ut til 4 stotte Bryngelson et alt. sine funn. Men nar dette sammenlig-
nes med Trondheim blir resultatene snudd: pa funksjonersiden er segregering desidert lavest
mens sykefravaret er hoyest. Pa lik linje er stueravdelingen absolutt mannsdominert og likevel
leverer den et av de laveste fravarstallene for hele virksomheten.
En mulig forklaring for dette kan vere todelt. Pa den ene siden, pa funksjoneravdeling er ar-
beidsflyten delt i fire arbeidslag som selv en varierende andel av kjonnssegregering. Tas laginn-
deling 1 betrakting er det mye som tider pa at de mest segregerte og homogene arbeidslagene
har langt heyere sykefraveer i snitt enn den ene lag som er mest i balanse. Pa den andre siden,
pa stueravdeling, er min antagelse at avdelingen avviklende statistikk for hva angar lavt fraveer
og hay produktivitet kan heller forklares med kulturen som preger avdelingen. I alle intervjuene
der kommer frem en tydelig fortelling av folk som laerer seg tidlig 4 ta vare pa seg selv og sine
kollegaer, sarger for en stor rotasjon blant oppgavene, og et arbeidsmilje preget av mye humor
og rom for a utrykke og diskutere misnegye. Det er min mening at i disse holdningene og denne
kulturen ligger forklaringen bak TRD KR sitt spesifisitet.

Samlet sett er fortellingene fra kvalitativ undersekelsen nok til & bygge pa antagelsen at
arbeidsgrupper som er veldig isolerte og homogene stoter pa en del utfordringer som mer sam-
mensatte avdelinger ikke opplever. Det samme type overbevisning er mer utspredt i Hammer-
fest, analyseenheten som er nermest en helt balansert kjonnsfordeling. Stasjonsledelsen har
aktivt jobbet der i flere 4r for 4 ansette flere kvinner. Arsakene til det er ssmmensatte og forklart
noe annerledes av de to som stér bak valget. Stasjonssjefen erkjenner at en mannlig dominert
avdeling gjorde det vanskeligere & «ta tak i personalproblemer som oppstdr» (Stasjonssjef 3,
2017). Samtidig beskriver en av mellomledere sine at det & ha ansette flere kvinner hadde flere
effekter pd hvordan man oppfattet arbeidsplassen sin: «Det gikk sd fint a blande [flere] inni den
miksen, sa det var egentlig et sjakktrekk. Fordi at det trakk opp stemningen sd ... det var en
veldig maork og dyster stemning da jeg startet her, av flere arsaker, ikke bare at det var bare
menn hery (Informant 19, 2017). Resten av informantene fra samme stasjon har samme oppfat-
ning, og observasjonen stotter argumentet om at ansatte i Hammerfest ser ut til a trives godt i
lag og generelt har bedre kommunikasjonsflyt.

I motsetning til studier som den av Garnero og Bryngelson er ikke malet mitt med denne typen
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studie & bekrefte en arsakssammenheng som beskrevet oppe. For prosjektets hensikter er det
tilstrekkelig at informantene slik forklarer seg selv en god del av forbedringene de opplever pé
trivselsiden. Som en av deltakerne opplyser nar oppfordret til & erindre hvordan det var i «gamle
dager» er hans persepsjon at en balansert ansettelsespolitikk har bidratt positivt til god trivsel:
«sd merka man jo pa miljoet at vi var, var bare mannfolk, og det hadde med hvordan man pratet
til hverandre, hvordan stemningen var pd jobb og pad den tida, og de seinere drene har du
faktisk gjort noe mer pd akkurat der, der dem har ansatt damer i stedet for, og det har gjort noe
med miljoety (Informant 19, 2017). Nar flere ble bedt om & forklare hva som ble annerledes sé
er svarene med pa & avbilde en situasjon der tilfersel av nye kvinnelige medarbeidere utfordret
de etablerte tankemenstrene og loftet miljoet. Som nevnt av Informant 11 «flere da tenker litt
andre perspektiver pad pd ting» (2017). Videre forklarer vedkommende hvordan dette har for-
andret arbeidsplassen pé flere nivder, og har endret pa det sosiale felleskapet av kollegene:

«I: vi er blitt mer en mer sosial gjeng ogsd utenfor jobb [...] samles til ... nd har vi ikke
lonningspils hver mdned men det hender mye oftere nd enn hva det gjorde for, eh... bare noe sda
enkelt som julebord og sann det var ikke bestandig at det var nar jeg starta her. [***]

Og det merkes ogsd pd... pa arbeidsplassen at folk er litt mer... hva skal jeg si, litt mer munter,
ofter.

Uten gnske om & vere bastant mener jeg at gjennomgangen av intervjuene viser hvordan
en bedre balansert arbeidsstokk kan ha pavirkning pa trivselen og mer generelt pa arbeidsmoti-
vasjonen. Av samme oppfatning kom jeg til i lopet av besgkene via observasjonen. De avde-
lingene der et stort flertall av menn eller kvinner jobbet alene var lett & beskrive som preget av
mye mer stillhet, og veldig begrensende samtaler om noen annet enn forholdvis fa temaer som
ikke hadde med jobb & gjere. Denne erkjennelse kan forklare det som flere informanter uttryk-
ket om mangel pa sosial interaksjon, som virket i tillegg & bli forverret for de som flyarbeidere
som ikke jobber i kontakt med menneske. Dette kan igjen generere en ond sirkel, da av uavklarte
arsaker foretrekker generelt kvinner 4 arbeide i stillinger der sosial interaksjon er storre.?®

Avslutningsvis, aldri 1 undersegkelsen ble det antydet at kvinner ikke er egnet til & gjore

jobben sin i bransjen, til og med i1 de mest fysisk krevende avdelinger. Tvert imot er de fa ting

28 |fplge rapporten «Dette er kvinner og menn i Norge» (SSB, 2018) er de mest kvinnedominerte yrkene: frisgrer,
sykepleier, pleiemedarbeidere, barnehage- og skoleassistenter, regnskaps og Ilgnnsmedarbeidere. Akademisk
debatten om hvorfor kvinner velger forskjellige type jobber er meget levende og uavklart; en mulig forklaring
ligger i en st@rre prioritering av tid til familien via deltidsstillinger (SSB, 2018). Mer og mer forsking tyder likevel
pa at sosialisering gjennom oppvekst og skolering (Rudberg, 2009) star bak denne prioriteringen (Barbulescu &
Bidwell, 2016).
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som nevnes ekstremt positive, og viser at de som jobber i sterkt mindretall er godt likt og inte-
grert 1 arbeidsgruppen.
At disse er flinke kollegene som i tillegg har noe effekt pa avdeling rundt seg er noe som flere

ledere har tatt inn pé seg og prover & gjore noe med:

