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0.1 Abstract

Scandinavian Airlines System (SAS) with it’s multigovernmental ownership, strong
social regulations to protect the worker, and a legacy of complex collective
agreements based on seventy years of operations, can be a challenge in a cost and
price driven market. How can SAS facilitate and motivate it’s pilots to work during
summer, and spend their vacation during the seasonal low period (November to
January)? Pilots want to spend their holiday with familiy and friends, and is it possible
to find common ground between this two interests? The study describes a selection
of motivated pilots, who in their own opinion already struggles with high work load.
Predictable rosters in the summer period with reduced work load, and/or combined
with predetermined alternative holiday periods might attract some pilots. Part-time
regime, working 100% during summer and 50% off in winter, may be attractive given
predictable rostering and an adequate summer holiday. If the company were to
establish temporary bases in Southern-Europe from 20°th of June to 20°th of August,
this might attract a substantial amount of motivated pilots to work from these bases
one month each summer voluntarily. This will require cost- benefit analysis and

internal surveys.

0.2 Forord

Da jeg ble sagt opp som pilot i SAS ved arsskiftet 2009/2010 vurderte jeg a finne en
alternativ karrierevei. Problemet var bare at jeg likte jobben jeg hadde hatt, og som
familie passet det ikke veldig godt a flytte til utlandet for a finne ny stilling innen
samme bransje. Jeg var heldig, og fikk tilbud fra Norwegian, noe som gjorde at jeg
aldri trengte & ga arbeidsledig. SAS tilbad meg jobben tilbake under ett ar senere.
Etter at jeg kom tilbake til SAS i 2011 har selskapet vaert pa konkursens rand i 2012,
og pilotene i Norwegian har avsluttet en historisk lang streik i 2015 for a beholde
opparbeidede rettigheter. Selv om jeg fikk jobben tilbake i SAS, fglte jeg allikevel et
behov for & sette noe mer pa CV-en om dette skulle bli nadvendig. Slik sett har
studiet i Bodo passet meg perfekt da det er en naering jeg har veert en del av i over
tyve ar, og som jeg kjenner pa kroppen. Interessante gkonomiske fag, og spesialfag

innen luftfart var en fin kombinasjon. Selve masteroppgaven opplevde jeg som



morsom og interessant & skrive. Jeg vil takke min kjsere Marianne for & sta ut med

dette, og min gode kollega Anders Haukenes fortjener en takk for gode samtaler og
inspirasjon. Takk til sporty kollegaer som har stilt opp i undersgkelsen, og en takk til
veileder Thor-Erik Sandberg Hanssen for raske og konkrete tilbakemeldinger. Selv

om denne oppgaven ikke skulle klare a endre noe konkret for de ansatte, har den i

hvert fall gitt meg bedre forstaelse for hvordan vi som individer ser pa arbeidet vi

utfgrer, og ikke minst hvor viktig familien og vennene vi omgir oss med er for oss.

0.3 Sammendrag

Siden dereguleringen av luftfart i Europa i 1994 har konkurransen blitt hardere. SAS
som et flyselskap med mange forretningsreisende hadde ikke behov for a produsere
like mye pa sommeren, da antall forretningsreisende var fa. Konkurransen og
veksten i antall reisende, spesielt i fritidssegmentet til utlandet (nordmenn pa
sommerferie), har fgrt til at SAS gnsker & hente inntekter stgrre fra dette markedet.
Det krever at de ansatte ma jobbe mer i perioden pa sommeren hvor de fleste
nordmenn foretrekker a avvikle ferie, og dermed kan en interessekonflikt mellom
selskapet og de ansatte oppsta. Oppgaven har forsgkt & beskrive enkelte piloters
opplevelse av egen arbeidssituasjon og feriebehov. Deretter har utvalget blitt bedt
om a ta stilling til alternative Igsninger, gjerne med en viss form for kompensasjon for
frivillig a legge ferien til vinteren i stedet. Det er benyttet kognitiv forventningsteori for
a drgfte svarene utvalget har kommet med. Utvalget pa ni piloter er hentet fra en
yrkesgruppe i SAS (Norge) pa cirka 500 piloter, hvor det er forsgkt a finne ulike typer
roller i form av kaptein eller styrmann, lang eller kort ansiennitet, ansatte med eller
uten barn og i forskjellige turnusvarianter. Malet med dette var a fa s& mange
nyanser som mulig fra utvalget. Intervjuguiden hadde stram struktur i
spersmalsstillingen, men med apne svaralternativer. Undersgkelsen viser et utvalg
hvor samtlige opplever mestring og arbeidsglede i det daglige arbeidet, og verdsetter
kompetente og hyggelige kolleger. Mange av pilotene opplever mangel pa
forutsigbarhet og pavirkningsmuligheter pa arbeidsplanen, samt i perioder hgy
arbeidsbelastning og noe negativt stress. Atte av ni i undersgkelsen hadde behov for
sommerferie i perioden 20. juni til 20. august, noe som gir selskapet en betydelig

utfordring i a friste disse til a oppgi denne. Selskapet bar vurdere gkte ressurser til



planleggingsavdelingen for & tilby piloter spesialtilpassede turnuser med faerre
arbeidsdager eller med lavere belastning ved avkall pa ferie. Turnusene bgr veere
konkrete pa dager og/eller type produksjon ettersom de erstatter en forutsigbar
ferieperiode. Konkrete alternative ferieperioder med flere feriedager kan friste enkelte
til @ oppgi sommerferie. Syv av ni var positive til utestasjonering i Ser-Europa pa
sommeren for deretter a ta ut ferien pa vinteren i stedet. Alternativet krever mer
ressurser enn foregaende, men skaper trolig mye glede og motivasjon hos de
ansatte i tillegg til et spennende potensiale for & kutte kostnader. Deltidsordninger
med fulltidsstilling i sommerhalvaret og halv stilling i vinterhalvaret kan tiltrekke seg
piloter, spesielt ved tilrettelegging av en attraktiv periode pa sommeren. Dette
alternativet Igser ikke ressursbehovet pa sommeren, men reduserer selskapets

kostnader pa vinteren.



0.4 Begrepsordliste

» Blokktimer. Tiden et fly er i bevegelse fra parkeringsbremsen er sluppet til den er
satt pa etter endt flyging. Fra blokk til blokk.

» Bidding. Flysjargong for a legge inn ett gnske.

* Dynamisk prising. Endring av pris avhengig av etterspgrsel med raske
korreksjoner. Hagyere pris jo neermere avreisetidspunktet man kommer, men gjerne
lav lenge far avreise. Innfart av lavprisselskaper ved punkt til punkt reiser.

+ Kvantitetsbasert prising. Prising satt innen spesifikke kvanta av billetter. Tidligere
mye brukt av nettverksselskaper for & kunne selge reiser med flere flyginger. Pris
endres farst nar et visst kvanta er solgt.

* Pay-to-fly. Avtale mellom pilot og flyselskap eller bemanningsbyra, hvor piloten ma
betale flyselskapet for et visst antall flytimer i stedet for a fa reguleer lgnn.

» PBS-Preferential Bidding System. Avansert datasystem brukt av mange
flyselskaper i verden for a lage arbeidsplaner for crew. Systemet settes opp med
begrensninger i tienestegjaringstid fra myndigheter, kollektivavtaler eller selskapets
egne gnsker for a fa mer robust roster.

* Roster. Uttrykk for arbeidsplan, gjerne utgitt en gang per maned pa fastsatt dato.

+ Slinge. Sammensetning av flygninger til en kortere arbeidsperiode. Flere slinger
satt sammen blir en roster.

* Wet lease. Flyselskap leier ut fly og mannskap til fastsatt timepris eller pa

spesifiserte ruter til annet flyselskap eller reisebyra.
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1. Luftfarten generelt og bakgrunn for problemstilling.

1.1. Luftfartens betydning for samfunnet.

De norske myndighetene er opptatt av en god infrastruktur i hele landet innenfor
blant annet samferdsel, kraftforsyning, helse og kommunikasjon. Et langstrakt land
med krevende topografi og spredt bosetting setter hgye krav til vurderinger av kost-
nytteeffekter for tiltak blir igangsatt. Innenfor nevnte omrader er det kanskje ikke
politisk uenighet om hva som er malene, men heller uenighet om hvordan man skal
na disse. Utbyggingen av de regionale smaflyplassene pa 1970-tallet var en politisk
beslutning som medfarte et bedre tilbud til innbyggerne pa mange mindre steder i
Norge. Disse beslutningene har fortsatt stor betydning i dag, da alle flyplasser i
Norge foruten Torp og Rygge driftes av Avinor (tidligere Luftfartsverket) som er eid av
staten. Avinor er satt til & administrere flyplassene. Avinor ma hente inn kapital til
investeringer, mgte avkastningskravet fra eier og dekke driftsunderskudd pa de fleste
plassene gjennom inntektene fra de starre flyplassene i Norge og Oslo Lufthavn
(OSL) spesielt. Pa grunn av dette vil Avinor som aktgr veere interessert i & gke
reiseaktiviteten pa sine flyplasser og i markedet generelt. Avinor hevder i
arsrapporten fra 2013 at luftfarten bidrar med 60-65000 arbeidsplasser i Norge
(Avinor 2014). Avinors rapport med navn “Luftfartens samfunnsnytte” (Avinor 2015)
trekker fram viktige argumenter for luftfart som en motor og tilrettelegger for norsk
neeringsliv, kultur og idrett. Pa oppdrag fra Avinor trekker Transportgkonomisk institutt
fram liberalisering av den globale gkonomien med stgrre transnasjonale selskaper,
reduserte kostnader til vare- og materialflyt og enorm IKT- utvikling som viktige
faktorer (Madslien, Steinsland og Magsood 2011). @kt global konkurranse har gitt
virksomheter muligheten til & veere tilstede i flere markeder, men ogsa sjansen til a
vurdere hvor man gnsker a legge produksjonen avhengig av kostnader og
tilgjengelighet. Dette farer med seg muligheten til & spesialisere ferdigheter, og

konsentrere utvinningen av ressurser pa enkelte lokale steder for salg globalt (ibid.).

Dette er faktorer som legger grunnlaget for ettersparsel etter flyruter innenlands og til
utlandet. Transportgkonomisk institutt har pa vegne av Avinor levert en i rekken av

mange reisevaneundersgkelser. Den siste rapporten ble skrevet for aret 2013



(Denstadli, Thune-Larsen, og Dybedal 2014). Her fremheves det endringer i
reisevanene blant nordmenn og andre reisende. Reisevaneundersgkelsen beskriver
utviklingen og forholdet mellom billettpriser, forretningsreiser, fritidsreiser, innenlands-
og utenlandsreiser, flyplasser og demografi. Veksten i antall reisende har veert stor
de siste ti arene, og i de senere ar har veksten veert storst pa fritidsreiser til utlandet.
Reisevaneundersgkelsen tar ikke opp eventuelle problemstillinger vedrarende
flyselskapenes utfordringer ved sesongvariasjoner noe som bergrer problemstillingen

i denne oppgaven.

1.2 Tre grunnleggende forhold i luftfarten er relatert til oppgaven.

Problemstillingen vil basere seg pa felgende:

1. De sesongmessige variasjonene i luftfartsmarkedet som vist til i kapittel 1.2.1.
2. De norske pilotenes rettigheter til ferie i henhold til blant annet Ferieloven.
3. Flyselskapene i punkt 2. i konkurranse med utenlandske eller norske selskaper

som benytter personell pa utenlandske betingelser hvor Ferieloven omgas.

1.2.1 Sesongvariasjoner innen luftfart.

Grafen i figur 1.2.1 er hentet fra Statistisk sentralbyra for arene 2009- 2014 (SSB
2015). Den angir hvor mange passasjerer som reiste via OSL Lufthavn for hver
maned i disse arene. OSL er brukt som bakgrunnsmateriale da flyplassen er den
desidert stgrste i Norge samtidig som den er base for flygende i bade SAS og
Norwegian. Henter man ut tilsvarende tall for Bergen, Stavanger og Trondheim vil
variasjonene fglge samme trend, men i mindre skala og med enkelte lokale
forskjeller. Man ser at sesongvariasjonene er like fra ar til ar, men differansen mellom
utenlands- og innenlandstrafikk gker, spesielt i sommermanedene. TAI hevder
gkningen er endrede reisevaner for nordmenn, og utslaget i juli gir grunn til a tro
dette (Denstadli, Thune-Larsen, og Dybedal 2014). Juli maned utmerker seg hvert ar
med en markert nedgang i innenlandstrafikken til et niva som tilsvarer manedene

november til januar. Juli kompenserer med mye hayere utenlandstrafikk enn
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vintermanedene, og heri ligger de skandinaviske flyselskapenes utfordring. Dette
markedet er flyselskapene sveert interessert i a ta en del av, men kan forhindres av
flaskehalser pa ressurssiden i form av riktig flyflate, og flybesetningers behov for
ferieavvikling. Henter man ut data for antall flybevegelser fra samme flyplass i
samme periode, vil man se at antall flybevegelser fglger samme mgnster som antall
passasjerer per maned (SSB 2015). Dette betyr at selskapene ikke bare kan sette
inn starre fly, men ma ogsa opprettholde eller gke antall bevegelser i forhold til
vinteren. Juni maned har flere bevegelser enn juli, og spgrsmalet om selskapene
gjerne ville opprettholdt like mange bevegelser i juli som i juni vil ikke bli svart pa i
denne oppgaven, men det er interessant i den forstand at man ikke vet om det er

etterspgrselen utenlands, innenlands eller tilbudssiden som er begrensende.

Lufttransport. Passasjerer,
etter trafikktype og trafikk og tid.
Passasjerer, Oslo Gardermoen, Totalt passasjerer ombord ved avgang og ankomst.
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Kilde: Statistisk sentraibyrd

Figur 1.2.1 Passasjerer OSL 2009-2014.
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1.2.2 Regulering av ferie for norske piloter i SAS.

Lov om ferie i Norge gir de ansatte rett pa tre uker ferie i perioden 1. juni til 30
september (Ferieloven 1988). Inntil na har kollektivavtalen som pilotene i Norge har
hatt med SAS gitt rett pa tre uker ferie i perioden 1. juni til 31. august.
Kollektivavtalen gir dermed piloten bedre rettigheter enn Ferieloven. Avvikling av ferie
ligger i samme periode som SAS gjerne vil opprettholde aktiviteten som faglge av
kapittel 1.2.1. Norske, svenske og danske SAS piloter har tradisjonelt forhandlet
felles med SAS, og dette har gjort at rettighetene til ferie for pilotene i hele
Skandinavia er tilneermet like. Oppgaven vil fokusere pa de norske pilotene, og deres
holdning til feriebehov. Ferieordning og ferieavvikling for norske SAS- piloter er

naermere beskrevet i kapittel 2.