Vi har to damer som ansatt [...] og vi har veert veldig heldig med dem vi har tatt
inn. Vi har pravd noen for som, ja, det har ikke veert bra, men dem vi har tatt inn
nd, de foler vi har lofia, eh ja altsd dem star pa og jobber, det er ikke noe d si pa
arbeidsinnsats. Men det har ogsa litt a si for arbeidsmiljoet innad, dem toner seg

litt ned og dem innretter seg og (Stasjonssjef 1, 2017)

Dette kan tyde pa at persepsjonen er i forandring, og at selskapet kan lykkes med &

gjore det mer attraktivt & jobbe pa tvers av avdelinger i fremtiden.

5.5 Gullalderen forbi

Et annet tema som viste seg a spille en rolle for medarbeidernes motivasjon var omfanget av de
hyppige endringene som karakteriserer bransjen.

Pé den ene siden har forandringsmengden som daglig karakteriserer arbeidsdagen pé en
flyplass fort til en s@rdeles variert arbeidsdag. Informant 22 forklarer at til tross for at en del av
arbeidet er preget av rutiner, er likevel helhetsvurderingen hans meget positiv ndr han forteller
at «ingen daga rett og slett er liky (2017). Det at bedriften byr péd utfordringer og varierte
arbeidsoppgaver er noe som etter Herzbergsmodellen (1964) ber ansees som en motivasjons-
faktor. Data fra intervjuene samsvarer med teorien, og informantene har nesten kun positive ord
om slike storre eller mindre endringer og variasjoner 1 arbeidsflyten sin. Noen, som Informant
27, beskriver dette som en situasjon som refererer til Csikszentmihalyis Flowmodell: «du blir
ikke sa veldig fort lei av den[ne arbeidsplassen], tiden gdr fort og det er litt varierte arbeids-
dager og sdnn sd du blir pa en mdte ikke sa fort lei pa den mdten, men eh det er klart det er en
utfordrende» (2017). Modellens pastand er at det finnes en optimal arbeidsuforming der meng-
den og omfanget av arbeidsoppgaver akkurat er krevende nok til at en arbeidstaker skal kunne
oppna en flytsone av perfekt fokus i1 arbeidet. Der oppgavene blir for mange eller krevende blir
utfallet frustrasjon, mens nir oppgavene er for enkle eller for {4 er risikoen storst for kjedsomhet.
Studiedeltakerne beskrev mange tilfeller som narmeste ideelle Flow-lignende situasjoner fra

arbeidsdagen sin. De fleste positive fortellingene om variasjon i arbeidsdagen og mer generelt
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forandringer, fremkommer i analyseenheten Hammerfest. Her er den tidligere nevnte kortbane-
driftsmodellen® i bruk, noe som i en stor grad forklarer den storre tilfredsheten jeg registrerte
1 stasjonen rundt variasjoner i arbeidsflyten, og dens konsekvenser for trivsel 1 stasjonen. Igjen
forklarte Informant 27 hvordan han oppfatter det som artig & vare fokusert i en perfekt flytsone:
«det kan veere veldig travelt og det kan veere spennende og kjekt ndar det koker litt, sd det er
veldig varierty»; av lignende mening er Informant 11, som legger til at det for ham nemlig er
variasjon son gjar jobben attraktiv: «det er noe allsidigheten sant, du fdr gjort alt, du far jobbe
med kroppen, du far jobbe med hodet ... du far jobbe med kunde[n] ». Selve stasjonssjefen der
utrykker konsist at «en variert arbeidsdag er viktigy», noe som bekreftet observasjonen min om
at en bevisst handling stod bak en arbeidsorganisering som forsgker a spre utfordringer og va-
riasjoner blant flest mulig ansatte.

Det jeg nettopp beskrev kan ansees som en naermest ideell situasjon hvor arbeidsutfor-
mingen er i riktig i forhold til medarbeiderens evner til & fa okt motivasjon og ytelse pa jobb.
Men det finnes andre typer endringer i selskapet som oppfattes som langt mer krevende og
absolutt ikke-motiverende.

Mange storre forandringer i bransjen er noe ansatte i WGH bare er nedt til & forholde
seg til, s& mer enn & analysere hvordan enkelte mennesker reagerer foran endringene i arbeids-
livet, var fokuset mitt heller rettet mot hvilke strategier informantene hadde for a takle visse
omskiftninger i arbeidslivet. Antagelsen min her var at motivasjonen ville bli pavirket av hvor-
dan medarbeiderne klarte & tilpasse seg de forskjellige helomvendingene, som for eksempel alt
WGH sin virksomhetsoverdragelse innebar.

Hvordan man klarer & pavirke og eventuelt styre forventinger rundt endringene og deres
effekter pd motivasjonen, er noe som dette studiet alene ikke kommer til & kunne gi svar pa.
Likevel er den innsamlede dataen nok til & belyse flere kritiske momenter i endringssituasjoner
og dets effekter pd arbeidsmiljoet.

Det finnes en fellesforstdelse 1 selskapet for at ledelsen av en virksomhet 1 endring er

noe sardeles krevende. Som stasjonssjef 2 forklarer: «med den ehm ... ansattgruppe[n] jeg har

2% Som tidligere forklart i Operative driftsmodeller i WGH innebaerer modellen et stgrre fokus pa allsidighet av
medarbeidere og en uspesialisert tilnaerming til arbeidsoppgavene. Som fglge av dette ser vi under en slik drifts-
modell en st@rre grad av rotasjon av alle ansatte blant de forskjellige oppgavene og dermed en stgrre variasjon i
arbeidsdagen deres.
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sd klarer ikke vi d ta endringene like fort som flyselskapeney (2017). Spesielt hva angér tilpas-
ningen av bemanningen til produksjon er dette noe som oppfattes som krevende overalt, men i
WGH er det & fa medarbeidere til & vaere med i endringsprosessene en stor utfordring.

Ett element som kom frem 1 lopet av observasjonsperiodene er at midt i en krevende

situasjon knyttet til forandringer pa jobb, finnes det i mange avdelinger av selskapet en forstae-
lig, men likevel noe merkelig fortelling av alle endringene som en del av det jeg valgte & kalle
for en «tapt gullalder». Denne virkelighetsoppfatningen stammer sannsynligvis fra den natur-
lige og kontinuerlige sammenligningen som en del av selskapets eldre medarbeidere gjennom-
forer mellom dagens arbeidssituasjon mot hva de husker fra 20-30 ar tilbake i tid. I mange av
analyseenhetene er den gjennomsnittlige alderen hey og derfor er det fornuftig & tenke seg at
mange medarbeidere kan ha sterke meninger om forandringene de har opplevd 1 lepet av kar-
rieren sin. Ved besgket mitt hadde for eksempel HAU KE en snittalder naer 60 ar, mens KR var
noe lavere. Bade HFT og TRD viste enn noe lavere snittalder.
I denne avhandlingen var det ikke min intensjon & ga inn og underseke disse medarbeidernes
péstander. Jeg har ingen ensker om & bekrefte eller avkrefte meningene deres om hvorvidt alle
endringene som har skjedd i de siste tidrene har vert utelukkende negative, slik noen av infor-
mantene fortalte meg.

Det jeg syntes var viktig her er at disse menneskene deler og sprer en persepsjon av at
en noe mytisk gullalder er forbi, og at denne sosiale konstruksjonen kan pavirke arbeidsmiljoet.
Det jeg mener 4 ha registrert i studiet er at disse sosiale fortellingene kan ha effekter pa moti-
vasjonen, ikke bare for de som selv har opplevd forandringene, men ogsé for resten av mann-
skapet som far here om dem.

Hvorfor dette skjer er noe som kan ha en flerfoldig forklaring i litteraturen.

Pé den ene siden kan man anta at bade klaging og en kontinuerlig pdminnelse av at «alt var
bedre for» kan gke avstanden i et allerede eksisterende generasjonsskille, og dermed undermi-
ner det sosiale miljoet pa arbeidsplassen. Med en slik tilnerming kan bade Maslow (1943) og
Herzberg (1964) bidra til & forstd hvorfor dette har konsekvenser for motivasjonen. Ifelge
Maslows behovshierarki er selvrealisering og sosiale interaksjoner et grunnleggende behov for
mennesker. Under Herzerbgsmodellen fungerer disse 1 en arbeidssammenheng som hygiene-
faktorer. Situasjoner som undergraver gruppetilherighet og felleskapet, kan derfor antas & vare
demotiverende.

En annen forklaring av fenomenet kommer fra studier innenfor sosiologi og kognitiv psykologi.

Et negativt narrativ rundt arbeidssituasjonen bygger forventinger om hvordan situasjonen kom-
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mer til & utvikle seg. Slike forventinger kan fungere som en selvoppfyllende profeti, en fortel-
ling av virkeligheten som pé ikke helt kognitive bevisste mater pavirker handlingene og dermed
utfallet. Disse effektene er blitt forsket forst av sosiologen Robert Merton (1948) og testet 1
forskjellige ssmmenhenger gjennom arene. Robert Rosenthal har for eksempel forsket om for-
ventningseffekter innen utdanningsinstitusjoner. Hans eksperimenter forte ham til & definere
som Pygmalion effekten (1987) fenomenet der positive (eller negative) forventninger fra laerere
om en spesiell elev pavirket elevens fremgang. I nyere ar har andre forskere fortsatt a bekrefte
forventningseffekter i laeerer-student forholdet (Becker, 2013). I arbeidssammenheng viser stu-
dier en lignende sammenheng mellom de sosiale forventningene og resultatene pd jobb
(Chirayath, et al., 2009).

Hvis vi ser nermere pa hvorfor forandringene blir oppfattet pd en negativ eller positiv

madte, er holdningene varierende pd tvers av analyseenheter - ofte fra person til person. Stasjons-
sjef 3 beskriver for eksempel ganske sa tydelig troen hans pa at folk pd generelt grunnlag er
skeptiske nér det gjelder forandringer: «/jeg tror det finnes en] innebygd skepsis i oss mennes-
kery, som han videre presiserer ved & knytte det til manglende arsaksforklaringer bak endring-
ene: «jeg tror at det som er nytt pd mange mater er litt skremmende fordi at det gamle fungerte
bra, sd da ser man ikke helt hvorfor det nye skal kommey. Det finnes enighet blant stasjonssje-
fene om at forandringer blir hindret av manglende forstielse. Denne grunnleggende mangelen
pa fellesforstaelse for forandringer er noe som resulterer i1 praktiske utfordringer, som nér sta-
sjonssjef 2 forteller oss om holdningene de ansatte har overfor teknologi: «/nternet Explorer og
Google Chrome er ord de ikke horer, de vet internett dey. Om bruk av engelsk sprak som de
facto standard sprak fra flyselskapene i sine oppdateringsnyhetsbrev forteller han frustrert at
«[jeg] skriver dem om fordi de ikke aksepterer at den ikke stdr pd norsky.
Andre ganger, som stasjonssjef 1 ofte konkluderer litt skuffet, gjor engasjement- og forstael-
sesmangel hos ansatte mange av forandringsprosessene tunge og unedvendig frustrerende, noe
som igjen underbygger en del av den gjensidige tilliten: «vi har mange ansatte som har veert
med pd mange endringer, mange av endringene gar litt sann i en sirkel, sa det liksom, eh, dem
sitter seg litt pd rumpa og venter til dem er tilbake til der dem er. Egentlig.».

Det er vanskelig & si noe om hvorfor dette skjer, men min observasjon samt dialogen
med stasjonslederne tyder pa at mange endringsprosesser har blitt startet eller implementert
raskt uten at det har veert tid til & bygge pa eierskap hos mellomlederne, slik Erichsen og altera
beskriver (2015, pp. 299-300). Dette, i tillegg til kommunikasjonssvikt pa flere nivier forklarer

hvorfor endringsprosesser i1 analyseenheter ofte oppfattes som mer krevende enn logikken
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skulle tilsi. Dette gjelder for evrig for begge partene i forandringsprosessene. I flere av inter-
vjuene fortalte bade ledere og medarbeiderne om en viss slitasje foran endringer som opptar
energier uten at ting nedvendigvis blir mer optimale.