1.2.3 Bruk av utenlandsk arbeidskraft.

Liberaliseringen av luftfarten i form av fri konkurranse, og felles krauv il
luftartssertifikater har gjort at man far friere flyt av piloter mellom landene i EU/EQJS-
omradet. Tidligere var man ngdt til & ansette piloter med norske setifikater i et norsk
flyselskap. Dette er na utvidet til & gjelde piloter med sertifikater utstedt innen EU/
EJS. Dette har forenklet rekrutteringen til selskapene, og lagt press pa lennsniva og
betingelser for piloter. Innen EU/EQJS er det ogsa stor konkurranse pa enkelte ruter
hvor norske og skandinaviske flyselskaper ma konkurrere mot selskaper som
opererer innen samme omrade, men uten de samme arbeidstakerrettighetene som i
Norge. Utviklingen innen yrket er mange atypiske ansettelsesformer mellom pilot og
selskap. Universitetet i Gent har pa oppdrag av EU- kommisjonen, undersgkt
forholdene for cirka 6600 piloter hvor arbeidsordninger som selvstendig
naeringsdrivende er fremtredende (Jorens et.al 2015). Dette gir flyselskapene full
kontroll, og mulighet til & variere ressursene med sesongene. | tillegg har SAS som
aktgr i Skandinavia stor konkurranse fra hele verden pa interkontinentale ruter. Disse

aktgrene har helt andre rammebetingelser enn SAS har i eget marked.
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1.3 Problemstilling og formal

Forholdene i kapittel 1.2 setter de skandinaviske flyselskapene i en situasjon hvor de
ma ha full bemanning gjennom sommerhalvaret, for deretter & ha overkapasitet i
vinterhalvaret. Gevinsten ved a ta mest mulig av sommerens marked med egne
ansatte ma forsvare overkapasitet i vinterhalvaret. Alternativ to er a ha midlertidig
ansatte med permitteringer pa vinteren. Et tredje alternativ er a leie inn fly og
mannskap fra andre flyselskaper i deler av sesongen med hgy aktivitet for & dekke

gkt produksjon.

Denne oppgaven baserer seg pa at konkurransesituasjonen i luftfart har presset fram
behovet for "sesongarbeidere". Dette er spesielt aktuelt for de selskapene som idag
ikke benytter seg av dette. Norwegian permitterte piloter ved deres utenlandske
baser vinteren 2015 (Ekeseth 2014). Dersom det er er nok piloter i markedet for
sommeren 2015 til at Norwegian bare kan ta de tilbake igjen, har de en klar
konkurransefordel i forhold til SAS i samme marked. Norwegian kan kutte
kostnadene betydelig i vintermanedene mens SAS vil sitte pa for store ressurser.
SAS har som nevnt flere muligheter til & begrense noe av ubalansen, men dette er
avhengig av de strategiske valgene selskapet gjgr med tanke pa markedsandel, type
ruter og operativ plattform. Kommersiell direktgr i SAS Eivind Roald har selv uttalt at

dette er et problem til Dagens Neeringsliv (Kaspersen og Halvorsen 2014).

Oppgaven vil beskrive norske SAS piloters opplevelse av eget arbeidsmiljg,
arbeidsbelastning, ferieavvikling og til slutt hvordan de vurderer fordeler og ulemper
med alternative lgsninger til ferie utenfor sommersesongen. Ut fra dette haper
oppgaven a belyse hva som skal til for & motivere pilotene til a selv flytte ferien ut av
sommerferieperioden. Sommerferieperioden er i denne oppgaven definert til a vaere
den samme perioden som den norske skolen har sommerferie, og tar ikke hensyn til
Ferieloven eller gjeldende kollektivavtale. Perioden varierer noe fra ar til ar, men

generelt kan man si fra 20. juni til 20. august. Problemstillingen kan formuleres som:

Hvordan fa piloter i SAS til a ta ferie utenfor sommerferieperioden?
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Dagens ferie og arbeidstidssystem ligger som basis for spgrsmalene, men
tilleggssparsmal utfordrer samtidig pilotene til a ta stilling til utradisjonelle lasninger
som ikke tilbys idag. Oppgaven vil ikke ga inn pa hva som gir selskapet best kost/
nytte effekt, men se pa hva den ansatte finner attraktivt, og hva som kan motivere

pilotene til "gkt" innsats.

Problemstillingen er med hensikt forsgkt begrenset til ferie. Ved & utbrodere en enkelt
problemstilling gjennom flere dybdeintervjuer, er malet a kunne si noe om de
ansattes konkrete forhold til ferie, og hvordan den planlegges i selskapet. Resultatet
ble en undersgkelse som bade beskriver respondentenes holdninger til selskapet, og
antyder hva slags Igsninger pilotene stiller seg positive til. Oppgaven er et lite bidrag

for Crew Planning/Network avdelingene i selskapet til & se pa andre Igsninger.

Bakteppet er at uten bedre reguleringer fra myndighetene i Europa generelt, og
Skandinavia spesielt er det stor fare for at det tradisjonelle ansettelsesforholdet
mellom arbeidsgiver og arbeidstaker vil opphgre a eksistere innen luftfart. |
manedskiftet februar og mars i 2015 ble det gjennomfart en ti dagers streik i
Norwegian grunnet de fast ansatte pilotenes kamp for a beholde, ikke forbedre
opparbeidede rettigheter. Ansettelsesforholdet og hvem som var den reelle
arbeidsgiveren var viktige prinsippielle spgrsmal under denne streiken. SAS har sagt
opp kollektivavtalen, og norske og svenske SAS piloter har meldt om brudd i
forhandlingene. Forhandlingene gar til mekling med fare for streik fra den 21. mai
2015.

Oppgaven kan gi innspill til nye Igsninger for andre flyselskaper som opplever de
samme motsetningene mellom de ansatte og selskapenes behov i ferieperioder.
Dette er ikke noe som trenger a gjelde bare flyselskaper, selv om Igsningene som blir
vurdert her baserer seg pa et flyselskaps logistikk, med de utfordringene og
mulighetene som ligger i dette. Undersgkelsen er ogsa aktuell i forhold til den
politiske debatten om innfaring av en revidert arbeidsmiljglov for gkt bruk av

midlertidige ansettelser.
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2.0 Luftfartsindustrien

2.1 Historikk og et generelt bilde av luftfart i 2015.

Flyselskapene i Europa var tidligere eid av myndighetene i hvert enkelt land pa grunn
av en kapitalintensiv bransje og behov for et eierskap/rettigheter til bilaterale avtaler. |
Europa er det fortsatt statlige eiere i enkelte selskaper som for eksempel SAS, men
trenden er mer over til privat eierskap. Trafikkrettigheter er fortsatt avhengig av
bilaterale avtaler, eller som Open Skies avtalen mellom EU og USA. Norwegians
fantastiske vekst de siste ti arene, og na med et gnske om en stor langruteflate
krever trafikkrettigheter. Et flyselskap med norsk AOC (Air Operators Certificate) er
avhengig av de bilaterale avtalene norske myndigheter har forhandlet frem, og
Norwegians gnske om vekst pa langruter gjar dette til en flaskehals. Opprettelsen av
eget AOC i Irland begrunnes med muligheten for a fa trafikkrettigheter som andre
selskaper innen EU. Norwegians bruk av asiatisk kabinbesetning har fart til en lang
konflikt med USA, vurdert ut i fra om dette er et brudd pa Open Skies avtalen.
Dagens Neeringsliv skrev den 12. februar 2015 at Norwegian taper ca. 100 millioner
kroner per ar fordi de ikke kan fly over Russland (Bakken og Trumpy 2015). Dette er
et eksempel pa en manglende bilateral avtale. SAS levde i mange ar godt med
vissheten om at de hadde full kontroll pa deler av markedet i Norden, og hadde kun
konkurranse fra Linjeflyg i Sverige og Braathens i Norge pa enkelte destinasjoner.
Konkurransen ut fra Skandinavia var regulert gjennom nevnte avtaler, og man
konkurrerte mot selskaper som tildels var pa samme kostnadsniva som seg selv.
Bade Linjeflyg og Braathens ble til slutt kjgpt opp av SAS. | kjglvannet av Braathens
innlemmelse i SAS satset Norwegian Air Shuttle (NAS) friskt pa Boeing 737 i

konkurranse med SAS i Norge.

Flybransjen er en kapitalintensiv bransje med relativt sma marginer, og flyselskapene
er sensitive for hendelser de selv ikke har kontroll over. Terror, vulkanutbrudd, SARS
og ebola utgjer ekstraordinaere trusler mot luftfart. Det er allikevel den daglige driften
og generell konkurranse som selskapene ma ta stilling til. Konkurransesituasjonen
har medfgrt at mange av ansvarsomradene som flyselskapene tidligere utfarte selv

har blitt outsourcet. Eksempler pa dette er billettsalg, datatjenester og passasjer-
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bagasjehandtering. SAS har skrevet en avtale med handlingselskapet Swissport om
overtakelse av SAS Ground Handlings (SGH) operasjoner og ansatte. Flere av de
tidligere faste kostnadene for SAS vil dermed omgjgres til variable kostnader
forutsatt at avtalen mellom selskapene vedragrende bakketjenester blir skrevet slik.
Dette gjor selskapet bedre i stand til & tilpasse kostnadene til etterspgrselen pa
bakkesiden av operasjonene. Outsourcing av selve flyproduksjonen er gjort flere
ganger i SAS systemet, med for eksempel opprettelsen av SAS Commuter i 1989 for
a betjene fly i stgrrelsen under 100 seter. Med flyproduksjon menes at fly, piloter og
kabinansatte er samlet i et eget datterselskap eller leies inn pa en sakalt wet lease.

Leieprisen inkluderer alle kostnader ved fly og besetning, men ingenting utover dette.

Viggo Widerge grunnla Widerge Flyveselskap i 1934. | 1954 ble det inngatt
samarbeidsavtale med SAS, og fra 1970 var det eid av Fred Olsen, Braathens SAFE
og SAS. SAS kjapte alle aksjene av Fred Olsen i selskapet i 1997, og resten av
aksjene tilfalt SAS i 2002. Widerge opererte stort sett bare pa kortbanenettet i Norge,
og var ingen direkte konkurrent til SAS, men heller et godt supplement for a utvide
rutenettet . 1 2012 annonserte SAS at de solgte Widerge, men har inntil videre
beholdt en eierandel pa 20% som skal selges i 2016, og samarbeidet om rutenettet

fortsetter. Widerge er fortsatt en del av Star Alliance.

SAS var en av grunnleggerne av den na store alliansen Star Alliance i 1997.
Alliansebygging ble delvis et svar pa liberaliseringen av luftfarten i 1994 i Europa.
Kundene krevde et nettverk som kunne tilby et stort antall destinasjoner, og mange
ruter mellom bypar hadde ikke stort nok markedsgrunnlag til & veere punkt til punkt
reiser. Fusjoner pa tvers av landegrenser var ogsa vanskelig grunnet juridiske
spgrsmal om nasjonalt eierskap, og resultatet ble at flyselskapene etablerte allianser
og samtidig fikk immunitet mot anklager om ulovlig prissamarbeid. Alliansene ble
med andre ord et substitutt for fusjoner. International Airline Transport Association
(IATA) hevder i sin rapport fra 2011 (IATA 2011) at i midten av 2011 var ca. 80% av all
kapasitet over Atlanterhavet og Stillehavet tilbudt av flyselskaper i en allianse. De tre
starste var Star Alliance, OneWorld og Skyteam. Norwegian har enna ikke gatt inn i

en allianse, noe ingen av de store lavprisselskapene har gjort.
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Flyselskapet SAS har veert preget av de spesielle eierforholdene med en
aksjefordeling mellom de skandinaviske landene pa 3/7 svenske, 2/7 norske og 2/7
danske statlige aksjer. | SAS er na cirka 50% av aksjene eid av de myndighetene i
samme forhold som fer. Eierforholdet har regulert mange operative sider av
selskapet. Svenskene gnsket hovedkontoret, danskene gnsket a utvikle Kastrup som
nav og stor arbeidsplass, mens Norge var mest interessert i en god infrastruktur for
landet grunnet lange avstander og begrenset med andre transportmodi. SAS ble
opprettet og drevet som et flyselskap som matte forholde seg til lover og regler i tre
forskjellige land, og for piloter og kabinpersonale matte man derfor velge de
strengeste reglene til enhver tid. Europa hadde ikke felles regler for flybesetning
som finnes i dag (EU-OPS). Resultatet for SAS ble mange og komplekse
kollektivavtaler, operative begrensninger og saerordninger for ulike typer ansatte pa
tvers av landegrensene. Administrasjon ble satt opp i alle tre land som resulterte i et
stort byrakrati og hgye overheadkostnader. Det ligger utenfor denne oppgaven a
beskrive alle utfordringene som ligger i et politisk eierskap med tre forskjellige

nasjoner.

Pilotforeningene i de starste flyselskapene i den vestlige verden har gjerne
paragrafer i kollektivavtalene som begrenser arbeidsgivers mulighet til & outsource
produksjon. Dette gar under betegnelsen “scope clause”. Dette er for a beskytte
egne arbeidsplasser (Holloway 2008). Tradisjonelt har de store og gamle
flyselskapene med trafikkrettigheter hatt langt bedre betingelser enn andre selskaper,
noe som har flere arsaker. Pilotene sa for seg et livslangt karriereforlgp hos samme
arbeidsgiver, og selskapene sa pa piloter som ngkkelpersonell de gjerne ville
beholde. Aldersdemografien blant SAS-piloter i Norge er et eksempel pa “lojale”
ansatte, og bergres i kapittel 2.3. Ledelsen i flyselskapene ble derfor satt ovenfor
valget mellom dyr produksjon med egne piloter, eller andre lgsninger som
alliansepartnere eller underoperatgrer opp til en viss starrelse. SAS og PFOR
(Pilotforeningene) hadde en paragraf i kollektivavtalen som begrenset SAS’
muligheter i markedet for fly med maksimalt 100 seter. Idag er avtalen endret hvor
SAS har full raderett under 100 seter, og kan gke produksjonen selv eller leie inn

selskaper som de selv gnsker.
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SAS Commuter som var heleid av SAS, opererte Fokker 50 og Dash 8-Q400 i
samme segment som SAS selv fritt kan forvalte idag. SAS valgte a legge ned SAS
Commuter for & unnga suboptimalisering ved flere administrasjoner. | desember
2014 kunngjorde SAS at det kjgpte hele det danske flyselskapet Cimber med egen
AOC (Air Operator Certificate). Cimber som heleid av SAS skal operere flyene
CRJ-900 som er basert pa Kastrup i Kgbenhavn. Dette medfarte overfgring av piloter
og kabinpersonale til datterselskaper som de ansatte ikke opplever som positivt.
CRJ-900 produksjonen var tiltenkt SAS Commuter, og det kan se ut som om ringen
na er sluttet med etableringen av Cimber som et heleid SAS selskap. Det danske
flyselskapet Jettime opererer ATR 72 i SAS farger pa regionalnettet i alle de tre
skandinaviske landene. Dette er tilsvarende produksjon som SAS Commuter gjorde
tidligere med Fokker 50 og Dash 8-Q400. Det tidligere selvstendige flyselskapet
Blue1 i Finland (tidligere Air Botnia), men heleid av SAS, er na et rent
produksjonselskap for SAS . Det er planlagt at de skal ta over fem Boeing 737-600
med cirka 120 seter. SAS har mulighet til a leie inn fly pa 100 seter eller mer pa inntil
11% av total produksjon. Dette gir mer fleksibilitet enn tidligere, og kan gjere

dimensjonering ved for eksempel sesongvariasjoner noe enklere.