Fra medarbeidernes side settes det 1 gang en del overlevelsesstrategier for & bekjempe
frustrasjon, der det & bruke humor, mer spesifikt galgenhumor, ser ut til & vaere en mate for &
bedre handtere en til tider skremmende usikkerhet for fremtiden. I HFT realiseres dette som et
uformelt motto som speker om selskapets vanskelighet med & ha en velfungerende IT-infra-
struktur: «vi har en sdnn veldig intern spek pa at det er aldri noe som funker samtidig»
(Informant 22, 2017). En sterre stasjon, som Trondheim, er ikke noe annerledes, slik bildet i
Figur 8 viser. Bildet er tatt i pauserommet til stueravdelingen pa Varnes og viser en kreativ og
noe mork humoristisk sammenligning mellom introduksjonen av en Baggage Reconciliation

System30 1 stasjonen, Svartedauden og terrorangrepet 11. september 2001.

Figur 8: Galgenhumor pa TRD KR

Kommunikasjon, bade pa generelt grunnlag, og mer spesifikt kommunikasjon av behov bak

30 En BRS eller Baggage Reconciliation System er en ny datalgsning som IATA krever implementert av alle ground
handling-selskaper fra 01.06.2019, for a forsgke a minke antall tapte/mistet kolli bagasje pa flyplasser. Det dreier
seg om en noe komplisert og omfattende rutineendring for stuere da hvert kolli ma skannes med en baerbar
fingerskanner like fgr det blir lastet ombord pa flyet.
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forandringene, er en dpenbar utfordring i selskapet. Men mer spesifikt vil jeg rette fokus mot
den spesielle formen for kommunikasjonen som bestar av fellesfortellingen om tapt gullalder
og dens konsekvenser for arbeidsmiljoet.

Resonnementet mitt bak valget er at selv om det er forstéelig pa flere nivaer kan denne felles-
persepsjonen bidra kraftig til 4 skape negative holdninger som igjen pavirker bade stemning
og motivasjon pa arbeidsplassen. Disse fortellingene finnes til en viss grad i de fleste avde-
lingene jeg besgkte og hvis péd den ene side hjelper med & danne et fellesgrunnlag og en sosial
fortelling om hva yrket er og har veert, byr pa en stor risiko til & negativt pavirke de nyere ge-
nerasjonene av ansatte dersom de blir dominerende i avdelingen.

At gullalderen er forbi for disse menneskene forklares hovedsakelig med det at yrket har for-
andret seg betraktelig, som oftest uten at dette har veart forklart eller adressert. P4 samme mate
er aldri en sammenligning med hva endringene generelt har vert 1 arbeidsmarkedet de siste
20-30 ar en del av slike vurderinger. Det er et faktum at ansvarsomradene og kravene er blitt
annerledes i lopet av drene. Midt i mellom disse forandringene er det mye som kan tyde pa at
ledelsen 1 selskapet (og s@rdeles 1 SGH, da de fleste forandringene disse ansatte refererer til
har skjedd for virksomhetsoverdragelsen) har lykkes 1 mindre grad med & ha en dialog med

medarbeiderne sine om hva som kunne ventes av forandringene.

Pé den ene siden, som Informant 24 forklarer oss, er den sosiale persepsjonen og aner-
kjennelsen rundt yrket forandret: «en annen ting, [stasjonen] er en liten plass og for 2002 da
var det veldig status d jobbe pd flyplassen her, for du gikk i [stasjonen] med uniformen i gata,
sa var det litt flott og litt stas der» (2017). Dette er ikke sé lett 4 forklare, men det kan antas at
det finnes en forandring i samfunnet som kan sees i sammenheng med den store trafikkekningen
sett 1 Norge de siste 15-20 &rene. Nér flere reiser oftere kan vi formulere en hypotese om at flere
mennesker oftere kommer 1 kontakt med flyplassansatte, noe som svekker litt av sjarmen.

Samtidig som samfunnet og dens persepsjon av flybransjen har utviklet seg, har ogsa
jobbene i bransjen forandret seg kraftig, drevet av konkurranse, kostnadskutt og effektivisering.
Dessverre, mer eller mindre med god grunn, har dette som oftest blitt oppfattet i stasjonens
fellesfortelling som nedskjeering. Det er altsa veldig vanskelig & 4 informantene til & peke pa

positive endringer, selv nar det finnes mange av dem.®! Tillitsbrudd forarsaket av nedskjaringer

31 For & bruke et eksempel har kontroll av arbeidstid etter reglene fra Arbeidsmiljgloven blitt forbedret mange
ganger i de siste 30 ar, samt etterlevelse av disse reglene via bedre ressursstyringssystemer. Dette og mange
andre positive endringer ble sjeldent nevnt i noen av intervjuene.
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er sdpass stort at det tar ofte opp hele oppmerksomheten til vedkommende. Man kan likevel
ikke la vaere a se at det er mye sannhet i det at trafikknedgang og ekt automatisering har betydd
spesielt for noen stasjoner at jobbene er blitt mer monotone, mindre spennende: «alt er jo bare ...
eneste [jeg] sier i utgangene er snu billetten, snu billetteny (Informant 25, 2017). Disse end-
ringene kan tolkes med Csikszentmihalyis Flowmodell, da forandringen og forenklingen av
arbeidsoppgavene avbilder en opplevelse der flytsonen er tapt og arbeidssituasjonen oppleves
som dominert av kjedsomhet. Dette merkes spesielt godt i stasjonene som er organisert under
den regionale modellen. Forenkling av oppgavene og effektivisering pa flyplasser som fra for
av hadde en hay grad av spesialisering, har redusert variasjoner i arbeidsdagen. Uten noen storre
strategi for & kompensere for dette via for eksempel en gkt rotasjon av arbeidsoppgavene, har
dette direkte effekt pd motivasjon. I et HRM-perspektiv er dette i tillegg svart uheldig da det
blant annet svekker selskapets evne til 4 beholde kvalifisert arbeidskraft og videreutvikle med-
arbeidere (Jacobsen & Thorsvik, 2015, pp. 242-273).

t32

Tilspisning av hvert selskap sin kjernevirksomhet’*, samt flytting av billettsalg til nett,

har gjort at mange tradisjonelle oppgaver, spesielt for funksjonerer, er forsvunnet:

du kan si jobben var mer spennende og utfordrende ndr vi begynte da for da hadde
vi jo mye salg men vi hadde telefonsalg, billettsalg over disk, vi hadde sjekk inn og
alt det her, vi ble sendt pa kurs, vi fikk pa en mdte en utdannelse i reiseliv i den ti-
den der, vi hadde jo introductory kurs, to uker pa Gardemoen, vi hadde tariffkurs,
smilekurs, servicekurs, hele veien, ja, reiste pa studieturer ... var goy altsa

(Informant 23, 2017)

Arbeidsoppgavene er blitt redusert og forenklet, og sarlig der det ikke er stor rotasjon
blant disse oppgavene gir dette darlige opplevelser. Pa toppen av dette kommer det en utford-
ring knyttet til status fra stuersiden, der jeg enkelte steder registrerte misnoye og en antagelse
av generasjonskonflikt. Dette fordi forventningen til den eldre garden er & kunne plukke de
oppgavene de liker best, for a sa etterlate de minst interessante oppgavene til yngre kolleger.

Fortellingen av tapt gullalder stammer fra den personlige erfaringen til flere av infor-
mantene, ofte med et konkret for og etter, noe som hovedsakelig samsvarer tidsmessig med

inntoget i Norge av det som Doganis definerer som lavkostrevolusjonen (2006, pp. 159-194).

32 Med dette refererer jeg til strategiskiftet i luftbransjen beskrevet av Holloway som nevnt pd side 2, altsa refo-
kusering av flyselskapene fra integrerte legacy carrier til mer kostnadseffektive virksomheter fokuserte pa passa-
sjertransport.
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Likevel var det tydelig i reisen min mellom stasjonene at fortellingen gror utover det, og blir et
slags analytisk verktoy som deles i stasjonen for & forklare virkeligheten, der det meste fortolkes
1 lyset av en tapt og ofte mytisk fortid, hvor alt generelt var bedre.

Fortellingen som starter fra mennesker med hey ansiennitet gjor konseptet lettere & akseptere,
da disse er folk som med god grunn eier stor respekt blant kollegene sine. De er kunnskapsrike
ansatte og derfor hoyt respektert og innehar en viss autoritet overfor sine kollegaer. Nar fortel-
lingene deres blir ensidige negative, som «det er liksom bare nedskjceeringery (Informant 28,
2017), kan det argumenteres for at dette pavirker det sosiale miljoet i avdelingen. Igjen er ikke
mitt gnske & vurdere hvorvidt mange av argumentene bak disse vurderingene har grunnlag i
virkeligheten.

Min pastand er at selv om historien om den tapte gullalderen til tider kan fungere som en enkel
men effektiv mate for 4 lufte tankene og senke frustrasjonsnivéet, er det pa den andre siden
dette som bidrar til & danne en stemning som fokuserer mer pa det & finne problemer enn &
faktisk lese dem. Det dreier ofte seg om en selvoppfyllende profeti, som kan spre en viss hap-
loshet for fremtiden og negativt pavirke kolleger, samt & bidra generelt til & svekke det samar-
beidet mellom ansatte og arbeidsgivere som den norske arbeidslivmodellen bygger pa, som
beskrevet av Levin (2012). Modellen baseres pa at nedfelte, demokratiske rettigheter i lovgiv-
ning og 1 avtaler danner grunnlag for videreutvikling av en organisasjon der medvirkning er en
viktig faktor. Svekkelsen av tilliten og samarbeidet mellom partene undergraver en ordning som
lever av gjensidig balanse mellom arbeidsgivere og ansasatte.

Ett eksempel pé dette kan vere Informant 4 sin refleksjon, nar hun som er yngre enn
snittet 1 avdelingen innser at jevnaldere mer eller mindre forsvinner fra jobben: «jeg blir nervaos
for at dette blir en bedrift der det bare kommer nye folk hele tida pd en slags mellomstadiet i
livet, at dem jobber her mens dem studerer og sa sluttery (Informant 4, 2017). Hvis det pa den
ene siden kan forstas at med ekningen i1 heyere utdanning i Norge gjor flyplassen til en mindre
attraktiv arbeidsplass, kan man likevel ikke ignorere at det pd samme stasjon eksisterer en fel-
lesfortelling som sier at «du ser det pa ungdommer som er her det er jo ingen som kommer til
d veere her i 30-40 dr, den tida tror jeg det er slutt pa» (Informant 17, 2017).

Uten enske om & undervurdere omfanget av de faktiske forandringene som skjer 1 bran-
sjen, er det likevel min mening at en sterre bevissthet rundt slike selvoppfyllende profetier er
nedvendig for 4 styrke arbeidet med endringsledelse 1 selskapet

Slike holdninger og refleksjoner er helt legitime, og kan ofte vare nyttig for & male
temperaturet pa mottakelsen av pagdende endringer. Men nar disse gar usett og uadressert i

lengden underbygger de mye av motivasjonsarbeidet som gjores i selskapet.
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Hvorfor skal det vere vits & investere i mer opplering og nye verktey, noe som stadig skjer,
om man skulle tro pé pastander som «vi [har] jo mista alle arbeidsoppgavene vdre sant vi kan
ikke gjore noe selv lenger for hadde vi jo kontroll med flyene og kontroll sant men na md vi inn
til Polen» (Informant 22, 2017) Og hvordan kunne investering i ledelsesopplering forsvares,
om man lar vaere & bekjempe slike fortellinger og deres effekter pa tillit i ledelsen? Nér medar-
beidere i sine refleksjoner stiller seg spersmél som «hvorfor det ma veere stasjonssjef pd hver
liten stasjon det har og det og at jeg liksom alt sdant sd skjonner jeg ikke det behovet day
(Informant 28, 2017) er det apenbart at en mer sammenhengende strategi ma til for & gjenskape
tilliten som trengs i arbeidslivet, for & stimulere samarbeidet og bruke det for arbeide med &
fokusere pa losninger fremfor problemer.

At dette er det nest viktigste innsatsomréadet er noe som enkelte mellomledere har innsett
og aktivt prover & jobbe med, som Informant 19 som fortalte om arbeidet sitt med & fa sine
ansatte «til d tenke muligheter» (2017) istedenfor grenser.