I USA har outsourcing veert under sterk pavirkning grunnet scope clause avtaler, men
etter 2001 og mange ar i lavkonjunktur, har mange av disse avtalene blitt myket opp
etter press fra selskapene mot egne pilotforeninger. Det kan synes som
enhetskostnadene blir lavere ved outsourcing, men det skaper ogsa et
avhengighetsforhold mellom oppdragsgiver og operatar som kan bli problematisk
begge veier (Holloway 2008). Avreguleringen av luftfarten i Europa i 1994, var starten
for mange nye lavkostselskaper (LCC) med sma administrasjoner og ingen av de
gamle selskapenes forpliktelser. Avreguleringen startet tidligere i USA, og resultatet
ser man idag av en annen type operatgrer som lever side om side med flere av de
gamle nettverkselskapene. Selskaper som Pan Am og TWA har opphgrt & eksistere,
eller er fusjonert med andre. Lavprisselskapene gjorde mange grep for a redusere
CASK (Cost Available Seat Kilometer). Douganis viser til en rekke forskjeller mellom

lavkostselskap-og nettverkselskapene (Douganis 2006). Noen av disse er:
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Ikke nettverk, men punkt til punkt-ruter.

* En klasse ombord med ingen eller lite service.

Flere stoler i flyet grunnet bare en klasse med trangere benplass (hovedelement)

Billigere flyplasser med lavere avgifter i naerheten av byene i stedet for
hovedflyplasser.

» Enhetsflate, samme flytype i hele selskapet.

Douganis tallsetter besparelsene og konkluderer med en halvert CASK for
lavprisselskapene i forhold til nettverkselskapene, og pa lang sikt en fordel pa
25-30% som nettverksselskapene vil ha vanskelig for a ta igjen. Samtidig gjorde
internett det lettere @ sammenligne priser, noe som ga et betydelig mer
pristransparent marked og svekket reisebyraenes markedsmakt. De to siste og svaert
viktige endringene skjedde ved lavprisselskapenes innfgring av dynamisk prising i
stedet for nettverksselskapenes kvantitetbaserte prising, samtidig som LCC innfarte
enveisbilletter uten kompliserte betingelser for returbilletter pa spesielle dager (for
eksempel lgrdag) (Douganis 2006, Holloway 2008). Kostnadene ble betydelig lavere,
og pris ble det viktigste virkemiddelet for a ta markedsandeler. EasyJet hadde en
malsetting ved start av nye ruter om a tilby halv pris av konkurrentene (Holloway
2008). Etter 11. september 2001 fokuserte nettverkselskapene spesielt i USA mye
pa inntektsoptimalisering/@kning og “quick fixes”, og ikke sa mye pa kostnadskontroll.
Lavprisselskapene derimot var opptatt av dette. Nar oljeprisen skjat i veeret i
2007-2008 fikk nettverksselskapene mye stagrre problemer enn lavprisselskapene
(ibid.). Lavprisselskapenes posisjon i markedet er na sa sterk at konkurransen ikke
lenger star mellom tradisjonelle flyselskaper, men pa kryss og tvers av landegrenser
og type flyselskaper. Holloway hevder resultatet kan bli enkelte megahubs med
trafikk over hele verden, og en underskog av punkt til punkt-trafikk innenfor

kontinentene (ibid.).

Personalkostnader er en av de store og forutsigbare kostnadene i et tradisjonelt
flyselskap. Disse kan ses pa som faste i selskaper med tariffavtaler og fast ansatte.
Besetningskostnader star for en stor andel av selskapets totale kostnader, og ved
nedgangstider gir innremmelser fra arbeidstakeren i form av flere eller lengre

arbeidsdager eller mindre lgnn et umiddelbart resultat pa bunnlinjen (Wyman,
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Pomeroy, Vikram, og Krouse 2011). Jim Paton ved Cranfield University, England
hevder at gjennomsnittlig kostnad for besetning (piloter og kabinpersonale) i britiske
flyselskaper var 14% av de totale kostnadene i 2010 (Paton 2013). Ifglge Ryanairs
arsrapporter for 2013 og 2014 ligger personalkostnadene pa henholdsvis 10,5% og
10,6% av de totale kostnadene noe som antas a vaere av de laveste i Vest-Europa.
Ryanair leverte et driftsresultat pa 658,6 €M for aret 2013/2014 (Ryanair 2014).
Denne relative andelen besetningskostnader av de totale kostnadene endrer seg
som fglge av prisen pa flydrivstoff, som igjen avhenger av oljeprisen. Flydrivstoff er
for mange selskaper den starste enkeltstaende kostnadsposten for flyselskapene og
vanskelig a redusere. Konkursfaren som hang over SAS i 2012 ble formidlet av
ledelsen som om det kun var de flygende ansatte som kunne redde selskapet. Mer
arbeid til betydelig lavere lgnn skulle gi selskapet gkt skonomisk handlingsrom. Selv

etter kraftige kutt letes det fortsatt etter nye muligheter for reduksjoner.

B Drivstoff M Lonn [ Annet
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Figur 2.1.1 Personalkostnader og drivstoffkostnaders relative andel av totale

kostnader.
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| figur 2.1.1 er det satt opp en sammenligning mellom enkelte selskaper, hvor den
relative andelen drivstoff og totale personalkostnader er sett opp mot totale
kostnader i hvert selskap. Det er viktig & papeke at grafen ikke tar hensyn til hvert
selskaps totale kostnader i forhold til hverandre. Generelt kan kortvarige
ansettelseskontrakter og/eller kontrakter med kort oppsigelsestid gir selskapene
fleksibilitet med hensyn til nedgangstider og sesongvariasjoner for alle typer ansatte
(Holloway 2008). Denne Igsningen kan fungere for selskapene i kjgpers marked
(selskapene) hvor pilotene ikke far stilling hos en konkurrent. Paton hevder at dette
er et tveegget sverd, og kan gi hayere kostnader enn fast ansatte ved en eventuell
pilotmangel (Paton 2013). Southwest Airlines i USA er kjent for ledelsens positive
holdning til sine ansatte og deres gnske om & ta vare pa de ansatte slik at dette
kommer kunden til gode. For Southwest betyr dette at langt pa vei alle godtgjarelser
til ansatte er faste. Norwegians Igsning har veert oppretting av baser i utlandet etter
mal fra Ryanair hvor pilotene er hyret inn gjennom vikarbyraer. Istedet for at
Norwegians skandinaviske piloter flyr ruten mellom Skandinavia og eksempelvis
Malaga vil kontraktspiloter med base i Malaga fly motsatt vei. Ved redusert behov pa
vinteren star kontraktspilotene i fare for & ga arbeidslgse, mens de fast ansatte
pilotene mister inntektsgrunnlaget pa sikt. Halvor Vatnar, leder av pilotforeningen i
Norwegian, blir sitert pa dette av NRK den 23. februar 2015 (Saettem 2015).
Norwegians piloter gikk til streik fordi de hevdet at de ikke fikk anledning til & innga
tariffavtale. De hevdet at morselskapet i konsernet til Norwegian var den reelle
arbeidsgiveren. Situasjonen minner mye om problematikken med scope clause som
beskrevet tidligere. En nylig utgitt rapport fra Universitetet i Gent, stgttet gkonomisk
av Europakommisjonen, undersgkte ansettelsesforholdene for cirka 6600 piloter.
Rapporten hevder i undersgkelsen at en av seks piloter fra Europa er pa atypiske
ansettelseskontrakter i form av selvstendig naeringsdrivende, midlertidige ansatte
gjennom vikarbyra eller giennom "pay to fly" Iasninger (Jorens et.al 2015). Det er ofte
en nyutdannet og arbeidsledig pilot, gjerne med studiegjeld i millionklassen som ikke
klarer a fa arbeid i selskapene som krever mer erfaring enn vedkommende har. Dette
vet enkelte selskaper a utnytte hvor de da tilbyr pilotene stilling for en begrenset
periode mot en betaling fra piloten pa anslagsvis flere hundre tusen kroner.
Flyselskapene dette gjelder har behov for piloter, men velger & ta betalt av pilotene i

stedet for a tilby godtgjarelse. Pilotene som godtar dette haper at den ekstra

21



erfaringen skal gi de jobb i et bedre selskap senere. Spesielt modellen med
"selvstendig naeringsdrivende" brukes for a skjule det faktum at det er et vanlig
arbeidstaker/arbeidsgiverforhold (ibid.). Lavkostselskapene er overrepresentert blant
selskapene som benytter denne modellen, og 7 av 10 piloter pa denne typen
kontrakt, hevder & jobbe for et lavkostselskap. Det pastas at 40% av alle piloter i
alderen 20-30 ar i undersgkelsen ikke har et direkte ansettelsesforhold med
flyselskapet de arbeider for (ibid.). European Cockpit Association (ECA) er
paraplyorganisasjonen for organiserte piloter i Europa. Det er deres oppfatning at
dette kan vaere en trussel mot flysikkerheten nar den ansatte som skal foreta en
objektiv vurdering av sikkerheten fgr, under og etter flyging, er satt i et

avhengighetsforhold til operatgren som er ulikt en vanlig fast ansettelse (ECA 2015).

Lufthansa har gnsket & overfare produksjonen fra Lufthansa til sitt eget
lavkostselskap Germanwings, mens Air France gnsker a flytte produksjon til
Transavia France. Iberia har etablert Iberia Express. Det er ikke kjent hva slags
ansettelsesforhold disse selskapene praktiserer. SAS strategi ser man ut i fra den
ovennevnte etablering av egne produksjonsselskaper og wetlease avtaler (se
begrepsordliste). Den internasjonale trenden hevdes & veere flere oppkjgp og
fusjoner innen luftfart. Det interessante i denne sammenhengen er at store
flyselskaper som sgker a fusjonere for a finne synergieffekter, finner det mer
lannsomt & splitte opp produksjonen ytterligere i mer eller mindre selvstendige
enheter. Det er lite empiriske data som tyder pa stordriftsfordeler med tanke pa
enhetskostnader ved en flyflate pa 50 fly eller mer (Holloway 2008). Det kan se ut
som at fusjonene like gjerne ligger i gnsket om a strgmlinjeforme salg,
markedsfaring, finansielle hensyn og tyngde i forhandlinger om eksempelvis flykjap.
Forsgk pa samarbeid internt i allianser far flykjgp har veert forsgkt, men forskjellige
behov i forbindelse med leveringstid og standardisering av spesifikasjoner har gjort
slike forhandlinger vanskelige og ikke fruktbare hittil (ibid.). Man skal heller ikke se
bort fra muligheten for at gnsket om fusjon, like gjerne er et snske om
markedskontroll. Det er for eksempel uklart om fusjonen mellom Air France og KLM

ga noen reelle kostnadskutt.

22



Flyselskapene fra Midt-@sten har blitt en “game changer” i markedet pa grunn av en
ideell geografisk beliggenhet for langruter. De kan betjene sa og si hele verden med
ett stopp. For & nevne et eksempel vil British Airways ikke lenger ha “monopol” eller
bare europeiske konkurrenter pa ruten Birmingham - Singapore med mellomlanding i
London da selskaper fra Midt-@sten tilbyr mellomlanding halvveis til destinasjonen i
Emiratene eller Qatar (Holloway 2008). De bruker med andre ord egen base som nav
for langrutetrafikken. Befolkningsmengden i Midt-dsten sammen med en gkning av
levekarene gir ogsa stor gkning i antall reisende lokalt i regionen. Eiere med
investeringsvilje og evne, lave lokale Ianninger kombinert med sveert lave priser pa
flydrivstoff, gir konkurransefortrinn sammenlignet med langruteoperatgrer andre

steder i verden.

2.2 Prognoser pa vekst innen luftfart.

USA har hatt sterkere gkonomisk vekst etter finanskrisen enn Europa, samtidig som
landene i Midt-dsten og Asia har hatt en eventyrlig gkning i antall reisende. Dette har
utlgst flybestillinger og dertil behov for piloter i andre deler av verden. Europa har til
dels stagnert gkonomisk, men luftfart har allikevel hatt en sterk gkning i
passasjervolumet grunnet lavere priser og dermed fatt en stor gkning innen VFR
(Visiting Friends & Relatives) og turisme. Starre og mer kostnadseffektive fly, gkt
levestandard og utviklingen i global gkonomi har gitt en fordobling av tilbudte
setekilometer (ASK) hvert 15'nde ar sett verden under ett (Airbus 2013). Prisen pa
flybilletter har gatt motsatt vei med et eksempel fra USA hvor innenriksbilletter i 2012
i gjennomsnitt kostet 43% mindre enn i 1980 (ibid.). Airbus spar en fortsatt gkning i

antall reisende med en fordobling av ASK de neste 15 arene.

De viktigste faktorene er i fglge Airbus, skonomisk vekst, urbanisering og starre
andel mennesker inn i middelklassen spesielt i Asia. | 2032 anslar Airbus at 34% og
40% av total trafikk er i henholdsvis Asia-Stillehavsomradene og Nord-Amerika/
Europa. | Kina vil innenrikstrafikken alene sta for 10,4% av all verdens trafikk (ibid.).
Innen Europa beregnes en trafikkakning pa 3,3% per ar til tross for svak gkonomisk
utvikling de foregaende arene. Trafikkekningen mellom Europa og andre

verdensdeler beregnes til 4,3% per ar, bestaende for det meste av ny trafikk mot
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vekstregionene i Asia (ibid.). Netto vekst i antall nye fly fra 2012 til 2032, levert til
Europa er estimert til 3264 (ibid.) Boeing hevder at Europa vil ga fra 4350 fly i 2013 til
7710 fly i 2033 (Boeing 2015). Dette utgjer en vekst pa 3360 fly i perioden. Airbus og

Boeing er dermed ikke veldig langt unna hverandre i den langsiktige prognosen.

Det norske markedet ble beregnet av Transportgkonomisk Institutt til 36,5 millioner
passasjerer i 2011. Prognosen for 2020 og 2030 ble estimert til henholdsvis 43 mill
og 51 millioner passasjerer (Jorgensen et.al 2011, Madslien et.al 2011). Dette
tilsvarer en vekst pa henholdsvis 17-18% og 39-40% for 2020 og 2030 sammenlignet
med 2010. Til tross for en gkning i BNP, ma man paregne en utflating av veksten i
antall passasjerer i Norge over tid, og et estimat pa ca. 105 millioner passasjerer som

et metningsniva (Jgrgensen et. al 2011).

2.3 Pilotbehovet fram til 2035 globalt og i SAS.

| kapittel 2.2 ble det vist til Boeings estimat pa 3360 ekstra fly i Europa fram til 2033.
Boeing ser et behov fram til 2033 pa 94 000 piloter i Europa. Tallene er usikre og kan
illustreres ved at Boeing bare ett ar tidligere estimerte behovet til 99000 mens
prognosen pa verdensbasis gkte fra 498 000 til 533 000 piloter. Det er naturlig nok
de fremvoksende gkonomiene som har stgrst vekst i antall fly, og som dermed
skaper et stort behov for piloter. Airbus forventer at det i 2032 er levert 6514 nye fly til
det asiatiske markedet for a dekke netto vekst (Airbus 2013). Dette er tilneermet det
dobbelte av Europa, og det gir seg utslag i behov for hele 216 000 piloter i den
asiatiske regionen (Boeing 2014). Estimatet pa vekst i Europa fra Boeing pa 3360 fly
kan tilsvare cirka 33600 ekstra pilotstillinger i 2033 i forhold til 2014 om man regner
10 piloter per fly. Ryanair beregner cirka 8 piloter per fly mens langrutefly (widebody)
trenger flere piloter (Paton 2013). For Europa er det vanskelig a finne tilgjengelige
statistiske tall pa hvor mange piloter det er i dag. European Cockpit Association
(ECA) har 38 000 medlemmer fra hele Europa, og er underavdeling for International
Federation of Air Line Pilots Association (IFALPA). ECA er paraplyorganisasjonen for
mange av de starste pilotforeningene i Europa. ECAs medlemmer inkluderer ikke

samtlige flygere med trafikkflygersertifikat i Europa, og er heller ikke en
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® Midt-Osten @ Russland (CIS) og Afrika « Latin America @ Europa
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216 000

Figur 2.3.1 Boeings tall pa pilotbehov fra 2014 til 2033.

medlemsmasse hvor alle er i jobb per dags dato da man kan tegne medlemsskap i
organisasjonen selv om man star uten arbeid. Det er ikke kjent hvor mange av
medlemmene som ikke er i arbeid idag. Det er uansett et nettobehov for nesten like
mange ekstra piloter i 2033 som det er medlemmer i 2015. |ATA (International Airline
Transport Association) anslo i 2007 et arlig behov av 17000 nye piloter pa
verdensbasis (IATA 2007). ICAO viser til en undersgkelse i 2008 hvor de estimerer
436 000 piloter pa verdensbasis og innrapporteringen viste 421 000 piloter (ICAO
2009). Noe underrapportering i enkelte regioner ma paregnes. Sammenligner man
436 000 piloter med IATAs estimat fra 2007 pa 17000 nye piloter arlig ser man et
behov for 340 000 piloter i lapet av 20 ar regnet fra 2008. Boeings prognose pa
533000 piloter i 2033 er mer enn en dobling av dagens antall og kan stemme relativt

godt med en fordobling av antall setekilometer hvert femtende ar.
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Federal Aviation Administration (FAA) i USA utgir statistikk over hvor mange piloter
som har sertifikat. Ved utgangen av 2013 var det 145 128 flygere med ATPL (Airline
Transport Pilot License) i USA og gjennomsnittsalderen gikk fra 47 ar i 2003 til 49,7 i
2013 (FAA 2013). Boeings estimat for USA er et behov for 88 000 piloter fram til

2033. Man kan rekruttere kandidater av trafikkflygere med lavere sertifikater, men

ifalge samme tabell utgjar disse 88 771 piloter en gjennomsnittsalder pa 45,6 ar. Den

relativt haye alderen vil fgre til at mange av disse heller ikke blir aktuelle for

rekruttering inn i de store flyselskapene. Det ser ut til & bli et stort etterslep, eller en

kraftig okning i kompensasjonen, for 4 tiltrekke seg tidligere piloter tilbake til flyging.
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Figur 2.3.2 Aldersdemografi for piloter, SAS Norge 2015 (gjengitt med tillatelse fra

SAS).
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Uansett om man ser bort i fra at SAS eventuelt gnsker & vokse sammen med
markedet i Norge og Norden, eller at markedsandelen beholdes ved a trafikksette
starre fly enn tidligere, har SAS en utfordring pa pilotsiden med hay
gjennomsnittsalder pa pilotene. Ifglge sjefspilot Jon Fredrik Lavberg ved Oslobasen,
er giennomsnittsalderen cirka 51 ar for alle piloter, og fordelingen av piloter pa alder
er gjengitt i figur 2.3.2 Det er rimelig a anta at fordelingen er lik pa den svenske og

danske basen.

2.4 Mekanismer i markedet innen pilotrekruttering og disponering

Et behov for piloter som illustrert ved figur 2.3.1 gir ingen mening isolert sett for man
ser pa tilbudssiden. Det gar heller ikke klart fram av tallene til Boeing om dette ogsa
inkluderer erstatning for de pilotene som gar av med pensjon i perioden. | 2008 ble
kravet til en szeralder pa 60 ar for a inneha flysertifikat endret til 65 ar i Europa, noe
som kan antas a ha gitt mindre press pa pilotbehovet for en periode. Dette ga en
femarig "utsettelse" av behovet for nye piloter. USA innfgrte ogsa samme seeralder
fra 60 til 65 ar i samme tidsrom, og har na igjen problemer med a dekke behovet til
regionalflyselskapene (Bachmann 2014, GAO 2014). USA har innfgrt hgyere krav til
flygererfaring, og okt kravet til hviletid for besetning de siste ar, og dette gker behovet

for kvalifisert personell.

Tidligere hadde sivile piloter som oftest utstedt sertifikat i sitt eget hjemland. Det var
ogsa krav fra myndighetene om at flyselskaper med norsk driftstillatelse skulle
opereres av piloter med sertifikater fra samme land. Dette begrunnet myndighetene
med forskjellige kompetansekrav til piloter innen hvert land. | praksis medferte dette
at nordmenn jobbet for norske selskaper, og for eksempel tyskere jobbet for tyske
selskaper. For a fa jobb i et annet land var det krav om sakalt konvertering av
sertifikater, noe som var kostbart for en pilot a betale selv. Etterhvert etablerte EU/
EJS felles regler om sertifikater som ga alle med et sakalt JAR -FCL sertifikat
mulighet for & operere fly innen EU. Mange av de nye operatgrene i Midtgsten
godkjenner na denne kompetansen, og det samme gjgres i andre deler av Asia.

Prognosene for flytrafikken tilsier stgrst vekst i disse regionene. Det er idag et stort
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behov for piloter i denne verdensdelen, og dette pavirker ogsa Europa ettersom det

er bedre flyt mellom markedene for piloter.

Flyselskapene har historisk sett rekruttert et betydelig antall piloter fra Forsvaret til
sivil luftfart. Forsvaret har blitt flinkere til & beholde eget personell giennom gkt antall
pliktar og bedre gkonomiske betingelser. Rekrutteringen av forsvarspiloter til sivil

bransje er derfor nedadgaende (Holloway 2008).

Sammenlignet med andre yrker er sivil pilotutdanning kostbar, og ofte ikke berettiget
til statlig utdanningslan. | nedgangsperioder har flyselskapene ogsa veert raske med
a stoppe rekruttering til eget selskap og gkonomisk statte til flyskoleprosjekter.
Arbeidsmarkedet er usikkert, og mange piloter har mattet opparbeide seg erfaring i
mindre selskaper med darlige betingelser fgr ansettelse hos de store etablerte
selskapene med mer ryddige arbeidsforhold. Generelt er forventet inntekt lavere og
arbeidsbelastningen hayere enn tidligere, og yrket kan derfor oppleves som mindre
attraktivt. Rapporten fra Universitetet i Gent hvor man belyser problemstillingene med
"pay to fly" ordninger (Jorens et.al 2015) kan heller ikke sies & vaere god reklame for

luftfartsindustrien med tanke pa rekruttering av piloter.

United States Government Accountability Office (GAO 2014) leverte en rapport
februar 2014 som papekte mange av de samme utfordringene. Dersom prognosene
for behov av piloter stemmer, vil det vaere risiko for at flyselskapene ma foreta
“operasjonelle justeringer” er en del av konklusjonen i denne rapporten (ibid.). Deler
av rapporten bekreftes av Air Line Pilots Association (ALPA) hvor de hevder at det
finnes nok piloter, men ikke til de Ignningene selskapene tilbyr (Polek 2014).
Regional Express i Australia allerede problemer i 2007, og tidlig i 2008 kunne ikke
Jade Cargo Airlines i Kina oppgi startdato for sine Nord-Amerika ruter pa grunn av for
lite piloter (Holloway 2008). En studie utfart i Storbritannia ved Cranfield University,
estimerte en gkning i pilotkostnadene korrigert for inflasjon til 27% i perioden
2005-2011 uten signifikant gkning i produktiviteten (Paton 2013). Noe av grunnen til
dette ble vurdert til & vaere begrenset tilgang pa piloter i arene 2005-2007. Gkningen i
kostnader ble ogsa tilskrevet finanskrisen som medfgrte oppsigelser av de yngste

pilotene. De som mistet jobben fgrst hadde lavest Ignn.
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Piloter sitter pa spesialkompetanse som er dokumentert ved et trafikkflygersertifikat.
Dette sertifikatet er utstedt av myndighetene etter at kandidaten har fulgt godkjente
studier og bestatt teoretiske eksamener og en praktisk pragve i form av en flytest med
kontrollant. | utgangspunktet er alle med dette sertifikatet kvalifiserte for jobb i ethvert
flyselskap som fglger EU OPS. SAS har lang tradisjon for & kreve mer enn bare
sertifikatinnehav. Opptaket besto tidligere av simultankapasitetstester,
personlighetstester og intervju med psykolog, simulatorsjekk og intervjuer med
flygere. Seleksjonskriterier og en eventuell effekt pa flysikkerheten skal ikke gas inn
pa her, men konstaterer at SAS kan fa problemer med a skaffe nok piloter som
bestar deres opptakskrav om prognosene for pilotbehovet stemmer. Dersom tilbudet
av piloter blir for lite vil det bli interessant a se om selskapet velger hgyere kostnader
eller endrer seleksjonskriteriene. Rekruttering av nye piloter ber starte for selskapet

har det faktiske behovet for & unnga forstyrrelser i avviklingen av trafikkprogrammet.

Norwegian har i de senere ar hatt liten konkurranse fra SAS om a tiltrekke seg piloter
i det skandinaviske markedet. SAS' behov for kostnadskutt og effektiviseringer har
redusert flyflaten, og samtidig gkt effektiviteten til pilotene noe som gjer at det blir
behov for feerre piloter. Nar det kun er ett selskap av starrelse som ettersper piloter,
vil det gjerne bli et kjgpers marked hvor nyutdannede piloter med millionlan ikke ser
annen mulighet enn a godta en darligere avtale enn gnsket. Som nevnt i Gent
rapporten kan dette resultere i "pay to fly" avtaler eller lignende (Jorens et.al 2015). |
et marked med flere selskaper som etterspor disse kvalifikasjonene, vil dette trolig gi
bedre betingelser for piloter. SAS startet en forsiktig nyrekruttering i 2013/2014 og
har ansatt kvalifiserte piloter, men ikke alle har typeutsjekk pa Boeing 737 som SAS
opererer. Dette til tross for at bade Norwegian og Ryanair opererer denne flytypen
idag. Dette kan tyde pa at pilotene er motvillige til & bytte arbeidsgiver nar man forst
har kommet innenfor i et selskap. Tradisjonelt har flyselskaper med faste ansettelser
og en forutsigbar karriere beholdt pilotene dersom lgnn og andre betingelser har vaert
kokurransedyktige. SAS krever ikke typeutsjekk som de fleste lavkostselskapene gjar
idag, og mangelen pa typesertifiserte piloter gjgr at SAS ma beregne hoye

engangskostnader pa rekrutteringen. De nye lgnns-og arbeidsbetingelsene i SAS
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Figur 2.4.1 Piloter som nar 65 ars alder fram til 2035.

som selskapet selv gnsker for & senke kostnadene, gjgr at rekrutteringen ikke
ngdvendigvis er like enkel som den historisk har veert. Darlige ansettelsesvilkar kan
medfgre gjennomtrekk av piloter, og skape problemer for avviklingen av trafikken.
Det kan veaere behov for at SAS i framtiden ma gjgre seg mer attraktiv i markedet enn
i dag, tatt i betraktning det globale markedet. SAS gnske om a redusere
enhetskostnadene ved a ansette unge piloter pa lgnnstrinn 1 i stedet for & beholde
piloter med hgy alder og hayere lgnn er forstaelig ut i fra et kortsiktig gkonomisk
synspunkt. Sgylediagrammet i figur 2.4.1. viser nar SAS vil veere ngdt til a erstatte
pilotene pa den maksimale 65 ars alder, forutsatt uendret produksjon og
arbeidsbelastning. Ettersom tidligere pensjonsalder var 60 ar, har mange kapteiner i
dag mottatt fripolise som kan benyttes for 65 ars alder. En betydelig hardere hverdag
i forhold til tidligere, samt en hgyere gjennomsnittsalder kan vaere faktorer som
pavirker avgjgrelsen om nar man gnsker a ga av med pensjon. En problemstilling
som kan veere interessant, er om man faktisk bar forsgke & beholde pilotene til tross

for hgye kostnader dersom dette viser seg a bli en knapphetsfaktor pa sikt.

2.5 Nordmenns reisevaner

| kapittel 2.2 tilskrives prognosene for global vekst endrede reisemgnstere i Midt-
@sten og Asia. Men selv i Europa vil det vaere vekst pa over 3% arlig (kap. 2.2).
Dette kapittelet vil dreie seg om det norske markedet spesielt fordi oppgaven retter
seg mot hvordan piloter ser for seg muligheten til & jobbe i skoleferieperioden hvor

den sterste delen av den norske befolkningen ferierer. SAS opererer som stgrste
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aktar, eller tilnaermet like stor som Norwegian i det skandinaviske markedet, men ma
ogsa konkurrere mot og eventuelt samarbeide med globale aktgrer giennom Star

Alliance og andre pa europeiske og interkontinentale flygninger.

| arsrapporten til Avinor 2013 hevdes det at ca. 70% av alle utenlandsreiser er private
reiser, mens innenriks er dette tallet ca 50%. Utenlandsreisene har gkt med 6-7%
arlig de siste 15 arene, mens innenlandsreiser har gkt med 2% (Avinor 2014), noe
som ogsa kan tolkes ut fra grafen i kapittel 1.2 som er hentet fra Statistisk

sentralbyra.

Transportgkonomisk institutts undersgkelse "Reisevaner for fly 2013" baserer seg pa
undersgkelser giennomfgrt blant reisende ved Avinors flyplasser og Avinors statistikk
for antall reisende. | rapporten hevdes det at antall reiser med rutefly og charter til
utlandet har gkt med 9,5% og 3% per ar i perioden 2003-2013. Forholdet mellom
arbeidsbetingede og private reiser har forandret seg fra et forhold pa 45/55 i 2003 til
34/66 i 2013. Antallet private reiser har gkt mest, og i all hovedsak er det ferie/
helgetur-segmentet som star for den starste veksten. Lite av veksten skyldes
utlendingers feriereiser til Norge, men med ett unntak av at noe av trafikken har Oslo
som destinasjon. OSL har mistet andeler av de reisende da flere av de starste
flyplassene rundt i Norge har hatt tilsvarende vekst i tilbudet pa direkteruter til
utlandet. Norwegian (33%) og SAS (30%) har tilsammen en markedsandel i Norge
(unntatt Moss Lufthavn, Rygge) pa 63% pa utenlandsrutene. Nar man ser pa
sammensetningen av de reisende i disse to selskapene, har Norwegian 77%
fritidsreisende og SAS 56% i 2013. Det er verdt & merke seg at SAS hadde stor
gkning av disse fra 47% i 2007 til 56% i 2013 (Denstadli, Thune-Larsen, og Dybedal
2014). De fritidsreisende blir viktigere og viktigere for selskapet. Dette er
sammenfallende trend med andre starre nettverkselskapers fokus pa fritidsreisende
(Holloway 2008). Det er derfor grunn til & anta at det er en sammenheng mellom
selskapets fokus pa denne kundegruppen, og et stgrre behov for bemanning i
populeere ferieperioder som skoleferiene. Prisene pa forretningsreiser til London har
falt kraftig (ca. 20%), og et moderat prisfall til Amsterdam. Til Kebenhavn og
Stockholm er prisene uendret, og til andre destinasjoner har de gkt med 4-7%. Det er

den samme trenden som pa innenriks med en tilnaerming av pris mellom forretning
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og fritidssegmentene hvor prisforholdet fritid/forretning er redusert med 20-40%
(Denstadli, Thune-Larsen, og Dybedal 2014). Ifglge rapporten var veksten i
nordmenns ferie-og fritidsreiser til utlandet i perioden 2011-2013 pa 26% og sto for
56% av veksten. De destinasjonene med starst relativ vekst i 2011-2013, var blant
annet Malaga (47%) og Alicante (50%) (ibid.).