Likevel virker mangelen pa en mer overordnet og konsekvent forklaringsstrategi for endringene
og oppfolging av forventingene som en forelepig tapt mulighet til 4 skape synergier og positive

ringvirkninger for motivasjonen pé arbeidsplassen.
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6 KONKLUSJON

Dette studiet hadde opprinnelig som hensikt & analysere sammenhengen mellom produktivitet
og arbeidsmiljg i et utvalg av stasjoner i WGH. Som folge av en apen stegvis deduktiv-induktiv
tilnerming (Tjora, 2017, pp. 18-23) ble forskingen min konkret dreiet mot en analyse av hvor-

dan motivasjon fungerer for de ansatte i analyseenhetene.

6.1 Forholdet mellom arbeidsbelastning og trivsel

Forste del av forskningsspersmaélet ble besvart ved a sette sammen resultatene fra en sekundeer
analyse av harde data og den kvalitative undersokelsen gjennomfoert i analyseenhetene. Med
bakgrunn i bade internasjonal (Michie & Williams, 2003) og norsk (Nervag, 2013) forskning
ble sykefravarsprosenten benyttet som indikator for trivsel pa arbeidsmiljoet, og statistisk kor-
relert til produksjonsdata.

HR- og ekonomianalysens data viser at det er lite som tyder pd en stor sammenheng
mellom arbeidsbelastning og trivsel. Statistisk korrelasjon viser en generelt lav og negativ sam-
menheng mellom de valgte variablene, noe som tyder pa at gkt arbeidslastning heller har sjanser
for a redusere sykefraveret. Dette forholdet stottes av den kvalitative undersekelsen og ser ut
til & samsvare med Flow-modellen (Csikszentmihalyi, 2014).

Videre viser analysen av intervjuene og observasjonen at flere andre praktiske/logistiske
forhold pa flyplassen ser ut til & fungere som hygienefaktor (Herzberg, 1964) i storre grad enn
arbeidsbelastning. Klarer man & komme seg bort ifra vanlig lennsforhandlingsretorikk om res-
surser som preger bransjen, peker studiet pa at det er andre faktorer enn arbeidsbelastning alene
som pavirker trivselen pé arbeidsplassen. Informantenes fortellinger antyder at kontroll pa opp-
gavene, mestringsfolelse samt den generelle sosiale sammensetningen pa flyplassen er faktorer
som har en betydelig rolle for deres trivsel og velvare pé jobb.

Karaseks krav-kontrollmodell (1979), dens utvidelse til sosial statte (Johnson & Hall, 1988) og
deres videreutviklinger (Van der Doef & Maes, 2010) kan godt forklare mistrivselsdynamikken
1 WGH sine analyseenheter. Disse modellene hensyntar flere av de faktorene som informantene
indikerte som risikomomenter i arbeidsflyten deres, og burde derfor danne et grunnlag for vi-

dere forskning 1 selskapet.

6.2 Motivasjonens rolle

Mens sammenhengen mellom arbeidsbelastningens betydning for trivselen viste seg 4 vare
mindre betydelig enn opprinnelig antatt, ble det tydeligere at det var motivasjon som var ser-
deles avgjorende for trivselsoppfatningen 1 arbeidsmiljoet.
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I den kvalitative analysen kommer det frem at det er pa den sosiale arenaen at medar-
beiderens motivasjon avgjeres. Uten & nedprioritere hygienefaktorene som mé vere til stede, er
det hovedsakelig sosiale forhold informantene peker pé nér sekelyset rettes mot motivasjon og
dens effekter pa arbeidsinnsatsen. Interaksjon med kollegene og ledere, samt kommunikasjon
og forstdelse av hva som skjer rundt, er noen av nekkelordene for a forklare motivasjon og
trivsel pd en av de analyserte avdelingene.

Spesielt to sosiale fenomener (kjonnsbalanse og forventninger) ble fremhevet 1 analysen, da de
av flere grunner ser ut til & gi nermest multiplikatorlignende effekter for motivasjon og trivsel.

Det er mye som tyder pa at en bedre kjeonnsbalanse i WGH kan ha positive effekter.

P& den ene siden viser bade de ansattes oppfatninger og forskningslitteraturen hvordan en mer
mangfoldig arbeidsstokk kan bidra positivt til produktivitet og lennsomhet (Garnero, et al.,
2014). Informantene beskrev hvordan en mer kjonnsbalansert avdeling hjalp med & dempe og
lose interne konflikter, forbedre kommunikasjon, utveksle erfaringer og ke kreativitet og evne
til & lose komplekse problemer. Det er imidlertid uklart hvorvidt disse effektene kan vare av
samme intensitet pd tvers av avdelingene og faggrenser eller ikke, og dette er noe videre fors-
king 1 selskapet kan fokusere pa.

P& en annen side viser bade litteraturen (Bryngelson, et al., 2011) og analyseutvalget mitt sig-
naler som tyder pé at de sosiale endringene som felger en mer kjonnsbalansert arbeidsstokk kan
ha positive effekter pa sykefravaret. Reduksjonen av sykefravaeret er noe som béde av etiske
og okonomiske grunner kan vare s verdifull for selskapet at en enkel analyse av HR-data burde
prioriteres 1 nermeste fremtid.

Et annet fenomen som har vist seg & vare viktigere enn opprinnelig antatt, er arbeids-
stokkens positive og negative forventninger til utfallet av arbeidet deres. Analysen min peker
pd at der en negativ sosial virkelighetsbeskrivelse blir dominerende, tyder mye pa at fenomenet
har store likhetstrekk med Pygmalioneffekten (Rosenthal, 1987) for hele arbeidsstokkens mo-

tivasjon.

6.3 Implikasjoner

Studiets resultater viser flere funn som kan settes ut i praksis, 1 form av ulike ledelsesanbefa-
linger.
Pé den ene siden viser funnene mine at faktorer som forklares under krav-kontroll-sosial

stotte modellen (Johnson & Hall, 1988) er av sterre betydning for & bygge et godt arbeidsmiljo
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i selskapets avdelinger. For meg er det derfor lett & anbefale bruk av modellen i videreforskning,
serlig i sine nyere utviklinger (Van der Doef & Maes, 2010), for & utdype forholdet mellom
arbeidsbelastning og arbeidsmiljo 1 WGH 1 videre forskning.