2.6 Sesongvariasjoner

| kapittel 1.2 er det hentet inn data fra Statistisk sentralbyra hvor man kan avlese
forskjellen mellom utenlands-og innenlandstrafikk i juli samt forskjellene mellom
manedene i aret. Nar man ser pa Reisevaneundersgkelsen, hvor store deler av
veksten hevdes a vaere innenfor nordmenns ferie-og fritidsreiser, kan man anta at
sommerferieperioden har blitt en viktigere reiseperiode for passasjerene enn
tidligere. Norwegian hevder i sin arsrapport fra 2013 at de legger alt tyngre
flyvedlikehold til vintermanedene da flyselskapet er dimensjonert for & dekke en gitt
markedsandel gjennom hele aret. Som vist tidligere er det store sesongvariasjoner i
tallene fra Avinor, og i tabellen under ser vi at Norwegian tilpasser dette med redusert

aktivitet farste kvartal og med en noe lavere kabinfaktor.

MILLION ASK - QUARTERLY 2013

Seasonal variations in the number of passengers transported,
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Figur 2.6.1 og 2.6.2 Sesongvariasjoner Norwegian 2013 og SAS 2004-2013
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Norwegian mener ogsa det er en god strategi a gjare folgende:

 Satse pa ferie/fritidsdestinasjoner som har hay etterspgrsel i det nordiske markedet
og vil gi godt passasjergrunnlag hele aret, f.eks. Kanarigyene.

* Endre rutestrukturen fra Middelhavsdestinasjoner om sommeren til Alpene og Midt-
Jsten om vinteren.

* Ruter basert pa forretningsreisende byttes ut mot ruter i fritidsmarkedet om

sommeren, samt operere om natten under periodene med hgyest aktivitet.

Norwegian sendte ut permitteringsvarsler for piloter pa kontrakt gjennom
bemanningsselskapet ARPI ved basene i andre deler av Europa for vinteren 2014/15
(Ekeseth 2014). Hvor mange som faktisk endte med & bli permittert er uklart, men
nyheten er med pa a tegne et bilde av en bransje som ser etter alle muligheter for a
kutte kostnader. | USA var antall solgte seter 77% av tilbudte seter i januar 2011
(Carey 2012). | juli samme ar var den samme faktoren 87%. | tillegg var det 17%
flere tilbudte seter i markedet i juli samme ar (ibid.). Det er grunn til & anta at
differansen i produksjon mellom vinter og sommer, kan ligge pa mer enn 20% for
enkelte selskap i ett og samme marked. Delta er et eksempel pa dette, og det
hevdes ogsa at andelen faste kostnader til amerikanske flyselskaper har sunket fra
75% til mellom 50-60% (ibid.). Dette gjor at det er mer interessant a la flyet sta pa
bakken i lavsesong istedet for a operere marginale ruter (ibid.), og ma ses i kontekst

til SAS” gnske om & endre kostnader fra faste til variable.

| Ryanairs arsrapport for aret 2012/2013, hevdet selskapet at de satte opp til 80 fly
pa bakken under vintermanedene (Ryanair 2013). Ryanair som en LCC —operatar
(Low Cost Carrier) ligger pa ca. 8 piloter per fly aret sett under ett (Paton 2013).
Dersom selskapet da bruker en ren variabel lannsgodtgjarelse pa piloter og
kabinpersonale som er avhengig av antall flytimer, er det omlag 500-600 piloter i
selskapet som ikke vil motta lgnn eller ma ta ut ferie i lavsesong. En meget dynamisk
og kostnadseffektiv modell for selskapet, men med gkonomiske og sosiale kostnader
for de ansatte. Figur 2.1.1 viser hvor lave Ryanairs Ignnskostnader er relativt til de

totale kostnadene i forhold til nordiske og amerikanske aktarer.
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SAS tar spesielt opp de sesongmessige variasjonene og kontantstrgmeffektene i
arsrapportene (SAS 2012/2013). SAS vurderer risikoen som lav for negative effekter
pa arbeidskapitalen i selskapet da booking og betaling foretas lenge far reisen
gjennomfares. Kontantstremmen inn i selskapet er hgy i perioder med lav
produksjon. | arsrapporten for 2011 hevder selskapet at de har sofistikerte metoder
for a tilpasse produksjonen til endringer i etterspgrselen (ibid.). Dette kan nok
stemme nar det gjelder a tilpasse produksjonen til ettersparselen for a optimalisere
inntektene. Dessverre har ikke SAS mulighet til a kutte kostnader tilsvarende i
perioder med lav produksjon, noe SAS ogsa innremmer i arsrapportene ved a hevde
at en stor del av de totale kostnadene i et flyselskap er faste kostnader. Selskapet vil
derfor sgke etter & endre faste kostnader til variable kostnader der dette lar seg
gjere. Som Norwegian og Ryanair, er det neerliggende a tro at selskapet gnsker
ansatte pa mer variable og midlertidige kontrakter. Kjernen i denne oppgaven ligger i

denne utfordringen for selskapet og de ansatte i SAS.

2.7 Arbeids- og ferieordning for piloter i SAS.

SAS opererer med faste ansettelser for pilotene hvor lannen er lik maned for maned.
Selve kompensasjonen for ubekvem arbeidstid er en fast sats per maned uavhengig
av hvor mye av arbeidstiden som er ubekvem eller hvor hgy arbeidsbelastningen i
antall blokktimer (tid nar flyet er i bevegelse) er. Denne kompensasjonen ytes til alle
piloter. Arbeidstiden er bestemt ut fra antall dager fri i maneden og har enten form av
fast rotasjon eller variabel planlegging og styres ut fra EU-OPS (EASA 83/2014)
regler for maksimum arbeid og minimum hvile med enkelte lokale begrensninger i

kollektivavtalen.

Den opplevde belastningen varierer fra maned til maned da arbeidstiden er svaert
variert med dagsturer pa opptil 14 timer og slinger (arbeidsperioder) pa mellom en og
fem dager med eventuell overnatting pa hotell. Innsjekkstid far arbeid pa
hjemmebase kan variere fra sveert tidlig til sent, og utsjekk etter arbeid fra formiddag
til veldig sen kveld. Dette kan skje innenfor en og samme arbeidsperiode (samme

uke) med endring fra tidlig til sent arbeid. Opplevelsen den ansatte har av kvaliteten
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pa arbeidsplanen, bestemmes derfor av flere parametre. Det er ogsa individuelle
forhold som bestemmer om de ansatte er forngyd eller ikke med arbeidsplanen, for
eksempel ulik familiesituasjon. De ansattes mulighet for pavirkning av arbeidsplanen
er tatt hdnd om av et datasystem som kalles Preferential Bidding System (PBS).
Systemet baserer seg pa at de ansatte selv rangerer forskjellige ansker med bruk av
en poengskala. Den ansatte konkurrerer med seg selv om hvilke gnsker denne kan
fa innvilget, men er ogsa avhengig av andre kollegers gnsker. | tillegg kommer den

faktiske ressurssituasjonen i selskapet til a bestemme hva som er mulig.

Pilotene har seks uker ferie totalt i Igpet av aret. Ferieloven i Norge gir kort
oppsummert den ansatte rett til tre ukers sammenhengende ferie i perioden 1/6-30/9
som er grunnlaget for kollektivavtalen pilotene har med selskapet (Ferieloven 1988).
Kollektivavtalen gir piloten rett pa tre uker ferie i perioden 1/6-31/8 hvert ar i form av
en rotasjonsordning. Den har dermed et mindre tidsrom enn ferieloven hvor
selskapet kan legge ut sommerferie. Det finnes seks rotasjoner med nummer en i de
tre farste ukene av juni for skolens sommerferie, fire rotasjoner innen skolens
sommerferie, og en siste og sjette rotasjon der de siste tre ukene av august benyttes.
Dette Igper etter et fast system og er forutsigbart flere ar frem i tid. Etter to ar med
ferie innenfor skolens sommerferie, vil man fa rotasjon en eller seks fgr man igjen har
to ar med ferie innenfor skolens sommerferie. Resterende tre uker ferie skal benyttes
til var og/eller hgstferie. Disse dagene tildeles etter sgknad og ansiennitet. Det finnes
ett alternativ som kalles rotasjonsferie. Her gar man vekk fra ferieloven, og etter
avtale med den ansatte legges et fast system med 13 dager ferie etter atte uker

arbeid. All ferie er da last i dette systemet gjennom hele aret.

Selskapet tilbyr to alternativer for a lokke flere til & legge ferie til lavsesongen:
Utsettelse av hele eller deler av sommerferieperioden gir cirka 1,5 ganger mer ferie
dersom denne legges til perioden november-januar. Ferien kan ikke avtales pa
forhand, og den ansatte ma sgke om ferieperiode og eventuelt alternative perioder
senere pa aret nar hgstferietildeling skjer. Det andre alternativet er utsettelse av
ferien til perioden november-januar, men i samrad med SAS lases ferien til en

periode pa forhand. Det ytes ikke ekstra feriedager for denne ordningen.
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2.8 Belastning, helseplager og sykefraveer.

Sammenlignet med tidligere, jobber i dag SAS-piloter flere blokktimer for mindre
lenn. | arsrapporten fra 2005 oppgis et gjennomsnittlig antall blokktimer (antall timer
flyet er i bevegelse med en eller flere motorer i gang) per pilot til 533 timer per ar for
hele selskapet. | arsrapporten for 2011 oppgis det samme tallet til 650 timer nar alle
landene er slatt sammen (SAS 2012). Blokktimer brukes av bransjen som et av flere
ngkkeltall for effektivitet og benchmarking av selskapene. Antall blokktimer avhenger

i stor grad av kollektivavtale, myndighetsregler og selskapets rutestruktur.

900 Ryanair EasyJet korrigert for kontraktspiloter EasyJet
SAS © Gjennomsnitt Storbritannian uten Ryanair
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Figur 2.8.1. Blokktimer Storbritannia, EasyJet, Ryanair og SAS.

Jim Paton ved Cranfield University, utga en rapport i 2013 som undersgkte om
britiske piloter hadde hatt en produktivitetsgkning eller -senkning i perioden
2005-2011. Figur 2.8.1. viser blokktimer for enkelte selskaper og snittet i

Storbrittannia. Tallene er hentet fra undersgkelsen til Cranfield University (Paton
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2013) og SAS’ arsrapporter hvor tallene er oppgitt for hele Skandinavia. Ifglge Paton
har den ekstraordinzere effektivitetsgkningen til EasyJet bakgrunn i at kontraktspiloter
ikke ble oppgitt i det totale antallet piloter EasyJet hadde. Paton legger til grunn
historiske data (2004-2010) vedrgrende antall piloter per fly som tilsvarer ca 12
personer. Dette gir ca. 400 kontraktspiloter og dermed blir giennomsnittlige
blokktimer 659 som vist med grgnn prikk i figur 2.8.1 (Paton 2013). Som figuren
viser har SAS hatt en betydelig forbedring av effektiviteten til pilotene siden 2000. |
2011 var SAS neer samme utnyttelse som EasydJet, og har siden hatt en svak gkning.
Ryanair opererer etter samme regelverk som SAS i form av EASA Subpart Q. SAS
har begrensninger i kollektivavtalen i forhold til reglene. EasyJet har dispensasjon fra
de britiske reglene CAP371 siden 2005. Det er ikke kjent hva Ryanair og EasyJet

har av interne begrensninger.

192 Ryanair EasyJet SAS

1,1

0,9

0,8
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Figur 2.8.2 Relativ endring av oppgitt reisetid i forhold til 2005 (EasyJet/Ryanair) og
distanse (SAS).
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Dersom flytiden pa flygningene er lang, vil antall blokktimer per pilot bli hgyere enn
for et selskap med kortere flygninger. For EasyJet har det veert en gkning i
gjennomesnittlig reisetid fra 2005 til 2011 pa 15.4% og for Ryanair 16,6%.
Trafikktettheten i lufta og pa bakken i Storbritannia er hgyere enn i Skandinavia, og
dette kan gi usikkerhet om den gkte reisetiden er effektivt gkt reisetid i form av lengre
distanse eller om tiden tildels spises opp av “innbakte forsinkelser”. SAS bruker

begrepet gjennomsnittlig passasjerdistanse som en tilsvarende parameter.

EasyJet generelt har noe lengre reisetider i snitt enn Ryanair, men har tilnaermet
samme type operasjon med medium store jetmaskiner for europeisk trafikk. SAS har
en miks av interkontinentale (store jetmaskiner) og europeiske flyginger (medium)
tilsvarende EasyJet og Ryanair. SAS arsrapport for 2013/2014 er ikke entydig pa hva
som er bakgrunnen for den gkte gjennomsnittlige distansen mellom 2013 og 2014,
men hevder at forbedret produktivitet pa blant annet piloter og kabin kommer delvis
av satsning pa nye fritids-og feriedestinasjoner (SAS 2015). Vi ser av figuren 2.8.2 at
SAS ikke oppnadde relativ vekst i giennomsnittlig distanse overhodet i tidsrommet
2005-2011, noe konkurrentene EasyJet og Ryanair klarte. Men SAS oppnadde
allikevel en vekst pa 18,2% i utnyttelse av pilotene i tidsrommet 2005-2011 hvor
gjennomsnittet i Storbritannia, EasyJet og RyanAir var relativt flatt (figur 2.8.1).
Statens arbeidsmiljginstitutt presenterte i februar 2014 en oppdatert rapport om
helsekonsekvensene ved forskjellige arbeidstidsordninger, hvor turnusjobbing med
endring av degnrytmen utmerket seg negativt (Lie et al. 2014). Luftfarten er fritatt fra
arbeidsmiljgloven ved at Luftfartstilsynet har overoppsyn med selskapene og at de
folger EU-OPS. Arbeidsdagene kan vaere opptil 15 timer lange, i et stayende

arbeidsmiljg, uten mulighet til & innta maltider utenfor cockpit.

Tgnnesen fant i en studie fra 2013 forhayet subjektive helseplager hos flygende i
forhold til generell befolkning i de tre starste selskapene i Norge (Tennesen 2013).
De ansatte som deltok var bade piloter og kabinansatte fra SAS, Norwegian og
Widerge. En del av studien tok ogsa for seg hvordan de ansatte opplevde
arbeidsforholdene, og studien er gjort etter krisen i SAS i november 2012. Spesielt
ansatte i SAS mente at arbeidsforholdene var darlige, og med liten kontroll pa egen

fritid og med hgy arbeidsbelastning.
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A STAR ALLIANCE MEMBER Y.

Figur 2.8.3. Sykefraveer piloter SAS Norge.

Arva og Wagstaff (2004) fant skende diskvalifikasjonsrate blant norske flygere som
gjennomfarte obligatorisk legesjekk, og hevdet at det ikke har bakgrunn i strengere
helsekrav, men kunne veere et resultat av gkte jobbkrav (Arva og Wagstaff 2004).
Jon Fredrik Lgvberg (sjefspilot SAS) oppgir at i 2015 er 33% av kapteinene og 27%
av styrmennene i deltidsstillinger.
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3. Teori

3.1 Bakgrunnen for valg av teori

| det moderne neeringslivet blir de repetitive og belastende jobbene overtatt av
roboter og andre automatiserte prosesser. Dette gjgr at kompetansen til de ansatte
blir mer og mer viktig for effektiv drift og for a utvikle innovative lgsninger. Innen
luftfart er det fortsatt slik at det kreves minst to piloter for a fgre et luftfartey med
passasjerer av en viss stgrrelse. Denne oppgavens primaere mal er ikke a fokusere
pa sikkerhet og fatigue. Den betydelig hgyere arbeidsbelastningen enn far, uttrykt i
antall blokktimer per ar for SAS —piloter, har utlgst et anske om a undersgke hvordan
det er med motivasjon og arbeidsglede sett i forhold til ferie. Dersom belastningen
allerede er sveert hgy, er da den ansatte interessert i & redusere eller flytte ferie som
bergrer familie og venner? Finnes det muligheter til & endre dette? Ferie kan veere
noe som pavirker flere enn bare arbeidstakeren, og kan i mange tilfeller vaere en
avgjarelse som fattes i fellesskap eller i samrad med andre. Kognitiv forventingsteori
er valgt fordi pilotene blir bedt om & gjare verdivalg som krever instrumentelle

vurderinger i forhold til egne og selskapets behov.

Steg 2 resultater eller

indr goder /ulemper med hver
/ unarel en gitt subjektiv verdi.

|

Innsats
(h

| — Y forventning :
Subjektiv

forventning om i
sannsynligheten ~ Y— Rforventning:

N

for at gitt innsats ~ Subjektiv |
ir forventning av _
tilfredsstillende sannsynligheten Direkte resultgter R av Instrumentalitet:
ytelse. for & motta et ytelsen med tilhgrende Subjektiv forventet
gode dersom subjektiv oppfatning sannsynlighet av & oppna et
tilfredsstillende av verdien av Res. C som igjen pavirker Res.
ytelse oppnas. resultatet. Kan kalles D og Res. E. Res. D og E kan
et steg 1 resultat eller kalles ett steg 2 resultat eller
gode/ulempe. gode/ulempe.

Figur 3.1.1 Elementer i en kognitiv modell. Hentet fra Lawler 1981.
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3.2 Kognitiv forventningsteori

Victor Harold Vroom utarbeidet kognitiv forventningsteori. Denne baserer seg pa at
mennesket tar egne bevisste og frie valg, og handler ut i fra dette. Mennesket blir
motivert til & jobbe nar det selv vet det er kapabelt til & oppfylle kravene som stilles,
og at arbeidet samtidig tilfredsstiller deres egne behov. Vroom mener teorien gir en
bedre systematisk oversikt over undersgkelser enn a jobbe ut i fra antakelser eller
selvoppfyllende teser (Vroom 1995). Vroom definerte arbeidsrollen som et sett av
funksjoner som skal utfgres av en rolleinnehaver hvor ytelsen medvirker til
produksjon av varer eller tjenester (ibid.) Arbeidsrollen vil aldri veere helt lik andre da
den defineres ikke bare av oppgaver, men ogsa av rolleinnehaverens holdninger,
utfgrelse og relasjon til andre rolleinnehavere. Kapteinen og andre medlemmers rolle
i et flyselskap er delvis definert gjennom de operative manualene. Overfart til Vroom
kan vi hevde at til tross for at arbeidsrollen til eksempelvis kapteiner er definert
identisk, vil det allikevel veere ulikheter grunnet individenes personligheter og
holdninger. Modellen vurderer individenes valg, og tar ikke hensyn til
bakenforliggende arsaker som for eksempel oppvekst. Erfaring fra tidligere valg, og
resultatet av disse tas det hensyn til i modellen. Han valgte ogsa a se bort fra atferd
og valg som var gjort i en situasjon hvor det autonome nervesystemet var i aksjon

eller i beredskap (Vroom 1995).

Kompetanse
Resultat ytre

faktorer

og evne

| /

Motivasjon
Innsats Ytelse (Y)
=YX [(Y=R)(V -
[I=YIXI(Y=R)(V)] () e - Tilfredsstillelse
Observervasjoner og Problemlosning Resultat indre
erfaring fra tilsvarende faktorer
situasjoner

Figur 3.2.1 En modellvariant av kognitiv forventningsteori. Hentet fra Lawler 1981.
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Figurene 3.1.1 og 3.2.1 er hentet fra boken “Pay and organization development” som
Edward E. Lawler utga i 1981 (Lawler 1981). De er basert pa tidligere arbeid av
Lawler i boken “Work and motivation in organizations” fra 1973 hvor modellene er
gjennomgatt i detalj. Analyse og drafting vil ta utgangspunkt i dette. Vroom og Lawler

hadde mye av det samme tankegodset rundt dette.

Vroom hevdet motivasjon var en forklaring pa de valg som ble gjort ut i fra mulige
alternative atferdsmenstere som individet selv kunne bestemme (Smith og Hill 2005).
Vroom benyttet teorien for & undersgke individers atferd i arbeidsroller, og analyserte
hvor forngyde og effektive de var (Vroom 1995). Vroom mente at godene og deres
valens tilsammen vil representere incitamenter for a foreta dette valget. Motivasjonen
for a foreta et valg pavirkes ogsa av hvor mye innsats individet ma legge ned for a
oppna en ytelse som er hgy nok. Spgrsmalet er da om personen tror han har evnene
til @ oppna hgy nok ytelse. Deretter ma personen vurdere sannsynligheten for at
ytelsen faktisk vil medfgre at godene oppnas. Det er den totale subjektive
opplevelsen/falelsen av godenes valens, mengden innsats for & oppna ytelse, og om
ytelsen oppnar godene, som eventuelt skaper nok motivasjon til a foreta valget. Et
gode kan ha bade positiv og negativ valens, og den faktiske verdien oppleves fgrst
senere. Det kan godt hende at godet ikke var sa bra som fgrst antatt, eller at en
ulempe ikke var like ufordelaktig som fagrst fryktet. Vroom satte opp dette som
matematiske ligninger. Vroom sier selv at til tross for alle svakhetene den
matematiske framstillingen av teorien har, kan den i det minste synliggjere alle
faktorene som kan pavirke et valg. Motivasjon er ment a veere prosessen som
foregikk bakenfor mulige valg og at valgene var antatt & vaere under pavirkning av de
forventede resultatene eller konsekvensene (Smith og Hill 2005). A gke et individs tro
pa at gkt innsats vil gi hgyere effektivitet har ingen betydning dersom individet ikke

anerkjenner belgnningen som tilbys, eller fgler gkt indre motivasjon for a yte ekstra.

Maling av valens kan blant annet oppnas med intervjuer hvor respondenten ma ta
stilling til forskjellige valg, og si om man finner det interessant eller ikke. Deretter kan
man sette valg opp mot hverandre og male relativ verdi. Det er ikke satt opp et slikt

system i denne oppgaven.
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Et av Vrooms egne funn var en mangel pa sammenheng i studier mellom yrkesvalg
og personlige egenskaper pa ene siden og jobbrollen og dets egenskaper pa den
andre. Vroom peker pa at begge disse sidene ma vurderes samlet. | studier innen
omradene jobbtilfredshet og motivasjon til effektiv ytelse, var de fleste faktorene
bestemt & veere situasjonsbetingede (lann, overoppsyn, gruppeegenskaper og
jobbinnhold), og at man sa helt bort fra individuelle forskjeller. Teorien bygger pa
antakelsen om at motivasjon for forskjellig typer belenning og nytte for en viss
innsats, er disposisjoner og relativt stabile hos individene over tid. Dette papeker
Vroom selv er en svakhet ved teorien da han i retrospekt ser pa sitt eget prosjekt
med forventningsteorien og boken Work and Motivation, hvor motivasjonen og
interessen for teorien forsvant fullstendig da boken var ferdig (Smith og Hill 2005).
Problemet med atferd som oppstar og bratt avsluttes ble ikke tatt hensyn til. Det er
forskjeller mellom individer i motivasjon innen de samme valgmulighetene, men ogsa
forskjell i motivasjon innen det samme individet avhengig av nar valget ma foretas.
Mennesker gjgr som bedrifter, og forsgker & na mal i en gitt rekkefglge, og dermed vil
motivasjonen endre seg etterhvert som malene nas. Siden teorien ble utformet, har
ogsa forstaelsen av menneskets behov/evne til & begrense vurderingene av alle
aspekter av et valg endret seg. Mennesket foretar vurderingene sekvensielt i relativt
lavt tempo til de finner et valg de er forngyd med uten & foreta den samme
uttemmende analysen av alle aspekter som teorien foreslar. Vroom innsa ogsa
senere at individer sgker lgsninger, og ikke bare tar stilling til de valgene de blir
fremlagt (Smith og Hill 2005). Dersom de tvinges til & velge mellom faste Igsninger,
vil lasningen ikke vaere optimal. For enkle avgjerelser trenger ikke dette veere et
problem, men begrensningen kan fore til vanskeligheter for teorien i mer komplekse

valg som for eksempel yrkesvalg.

Kahneman, Slovic og Tversky viste til usikkerhet i teorien nar det kom til hvor lett
individet kan ledes vekk fra det rasjonelle valget ved bias, og a se valget fra mange
sider (Kahneman, Slovic, og Tversky 1982). | dette ligger ogséa pavirkningen av
hvordan valgene blir presentert og om valgene er reelle eller hypotetiske. Teorien har
blitt mest benyttet innen jobbytelse selv om den ogsa ble tilpasset karrierevalg og
jobbtilfredshet (Smith og Hill 2005). En arbeider som bidrar til produksjon av varer og
tienester er avhengig av forhold som lgnn, innsats, arbeidsmiljg og sosial status for a

bli motivert. Det antatte arbeidsmiljget med sosial omgang (eller mangel pa sadan)
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med kolleger, veiledning og statte fra ledelsen, samt muligheten for kontroll over

egne arbeidsoppgaver vil pavirke arbeiderens valg.

| yrker hvor det var tydelige krav til kompetanse og egenskaper gjerne i forbindelse
med testing, fant Rosen i 1961 at disse yrkesrollene hadde en mer positiv valens enn
andre yrker (Rosen 1961). Troen pa at man hadde en spesiell egenskap var en sterk
motivator for a forsgke a oppna yrket hos enkelte. Rosen fant ogsa at en person
endrer innstilling til et yrke avhengig av om han blir fortalt at yrket passer eller ikke
(ibid.). Funn tyder pa at den ansatte yter bedre om de tror det kreves en egenskap til

oppgaven de selv setter hayt, eller de selv tror de besitter.

Vroom fant signifikante sammenhenger mellom jobbtilfredshet og jobbatferd. Dersom
man ikke var tilfreds med jobben var det en stgrre sjanse for hgyere andel
jobbfratredelser. Vroom fant i dataene fra andre studier at Ignn var direkte relatert til
hvor hgy jobbtilfredstillelse de rapporterte. Forholdet mellom jobbtilfredshet og
generelt sykefraveer hadde ikke samme klare kobling som ved fratredelser, men det
var en klar sammenheng mellom utilfredse ansatte og “ikke gyldig” sykefraveer. Det
kan kan ogsa synes a vaere mindre utskiftning av ansatte (gjennomtrekk) og lavere
sykefraveer, dersom de ansatte er tilfredse, men det er ikke direkte funn som viser
hgyere ytelse som et resultat av hgy jobbtilfredshet. Det er studier som tyder pa at en
persons evner til & gjennomfagre oppgaver er sammenvevd med motivasjonen, og
derigjennom ogsa ytelsen. Jobbinnhold er vanskelig a kontrollere i forhold til ytelse
da det ifalge Vroom er vanskelig & male ytelse pa personer med forskjellige
arbeidsoppgaver. Det er sannsynlig at innholdet i arbeidet pavirker personens gnske
om a gjere jobben best mulig, og at noen ganger kan en godt utfart jobb vaere en
belgnning i seg selv (ibid.). Ansatte som har lzert en oppgave godt, yter bedre nar de
far vite hvor hgy deres ytelse er. Lgnn kan i enkelte tilfeller motivere personer til &
jobbe hardere. Dersom ansatte far delta i avgjerelser som pavirker deres egen

fremtid, yter de bedre enn de som ikke far det.

44



4. Metode
4.1. Valg av kvalitativ metode.

Etter a ha foretatt noen uformelle diskusjoner med andre ansatte rundt
problemstillingen, ble det tydelig at forstaelsen for hvilke regler som gjelder og hvilke
muligheter som finnes, var ukjente eller uklare. Det var behov for & gjennomga bade
arbeidstidssystem og ferieordning med kolleger som hadde veert ansatt i mange ar.
Dette for a sikre at man hadde den samme oppfatning av systemene. Nar man
gnsker a formidle nye alternativer i et regelverk de ansatte ikke har full innsikt i, kan
en kvantitativ undersgkelse risikere at spgrsmalene ikke blir oppfattet eller forstatt
riktig uten mulighet for korrigering. Oppgaven har basert seg pa en kvalitativ
undersgkelse. Faren for misforstaelser finnes ogsa i kvalitative undersgkelser, og
denne risikoen er forsgkt redusert ved a benytte mange konkrete spgrsmal som
varierer over samme tema, og som respondentene ma ta stilling til. Respondentene
ga flere ganger uttrykk for usikkerhet om de hadde forstatt spgrsmalene riktig.
Behovet for tydeliggjaring og presiseringer dukket opp i lapet av intervjuene.
Intensive design er velegnet til & belyse problemstillinger der man er interessert i
dybde, nyanser, forholdet mellom individ og kontekst og er ressurskrevende. Det
velges ut en eller noen fa caser, eller noen fa enheter. Intensive design har den
styrken at de far fram relevante data, og den interne gyldigheten kan veere stor. Utfra
et mindre antall observasjoner som for eksempel problemstillingen sommerferie, kan
man vurdere det Jacobsen kaller intersubjektivitet (Jacobsen 2005). Dersom
respondentene har samme subjektive oppfatning av fenomenet, kan man finne et
snev av “sannhet”. Oppgaven skal rikest mulig beskrive noen fa piloters oppfatning
av dagens situasjon og alternativene som presenteres. Fleksibiliteten kan ogséa vaere
et problem, ved at det stadig dukker opp ny informasjon, og det blir vanskelig a
avslutte undersgkelsen (Blaikie 2005). Forskning utfart ved bruk av kvalitative

metoder har fglgende kjennetegn (Jacobsen 2005):

* Vektlegging av detaljer og det unike ved hver enkelt respondent.
* Hay begrepsgyldighet.
 Stor grad av apenhet kan gi sveert nyanserte data.

* Neaerhet mellom den som undersgker og den/de som blir undersgkt.
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Blaikie (Blaikie 2005) tillegger folgende kjennetegn ved kvalitative metoder:
» Mal om en helhetlig forstaelse gjennom grundige beskrivelser.

* Begreps- og teoriutvikling.

» Fokus pa sosiale prosesser.

* Bruker de sosiale aktgrenes synspunkter (sprak, fortolkning og mening).