For hva angér oppfatning av miljoet pa arbeidsplassen er det s&rlig to sosiale forhold 1
analysen som ser ut til 4 ha en sépass vesentlig betydning for informantene, med tanke pa trivsel
og dermed motivasjon, at det anbefales & videre undersgke disse to forholdene og eventuelt
planlegge korrigerende tiltak.

Kjennsbalansens effekter pa sykefraver kan lett underseokes ved & utvide analysen jeg

giennomforte 1 dette studiet til hele selskapet over en storre tidshorisont. Om en slik utvidet
analyse fortsatt skulle bekrefte at utviklingen i selskapet er i takt med Bryngelsons (2011) funn,
er det alene god nok grunn til & igangsette arbeid for & oke balansen.
Resultatene av den kvalitative undersekelsen tyder ogsa pa at en mer de-segregert arbeidsplass
kan gke motivasjon og trivsel, og som folge av dette ha langsiktige, positive effekter pa lenn-
somhet. Det gar utover oppgavens hensikter & underseke hvilke korrigerende tiltak som kan
vurderes for & gjore visse stillinger 1 selskapet mer attraktive, men de samlede resultatene er
nok til 4 anbefale & planlegge utviklingen av en samordnet ansettelsespolitikk der balansen skal
oppsekes 1 storre grad.

En siste anbefaling stammer fra funnene mine angiende effektene av et negativt, sosialt
fellesnarrativ rundt forventningene til medarbeidere og dens utfall for motivasjonen deres.

Det & analysere omfanget og intensitet av disse Pygmalion-lignende effekter jeg avdek-
ket 1 min analyse blir av spesiell interesse for selskapet. Det er uklart hvorvidt det negative
sosiale fellesnarrativet jeg beskrev pavirker resultatene direkte, slik en del av litteraturen jeg
reviderte ser ut til 4 antyde (Becker, 2013) (Chirayath, et al., 2009), eller om det heller skal
ansees som konsekvensen av langvarige, nedgaende trender. Videre forsking ber fokusere pé a
belyse dette forholdet, for sa & kunne tilfoye mer kunnskap til ledelsen 1 selskapet.

En rask gjennomgang av lederopplaringstilbudet viser at lite tid er dedikert til teorier
om forventninger og deres effekter som selvoppfyllende profetier. Ytterligere forskning kan
hjelpe med & identifisere tiltak som selv om enkel likevel kunne hatt stor betydning for det
daglige arbeidsmiljoet til flere tusen ansatte i selskapet, og da etterleve selskapets prinsipper

om & ha forneyde medarbeidere.
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8 APPENDIX

8.1 Veide landinger — Weighted landings

VEIDE LANDINGER BSrsils

ACTYP  SEATS

CLAS

)

0 0-30 04 11

1 31-50 05 1.1
2 51-80 07 11

3 §1-99 09 1.1
4 100-130 1 11

5 130-189 12 1.1
6 190-210 14 1.1
T 210-230 15 1.1
8 231-260 24 177
9 261-300 25 177
10 301-349 26 177
" 370+ 27 177

ONLY LANDSIDE

(LYR, AGH, KLR, KRN, LLA,, RNB, OSD,
SDL, SFT, UME, AAL, AAR)

EMPTY LEGS (STC=P)
SK=0,50

EXAMPLES:

SK 738 INT =1,21,1= 1,32

DK 738 INT (stc=p) = 1.2*1.10,7870,75 = 0,77
PK772=25"1,7*1.1=4,68

DK738 DOM LLA= 1,2%0,78°0,45 = 0,42

A STANDARD CAL 0.9

B NETWORK 1,0
EUROPE

Cc NETWORK 1,0
INTERCONT

D CHARTER / 0,78
POINT TO POINT

F FREIGTH 0,8

OTHER SPECIFIED FOR TO BE
THE ACTUAL SPECIFIE
CUSTOMER D

A STAR ALLIANGE MEMBER %7

o~

Figur 9: Beregning av veide landinger

SAS Ground Services
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8.2 Widerges Medarbeiderundersekelse 2016

Modell og temaomrader

Helhetlig modell for arbeidsmiljoet

Konstekstuelle Arbeidsmiljoet er et sammensatt konsept bestaende
og strategiske faktorer av flere dimensjoner. Disse dimensjonene knytter
= seq til oppgavene den enkelte medarbeider
utforer, mer man forholder seg til, og
rammene rundt (de strategiske og organisatoriske
Sosiale faktorer forholdene som innvirker pa arbeidshverdagen).

Undersokelsen har malt temaomrader innenfor hver
av disse dimensjonene, for best a kunne avdekke
hvilke forhold ved arbeidsmiljoet det er som oppleves
a fungere godt, og hvilke forhold det kan veere
nodvendig a fokusere pa i forbindelse med tiltak i
enheten

Oppgavemessige
faktorer

Figur 10: WF medarbeiderunderseokelse - modell

Modell og temaomrader i medarbeiderundersekelsen

Arsaksvariabler
Oppgaverelaterte faktorer Sosiale aspekt Kontekst og strategi
| (
Rolleklarhet Arbeidspress ! i Ledelse ¢ Klarhet i mél
Opplacring Arbeid/hjem konflikt 2 l | Stette fra leder ® l Innovasjon og tilpasning I
Informasjon Emosjonelt krevende arbeid | l Samarbeid og involvering l Konsistens og kontroll l

Tilbakemelding pd prestasjon i Stette fra kolleger l

Autonomi

Medvirkning

Anerkjennelse

Utviklingsmuligheter

Resultatvariabler

Engasjement I | Utbrenthet I
Medarbeiderskap I

Figur 11: WF medarbeiderundersekelse - drsaksvariabler



Maling av temaomradene

"Grad av egenregi”

Méaleskala Egenregi (autonomi) ! av alle svar
er en tallverdi meliom 1 og 5, som
uttrykker grad av opplevd autonomi, eller

grad av egenregi

Utsagn 1
Stilingen man tilater at jeg tar egne beskutninger om
nworaan jeg kegger opp arbeidet