4.2 Datainnhentingsmetode

| de uformelle samtalene med andre ansatte for undersgkelsen fant sted, ble det klart
at det var en mulig sammenheng mellom ferie og arbeidstidssystemet. Dersom man
diskuterte ferie kom man raskt og uoppfordret inn pa arbeidstidssystemet og dets
utfordringer for den enkelte. Det som i utgangspunktet skulle vaere helt apne
intervjuer med piloter endret seg til a bli en intervjuguide med faste spgrsmal, men
med apne svar uten noen absolutte faste alternativer (foruten forslag i spm. nr. 23).
Intervjuguiden er i sin helhet vedlagt oppgaven som appendix nummer 1, og kapittel

4.5 gar mer i detalj om spgrsmalene.

Felles for alle intervjuene var bruk av lydopptak og notater i samme program som
heter Notability. Dette finnes bade til iPad og MAC. Programmet gir mulighet for a
notere underveis i lydopptaket, og det er lettere a finne igjen hvor i opptaket notatet
er skrevet. Alle intervjuene ble allikevel transkribert slik at denne funksjonen strengt
tatt ikke er ngdvendig. Innledningsvis i intervjuene ble det informert om bakgrunn/
hensikt og hvorfor denne problemstillingen var valgt ved hjelp av infoskriv om

oppgaven (appendiks 3).

Det legges vekt pa respondentens egen oppfatning av situasjonen. Respondenten
blir fremlagt mange alternativer til kompensasjon/eventuell ferieavvikling i en fastlagt
rekkefglge. Dette danner grunnlaget for dialogen og leder til en apen tilnaerming til
fenomenet ferie og eventuelt feriekompensasjon. Respondenten ble oppmuntret til a
foresla nye lgsninger eller forbedre de som er fremlagt. Vroom innsa farst senere at
individer mest sannsynlig ville forsgke a finne en lgsning de fant adekvat, og ikke
bare det forslaget de matte ta stilling til (Smith Hill 2005).
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4.3 Utvalg

Pilotgruppen i SAS for hele Skandinavia har mange av de samme fellestrekkene.
Dette er en relativt homogen gruppe. Like grupper deler et stort felles

erfaringsgrunnlag a diskutere utfra. For pilotgruppen gjelder falgende:

» Sveert mannsdominert i cockpit med ca. 95% menn

+ Snittalder for alle piloter i SAS Norge cirka 51 ar.

* To typer operasjoner, interkontinentale ruter og kortere ruter i Europa.

* Norske SAS piloter pa de kortere rutene flyr pa flytypen Boeing 737 NG.

« Alle piloter pa denne typen flyr alle destinasjoner med noen veldig fa unntak.

* Alle er testet innenfor psykomotorikk, stress, fagkunnskap, sosiale egenskaper og
lederevner for senere a bli kaptein i selskapet.

+ Alle piloter blir testet av instruktar/kontrollant hver 6. maned for a besta teoretisk/
praktisk prave innen flyging pa flytypen han/hun opererer. De er & anse som faglig
oppdaterte og kvalifiserte.

* Alle er pa samme Ignnsskala avhengig av antall ansettelsesear.

* Alle fglger samme kollektivavtale med arbeids-og hviletidsbestemmelser.

En av ulempene ved kvalitativ tilneerming er spgrsmalet om et begrenset antall
respondenter kan veere representative for hele gruppen. Utvalget i undersgkelsen er

derfor begrenset etter falgende trappevise innsnevring av pilotene:

Alle piloter i SAS.
Piloter pa kortere Europa-ruter.

Piloter som har norsk base og populasjonen tilsvarer ca. 500 stykker.

> W=

En tilfeldig seleksjon av dette utvalget til en kvalitativ undersgkelse kunne risikere
a fa alle i samme alder, kategori og sivil status. For a finne bredde, dybde og
nyanser var det viktig med et blandet utvalg. Videre seleksjon fulgte fglgende
kriterier (antall intervjuet i parentes):

5. Minst to kapteiner eller styrmenn ansatt i mer enn 10 ar med voksne barn (2).

6. Minst to kapteiner eller styrmenn ansatt i mer enn 10 ar med barn t.o.m.

videregaende skole (4).
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7. Minst to styrmenn uten barn (3) hvorav minst to var relativt nyansatte (2).

Bakgrunnen for dette var antagelsen om at egne barn har stor pavirkning pa valg av
ferie. Det var ogsa interessant & se om det var forskjeller pa de nyansatte og de eldre
pilotenes holdning. Mulige respondenter ble kontaktet direkte og ble forklart
problemstillingen samt fikk full anledning til & takke nei. Ingen respondenter som ble

forespurt takket nei til delta i undersgkelsen.

4.4 Undersgkelseseffekter

Tidligere i kapittelet hevdes det at respondentene mange ganger ga uttrykk for
usikkerhet om de hadde forstatt spgrsmalene riktig. Dersom forskeren har korrigert
respondentens virkelighetsforstaelse av systemene, kan dette tale for en
undersgkelseseffekt og ogsa gitt lavere begrepsgyldighet enn et helt dpent intervju
med lite tilbakemelding fra intervjuer ville gitt. Det er ikke oppgavens hovedmal a
vurdere respondentenes forstaelse av dagens system, men heller fa respondentene
til & vurdere alternative lgsninger innefor dette systemet. En grunnleggende
forstaelse for ordningene kreves for a ta stilling til nye alternativer. Spesielt i
intervjuene med nyansatte som var helt ukjent med ordningene, var det stor fare for
misforstaelser. Sparsmalene som stilles i farste del av intervjuet gir rom for
respondentenes egne subjektive oppfatninger av egen situasjon. Dette gir detaljer og
nyanser samtidig som det er den enkeltes mening som er viktig, uavhengig av andre.
| den siste delen av intervjuet tar man stilling til forslagene som presenteres. Her

varierer svarene fra utdypninger til bare ja eller nei svar.

Neerhet til respondenten kan veere et tveegget sverd. | denne oppgaven gir naerhet
og kollegial tilneerming med forstaelse for respondentenes situasjon og meninger fare
for & miste analytisk avstand ved tolkning av svar. Det var ogsa fare for at intervjuer
hadde pavirket respondenten til & svare mer positivt eller negativt enn man i
utgangspunktet ville ha gjort, avhengig av type spgrsmal som ble stillet. Det positive
var at man oppnadde en forstaelse og felles virkelighetsoppfatning rundt temaet som
ga et godt grunnlag for a diskutere alternativene. Respondentene hadde ogsa blitt

spurt direkte om de var villige til & delta, noe som kan ha gitt et ugnsket press og

48



dermed pavirket respondentens uttalelser under intervjuet. Undersgkelsen omfatter
et omrade som opptar respondentene direkte i deres hverdag pa arbeid og i forholdet
til familie og venner. Respondentene kan ha en egeninteresse i hva som blir
resultatet av undersgkelsen, dersom de tror dette kan senere bli en realitet i
selskapet. Det er med andre ord fare for at respondentene har svart taktisk pa
sparsmal, for senere oppna en viss type lgsninger, eller unnga at visse lgsninger blir

laftet frem som positive funn.

| denne oppgaven var det en styrmann som intervjuet kapteiner (overordnet) og
andre styrmenn (sideordnet). Dette kan ha gitt undersgkelseseffekter, og pavirket

forskeren som underordnet.

Forskerens forhold til egen arbeidsgiver vurderes til &8 veere godt, og selskapet sier
selv de oppfatter undersgkelsen som interessant. Selskapet har ikke bidratt med
gkonomiske midler. Arbeidsgiver hadde ingen innvendinger mot undersgkelsen, og

har formidlet intern statistikk som gjengis i oppgaven.

SAS valgte pa slutten av desember 2014 a si opp kollektivavtalen for piloter.Det er
grunn til & frykte steile fronter mellom forskjellige fagforeninger og selskap.
“Propaganda” og forskjellige virkelighetsoppfatninger fra aktgrene kan gi ugnsket
stgy, og pavirke de ansattes holdning til problemstillingen i en periode. For
undersgkelsen kunne dette vaere sveert uheldig. Alle intervjuene ble derfor foretatt i
en intensiv periode i manedsskiftet desember 2014 og januar 2015. Det er na varslet
konflikt med mekling i perioden 18-21. mai 2015. Feilkilden kan i sa fall veere
forskerens analyse av dataene grunnet ubevisst a ha endret holdning til arbeidsgiver

og bransjen som helhet fram til denne perioden.

Valg av intervjumiljg. Alle intervjuene av pilotene ble ikke foretatt pa samme sted eller
tidspunkt. Dette kan gjgre at respondentene har mindre overskudd og energi til &
gjennomfare intervjuene som gnsket eller at omgivelsene var forstyrrende. Det
samme gjelder undersgkeren. Fem av intervjuene (to styrmenn og tre kapteiner) ble
foretatt ansikt til ansikt. | disse intervjuene hadde respondenten sparsmalene foran

seg eller fikk lese de fra intervjuerens enhet. Fire intervjuer (tre styrmenn og en
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kaptein) ble gjennomfert over telefon. Her hadde alle fatt tilsendt spgrsmalene pa

forhand. Alle intervjuer er foretatt med lydopptak.

Blaikie (2005) nevner at fleksibiliteten kan vaere et problem som gjgr at det blir
vanskelig a avslutte undersgkelsen. Denne undersgkelsen hadde bare mindre
endringer i spagrsmalstillingene underveis som i store trekk var a tydeliggjere hva
alternativene besto i. Ett komplisert alternativ ble lagt til for de siste respondentene.

Det er siste intervjuguide som er vedlagt oppgaven.

Willingness to pay (WTP) er ofte utrykt i form av kjgpers maksimale betalingsvilje for
et gode, noe som kan medfgre at personlig gkonomi er begrensende. Willingness to
accept (WTA) er en viss sum for bortfall eller et "salg" av et gode, og her vil ikke
ngdvendigvis den samme begrensningen bli gjeldende, da det er et gode man
allerede besitter. Blant annet kan det antas at individet setter hgyere verdi pa et gode
man faktisk eier enn et man ma kjgpe (Roeckelein 2006). Contingent valuation
method (CVM) er en metode som benyttes for & fa individer til & sette verdi pa goder
som det kan vaere vanskelig & beregne verdien pa i det generelle markedet (Carson
2000). Da CVM baserer seg pa hypotetiske valg vil man ogsa fa en feilkilde som
kalles hypotetisk bias. Denne kan defineres som avviket mellom hva individet sier det
er villig til & betale i en undersgkelse mot hva som individet faktisk er villig til & betale
nar det forpliktende valget ma tas. To virkemidler for a redusere hypotetisk bias er
“cheap talk” og oppfalgingssparsmal som : “Hvor sikker er du pa dette svaret?” med
vekting av sikkerhet etter en skala. | spillteori er "cheap talk" definert som all
uforpliktende kommunikasjon mellom to parter innen forplktende kommunikasjon
finner sted (Cummings og Taylor 1999). For a redusere hypotetisk bias er "cheap
talk" brukt for & sette respondenten i en situasjon hvor denne vil veere i tilneermet
samme sinnsstemning som ved en faktisk beslutningssituasjon. Det ser ut til at
begge metoder har vist egenskaper for a redusere hypotetisk bias, men at funnene

er noe usikre og at det er behov for mer forskning.
| denne oppgaven har ikke disse metodene blitt brukt bevisst med eget skript eller

innfgring av vektede skalaer. Intervjuguiden bygger opp etter et mgnster hvor man

spgr om hvordan den ansatte opplever a jobbe for selskapet far man stiller spgrsmal
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om hvordan man planlegger ferie og hvilke feriebehov man har. Det ble i
oppbyggingen av intervjuguiden prioritert en gradvis overgang fra generelle
diskusjoner om arbeidet til mer spesifikke valg av ferie, for deretter & dreie rundt
hypotetiske sparsmal under samme tema. Denne oppbyggingen kan gjgre at
intervjuet far elementer av “cheap talk” i de hypotetiske spgrsmalene i den forstand
at de ansatte har satt seg inn i hvordan de opplever arbeidsplassen. Alle
alternativene respondenten ma ta stilling til, kan vurderes opp mot tidligere spgrsmal
i intervjuet. Dermed vil gjentakende ja eller nei eller en viss generell holdning til
lasningene som tilbys, gi en pekepinn pa om respondenten er sikker pa svarene han

avgir.

4.5 Oppbygging av spgrsmalene til undersokelsen.

Intervjuguiden er appendiks 1 til oppgaven. Dette kapittelet vil se naermere pa
hvordan undersgkelsen er bygd opp og drgftes opp mot eventuelle
undersokelseseffekter. Som tidligere nevnt i oppgaven ble det i uformelle diskusjoner
med kollegaer ofte en sammenblanding mellom holdningen til ferie, generell
arbeidsrytme og egne pavirkningsmuligheter pa arbeidsplanen. Det ble relativt raskt
klart at man ikke kan se pa ferieavvikling og en eventuell motivasjon for a hjelpe

arbeidsgiver uten a fa et innblikk i hverdagen de ansatte opplever.

Undersgkelsen er lagt opp som falger:

Sparsmal 1-5:

Forsgker & fa tak i hva som er drivkraften til & jobbe i yrket, og hvordan det generelle
arbeidsmiljget ser ut til & vaere. Begrepene indre og ytre motivasjon forklares og
respondentene ma forsgke a ta stilling til egen motivasjon. Respondenten vil selv
ytre hva som han opplever som viktigst. | falge modellbeskrivelsen i kapittel 3. vil en
del av elementene respondentene oppgir her relateres til delresultater og goder samt
deres valens i figur 3.1.1, og ogsa til den samlede motivasjonen beskrevet i figur
3.2.1. Svarene bar gi mulighet for a identifisere de faktorene respondentene selv
mener er viktigst. Man kan ogsa benytte modellen til & vurdere respondentenes tro

pa innsats til ytelse, og forventningen om ytelse gir resultat. Spgrsmalene bgr
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avdekke omrader hvor man kan finne muligheter til & forsterke eller i det minste

vedlikeholde motivasjonen de ansatte uttrykker.

Spersmal 6-7:

Respondenten skal beskrive hvordan han opplever generell arbeidsbelastning.
Spersmal 7. fglger opp med a be om to konkrete gode omrader og to som kan
forbedres. Svakheten med sparsmal 7., kan veere at det kommer direkte etter et
spegrsmal om arbeidsbelastning som penser de inn pa tanken om pavirkning av egen
arbeidstid. Hadde spgrsmal 7. kommet foran sparsmal 6. eller senere kan svarene Qi
andre omrader de gnsker forbedret eller de mener er bra nok. Pa den annen side,
dersom arbeidsbelastningen ikke anses som hgy kan det allikevel hende de anser
omradet (pavirkning av arbeidstid) for & ha forbedringspotensiale eller er
tilfredsstillende. Spgrsmalene relaterer seg til de samme elementene i 3.1.1. og

3.2.1. som nevnt under spgrsmal 1-5.

Spersmal 8-9:

Respondentenes egne definerte behov for ferie uavhengig av selskapet. Her vil
svarene antyde hva de legger vekt pa ved valg av ferie. Dette spgrsmalet kan
relateres til figur 3.1.1 med tanke pa hvilke behov og hvilke verdier respondentene
setter pa ferie. Det er viktig & bemerke at ferieavvikling i seg selv ikke krever innsats i
dette sparsmalet, og gir respondenten full frihet til & velge uten & matte bidra med okt

innsats for dette. Hvilke indre og ytre faktorer de setter hgyest vil vaere interessante.