N tlater al j6g Seiv paniegger hvordan jeg
—

veter Ul & ta personhg
vurderinger om hvordan

Tema x Autonomi Tema y

Figur 12: WF medarbeiderundersokelse - miling av temaomradene



8.3

Widerges verdier

Widerge Ground Handling

Hvorfor gjor vi det vi gjer? Hva motiverer kulturen var?
Hva far oss til 4 sta opp hver morgen? Hva er drivkraften

TN
wideroe som far oss til 4 bista véare kunder hver dag — i alt slags
GROUND HANDLING

vaer og nesten til alle degnets tider?
AA A De siste maneder har flere medarbeidere og ledere fra flere

stasjoner deltatt i et arbeid a se pa verdier og strategiske valg

DRIVKRAFT

for WGH fremover. En av prioriteringene som kommer ut av dette arbeidet er av vi sammen
skal bygge en sterk kultur basert pa en felles drivkraft i WGH. Vi skal vaere best pa a levere pa
hyginenefakiorene i bransjen. Vi skal ta ansvar og en tydelig aktiv rolle for de reisendes
opplevelse pa bakken. Som en del av var tilherighet til Wideree-familien bygger vi var
virksomhet pa de fire samme verdiene:

Omtenksom
Palitelig
Folkelig
Engasjert

Hvorfor gjer vi det vi gjer? Hva motiverer kulturen var? Hva far oss til a sta opp hver morgen?
Hva er drivkraften som far oss til a bista vare kunder hver dag — i alt slags vaer og nesten til alle
degnets tider? Jo, fordi http://apps.wideroe.no/wtc/view/?id=199 (felg linken for en video om
drivkraften i WGH — husk lyd!)

Figur 13: Utdrag fra intranett

8.4 Intervjuguide — Fokusert intervju

1)
2)
3)
4)

5)
6)
7)
8)
9)

Hva er historie ditt i selskapet og/eller evt. for?
Hvor lenge du har jobbet i selskapet
Type stilling (og evt. variasjoner i det)
Hvordan oppfatter du arbeidsmiljo her?
- Hvordan oppfatter du arbeidsoppgavene?
- Hvordan er forholdet med kollegene dine?
Hva motiverer og demotiverer deg?
Kan du gi meg et konkret eksempel pa en spesiell vanskelig situasjon pa jobb?
Hvordan lgste du den situasjonen? Spesielt fokus pa samspill med kolleger
Hvordan forsgker du 4 gjere arbeidssituasjonen din trivelig?

Kan du gi meg et konkret eksempel pé en ideell situasjon pa jobb?

10) Avslutningsvis, er det noe mer du har lyst til & tilfoye?



8.5 Intervjuguide — Dybde intervju

A. Apningsspersmal

e Hva gjorde du for du startet & jobbe her?

Hva er né rollen din organisasjonen?

Hva er din bakgrunn/utdanning?

B. Om driften her og relaterte utfordringer

Hvilke kjennetegn har driften her?

o Om det eksisterer flere avdelinger, beskriv ansvarsomradene de har
Er det begrensninger til driften som er utenfor selskapets kontroll? Om sa,
hvilke?
Hvordan er en vanlig arbeidsdag for en av dine vanlige ansatte?

Hva er den sterste utfordringen pé stasjonen (Drift/Ansatte)?

C. Om planlegging

Hvordan er dere organisert i driften? (Finnes det arbeidslag, oppgavegruppe-
ringer, eller lignende?)
Hvordan foregér planlegging av driften?
(Bemanning /utstyr/ andre forhold)
o Hvor langt tid i forveien far ansatte beskjed om nar de skal jobbe? (fast-
plan)
o Anser tidsrammene som optimale, eller hva hadde du ensket deg?
o Tar man hensyn til spesielle behov fra enkelte ansatte ved planlegging?

Hva er det du opplever som mest utfordrende ved selve driftsplanleggingen?

D. Om det sosiale miljoet 1 stasjonen

Hva slags folk jobber her? (oppfatning av sammensetning av personalet)

Er trivsel en variabel her? (dvs. hvorvidt prever man & bygge opp et trivelig ar-
beidsmilje)

Er det planleggingsforhold som hindrer eller begrenser det sosiale livet til de
ansatte 1 lopet av arbeidsdagen og utenfor? (Eksempel kan veare turnusord-
ninger der man aldri ser kollegene fra et annet vaktlag, eller nattarbeid og forte
hviletider)

Er det enkelte oppgaver som blir oppfattet som vanskeligere enn andre?

Hvilke faktorer tror du spiller en rolle for at dine ansatte skal gjere en god
jobb?
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o Om motivasjon er en av dem, hvordan motiverer du dine kolleger?

e Er det forsekt a sette 1 gang tiltak for & fa ansatte til & like seg bedre pa jobb?
E. Om ledere
e Hvem har ansvar for hva i stasjonen?
e Har du fatt opplaering for din rolle, om sé i hvilken form?
e Hva synes du er utfordrende med rollen din?
e Dine mellomledere. Hvem er de? (ikke navn, men kjennetegn, profesjonell his-
torikk og generell bakgrunn)
o Hyvilke utfordringer har de?
e Finnes det arena/tid for kompetanseheving og opplaering lokalt?

F. Om gvre WGH

Pé hvilke mater samarbeider dere med andre stasjoner?

Hvordan er samarbeidet med WGH sentralt?

Er klar informasjon og instruksjoner tilgjengelig til enhver tid om hvilken av-
deling i organisasjonen du skal henvende deg til ved behov?

Hvilke verktoy gir WGH til deg for & gjore jobben din, spesielt med fokus pa

motivasjon av ansatte?

G. Avslutningsspersmal

Hva er da det ideelle arbeidsmiljo for deg?
Er det noe du kunne enske at var annerledes 1 miljoet pa stasjonen ditt?
Er det noen andre ting vi ikke har snakket om, som du tror er relevant for tema

av studiet?
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8.6 Datautdrag fra HR og Okonomi avdeling

S tasjon Avd. Jan Feb Mar Apr
TRDKE 54.93 56.64 57.17 57.06

TRDKR 69.97 72.65 72.93 73.80
TRD sum 124.90 129.29 130.10 130.86

FTE HAUKE 9.96 10.07 9.22 8.59
HAUKR 12.69 13.24 14.34 14.24

HAU sum 22.65 23.31 23.56 22.83

HFT 12.57 12.20 12.33 11.53
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