Sparsmal 10:

“Er du selv i utgangspunktet positiv til a flytte ferien fra sommer til vinter?” Dette
sparsmalet kommer rett etter at de har definert egne behov. Nar sparsmal 8-9 er
besvart har man mest sannsynlig indirekte fatt svar pa dette allerede, men
spgrsmalet har to effekter. Den ene er at man far en bekreftelse eller avvik fra det
som ble svart i spgrsmal 8-9 pa hvor sikre respondentene er. Den andre effekten er
at intervjuet gar over i en ny fase hvor man ikke lenger skildrer eller forklarer egne

behov, men skal ta stilling til ferieavvikling konkret. | dette spersmalet er det heller

ikke behov for gkt innsats om respondenten opplever det som helt uproblematisk a
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flytte ferien, og kan det vurderes som i spagrsmal 8-9. Det vil trolig veere flere som
foretar en avveining, og kommer med forbehold. Dette kan relateres til 3.1.1. og
verdien av forskjellige goder, i tillegg til at de vurderer flytting som gkt innsats og

ytelse uten gevinst.

Sparsmal 11:

De fleste av respondentene har mer enn femten ars erfaring i selskapet.
Ferieordningen har som nevnt ferieperioder (tre uker) som ligger utenfor skoleferien,
og det ville vaere sveert uvanlig om ingen har gnsket a bytte til seg en som ligger

innenfor perioden (20. juni-20. august). Generelt vil hver tredje sommer ha en
ugunstig periode for de som gnsker ferie i skoleferieperioden. Teoretisk bgr da

respondenter som har arbeidet i selskapet i femten ar, ha tilneermet behov for a bytte

ferie fem ganger pa denne tiden. Her blir de bedt om a huske om de har byttet ferie

eller lignende. Svakheten i disse sparsmalene er om respondentene faktisk husker
hva som har blitt gjort hver sommer, noe som kan gi underrapportering i et direkte
intervju. Det er ikke en malsetting & oppna konkrete tall, men heller vurdere hvordan

respondentene opplever ordningen. A f& til et bytte krever ogséa innsats fra den
enkelte, som senere ma vurderes opp mot muligheten for a fa dette til. Innsats-ytelse

og forventing om resultat av dette er faktorer som bgr vurderes.

Sparsmal 12-14:
Tidligere og konkrete tilbud fra selskapet dersom man er eller har veert villig til a flytte
ferie. Spgrsmal 13 er et tilbud som kom farste gang i 2015, mens spgrsmal 14 har

veert et permanent tilbud i mange ar. Spgrsmalene dreier mer og mer over pa

resultatene, og vurdering av valens for a bytte vekk en annen ferie. Innsatsen er gkt i
form av flytting av periode for de som definerer flytting som gkt innsats, og

respondentene ma vurdere godene og deres valens.

Spgrsmal 15:
Alle skal ta ut ferie i henhold til Ferieloven, men spgrsmalet er stilt for a se om

respondentene klarer a sette en konkret sum pa a selge ferien. Hva er verdien av et
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slikt gode? Vroom hevder at enkelte vil motiveres av Ienn, og spagrsmalet er stilt for a
avdekke om respondentene er villige til dette. Her settes et ytre gode opp mot et

eller flere indre goder. Se ogsa spgrsmal 16.

Sparsmal 16:

En blanding av en faktisk lgsning i dag, men istedenfor mer ferie om vinteren, far
man gkonomisk kompensasjon. Svakheten kan ligge i at man allerede har bestemt
seg for om man skal ta ferie om vinteren i det hele tatt. Dersom dette er uaktuelt vil

dette sparsmalet kunne gi uendelig hgye prissettinger da “selger” ikke vil selge ferien

sin. For andre vil igjen innsats/ytelse veere lik tidligere spgrsmal, men avveiningen av

goder/valens vil endre seg da det tilkommer et ytre gode.

Spgrsmal 17:
| uformelle samtaler har mange gitt uttrykk for liten pavirkning pa egen fritid.

Sommerferien har egen rotasjon og gir forutsigbarhet. Sparsmalet sgker a finne de

ansattes innstilling til langtidsplanlegging av ferie. Samme innsats som tidligere, men
annen annen type gode. Forrige type ekstra gode var lann, men na stilles spgrsmalet
om mer pavirkningskraft og forutsigbarhet som kan antas & vaere mer en indre
faktor.

Sparsmal 18:

Tar opp konkurrenten Norwegians feriesystem, og forsgker a lage en ordning innen
SAS -systemer idag. Et komplisert spgrsmal som gir uklare effekter som ma
behandles varsomt i drgftingsdelen. Veldig hypotetisk spgrsmal, og kan veere i strid
med Ferieloven slik det er formulert her. Sparsmalet ble tatt med grunnet gkt

pavirkningskraft over resten av aret. Samme analyse som spgrsmal 17.

Sparsmal 19:
Nok et alternativ fra konkurrenten Norwegian som relativt enkelt kan implementeres

idag overfgrt til SAS avtaler og planleggingssystem. Et hypotetisk spgrsmal, men
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allikevel et system med reelle muligheter. Spgrsmalet krever respondenten til a ta
stilling til mange faktorer som lgnn, (fulltid/deltid) endret arbeidstid over aret,

ferieperiode pa sommeren opp mot egne behov. | forhold til spgrsmal 13-18. er

sparsmalet relatert til om man gnsker a redusere innsatsen pa vinteren for a fa noe
bedre betalt relativt til stillingsbrok. Ferien er ikke bergrt. Bade innsats/ytelse og

indre/ytre faktorer spiller inn i dette spgrsmalet og krever bruk av hele modellen.

Spgrsmal 20:

Dette er forskerens egen “baby” i den forstand at den oppsto ved forarbeidet til
denne oppgaven sammen med kollega Anders Haukenes. Var hypotese var at
besetningsmedlemmer kanskje var villige til a jobbe i sommerferien, dersom
forholdene Ia til rette for det. Dette tok vi opp med kollegaer hver gang vi hadde
muligheten, og den generelle holdningen vi matte var sveert positiv. Under forarbeidet
med muligheten for a skrive en kost-nytte analayse av et slikt opplegg, kom det fram
mange gode gkonomiske argumenter som riktignok matte veert gjenstand for
kvalitetssikring. Denne oppgaven skal ikke ga inn pa disse, men fokusere pa
holdningen de ansatte utviser nar de ble presentert for Igsningen. Det er naturlig nok
fare for at forskeren selv vil overselge prosjektet mot respondentene, med den risiko
a fa mer positive svar enn dersom spgrsmalet ble stilt pa en annen mate eller av en
annen intervjuer. Betingelsene og forutsetningene er helt hypotetiske da SAS ikke
har hatt tilsvarende lgsning. Foruten et operativt/gkonomisk potensiale for selskapet,
kan det eksistere muligheter for motivasjon av de ansatte. Dette sparsmalet sgker a
finne innstillingen hos respondentene, men ogsa se pa hvilke faktorer som ligger i
denne innstillingen og hva som gjgr den forskjellig i forhold til de andre tilbudene

fremlagt tidligere. Det kan veere interessant a vurdere forholdet mellom indre og ytre

faktorer i dette sparsmalet opp mot tidligere spgrsmal.

Spgrsmal 21:
Karrierehopp kan veere en sterk motivator hos mange, og spgrsmalet er spesielt

interessant mot styrmenn med lang fartstid i selskapet. Den betydelig gkte innsatsen
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for styrmenn ma na ses i sammenheng med hva de oppnar, og hva de gar glipp av i
dette scenarioet. Det er viktig @ bemerke at dette er det eneste sparsmalet som

skiller innsatsen mellom yrkesgruppene i undersgkelsen.

Spgrsmal 22:

Her ser man vekk fra sommerferien, men ser pa mulighetene for at ansatte vil ta ut
mer ferie enn normalt pa vinteren med lgnnstrekk dersom selskapet gir ytterligere
feriedager samtidig. Her endrer den kognitive rollen seg fra selger til kjgper i den
forstand at man ma betale for & fa mer fri, men far et “kjempetilbud” som kan
sammenlignes med kjgp 2 for 1. Som nevnt har WTP en begrensning i form av
betalingsevne, mens WTA kan vaere nesten ubegrenset hgy. | tillegg har tidligere
spegrsmal dreid seg om noe man har og kan “selge”, mens i dette tilfellet er det noe
man kan kjgpe, men kanskje ikke har behov for og verdsetter annerledes. | ettertid
ser man at det kanskje skulle veert lagt inn et oppfalgingsspgrsmal om hva man var
villig til & betale for a fa lengre sommerferie utover tre uker. Man kunne da fatt

inntrykk og verdier pa WTP i forholdet mellom sommer og vinterferie. For modellbruk

se sparsmal 19.

Spgrsmal 23:
Uttrykket forandring fryder er utgangspunktet for dette. Hvordan stiller piloter seg til a
reise vekk hjemmefra for en periode, og hvem passer det for? Igjen et hypotetisk

sparsmal, men piloter har gjerne vaert ansatt eller utstasjonert pa andre baser over

en periode og har bakgrunn for & vurdere fordelene og ulempene med dette. For

modellbruk se spagrsmal 20.

Sparsmal 24 a):

Stilt for & eventuelt & utvide undersgkelsen.

De siste kandidatene:

Spersmal 24 b):
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Inntrykket etter de forste intervjuene var behovet for forutsigbarhet og
pavirkningsmulighet generelt. Det ble lansert et nytt scenario ved ferietildeling som

de tre siste kandidatene skulle svare pa. Dessverre var to av disse nyansatte og
hadde lite erfaring med dagens feriesystem. Som en motvekt hadde begge disse

flere ars erfaring fra andre selskaper. Spagrsmalets kompleksitet og faktiske

gjennomfagringsmulighet kan gi effekter pa de gitte svarene. Modellen benyttes som i

spgrsmal 17.

4.6 Etiske vurderinger.

Etiske dilemma i forholdet mellom forsker og oppdragsgiver beskrives av Jacobsen

(Jacobsen 2005) pa fglgende mate:

“Forskerens resultater skal ikke veere pavirket av oppdragsgiverens interesser (...)
Oppdragsgiverens interesser - hva enten det er offentlige eller private
oppdragsgivere - kan ikke veie tyngre enn kravet om sannferdig fremstilling.” Sitat

slutt.

Oppgaven er ikke oppdragsforskning og har ikke en klart definert oppdragsgiver, men
mange interessenter som administrasjon (planning, HR), mellomledelse (sjefspiloter),
fagforeningen og vernetjenesten. Forfatteren skriver oppgaven ulgnnet, pa egen
fritid. SAS har en god rapporteringskultur. De ansatte oppfordres til & rapportere
hendelser i daglig drift og terskelen for a rapportere egne feil er lav. Hensikten er at
alle skal lzere av feil, og ledelsen vil stgtte den rapporterende ansatte. Forfatteren har
derfor ingen grunn til a frykte at resultatene gnskes “pyntet” pa av selskapet og

problemstillingen oppfattes som relativt lite konfliktiskapende.

Intervjuguiden ble supplert med eget informasjonsskriv om intervjuets bakgrunn,
hvordan data vil oppbevares og eventuelt slettes etter oppgavens ferdigstillelse.
Infoskrivet er appendiks 3 til oppgaven. Dette ble presentert alle respondentene fgr
intervjuet startet og at man hadde gitt samtykke ved a stille pa intervjuet.

Respondenten har krav pa a veere informert, sikre privatlivet og vaere korrekt gjengitt.
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Undersgkelsen skal ogsa basere seg pa frivillighet. | diskusjonen rundt etiske
dilemma er det viktig & vurdere hvor fglsomme og private opplysningene som samles
inn er, og hvor stor mulighet er det for & identifisere enkeltpersoner ut fra data
(Jacobsen 2005). Det ble ikke hentet inn opplysninger som kommer inn under Lov
om behandling av personopplysninger, (Personopplysningsloven 2000). Dette betyr
at ingen sensitive data ble samlet inn, og samtidig er det ikke hentet inn opplysninger
som skal gjgre det mulig a identifisere vedkommende i en sa stor populasjon. Fer
intervjuene startet ble alle respondentene bedt om & unnga bruk av lett
gjenkjennelige opplysninger. | apne intervjuer kan det hende respondenten selv
opplyser om dette uten a bli spurt, og en del av informasjonen kan vaere privat i form
av familieforhold og skonomi. Undersgker vil kun beholde lydband fram til oppgaven

er ferdigstillet, og deretter blir de slettet.

| kapittel 4.4 er undersgkelseseffekter generelt tatt opp. Her beskrives forskerens
forhold til SAS og hvor det hevdes at dette er godt. Forskerens omgang med
naermeste ledelse for a fa informasjon til oppgaven har veert bra, men det er allikevel
behov for en nyansering av dette forholdet. Den viktigste grunnen til dette er
forskerens tilharighet til en av fire pilotforeninger i selskapet. Alle fire foreninger har
forskjellige behov og standpunkter. Det er forskerens eget syn at det er en herlig
blanding av nasjonskamp, og gamle avtaler som har gitt enkelte grupper fordeler
framfor andre som na kommer til opphear. | midten av dette star en ledelse og et
selskap med behov for en enklere og billigere avtale, og med et stort behov for &
ansvarliggjere andre parter i konflikten. Det kommer informasjon, eller det noen vil
kalle propaganda fra alle parter i konflikten, noe som skaper engasjement, men ogsa
harme og frustrasjon. Det blir uklart for “den menige pilot” hvor ansvaret for dette
ligger. Det ble beskrevet i kapittel 4.4 behovet for & giennomfere intervjuene relativt
raskt for & unnga bias i spgrsmalene grunnet politisk tautrekking senere pa varen.
Forskeren har analysert og draftet oppgaven i april maned, parallelt med at det er
gjennomfert forhandlinger. Det er alltid fare for at dette farges av hva man gnsker a
formidle, og hvordan man gnsker a framstille eventuelle svakheter og muligheter.
Den starste utfordringen blir & formidle de ansattes syn pa egen arbeidsgiver pa en

balansert mate og samtidig objektivt se pa de ansattes holdning til problemstillingen.

58



5.0 Resultater, analyse og drgfting.

5.1 Resultater og funn i undersokelsen.

Etter transkriberingen var utfordringen a kategorisere dataene slik at de senere
kunne draftes opp mot den kognitive forventningsteorien og dets modell. Dette ble
forst gjort ved & kategorisere alle svarene fra samtlige respondenter innenfor hvert
spegrsmal som ble stilt. Essensen i et svar eller meninger i samme spgrsmal ble
sammenstilt for & se en eventuell konsensus eller sprik i meningsoppfattelsene. Dette
ble gjort ved a plassere utsagn fra hver enkelt respondent i en tabell for hvert enkelt
spgrsmal. Ved a sammenligne tabeller fra flere spgrsmal side om side kan man
identifisere sammenfallende svar og holdninger, eller det motsatte, da mange
spgrsmal omhandler samme tema. Da alle spgrsmalene var sammenstilt med utsagn
i hver sin tabell, gikk arbeidet over i en fase hvor man definerte kategorier pa hva
man gnsket & se etter i utsagnene. Det ble forsgkt a finne utsagn som var positive
eller negative til disse kategoriene. Dersom det verken var positive eller negative
utsagn fra hver enkelt respondent har dette blitt kategorisert som ngytralt. Det er
uvisst om respondenten ville veert ngytral ved et konkret spgrsmal innenfor
kategorien. Deretter har funnene blitt fart inn i et liggende sgylediagram for lettere a
presentere disse visuelt. Disse funnene danner grunnlaget for drgftingen i kapittel
5.2. rundt hva som kan veere alternative muligheter for @ motivere pilotene til a flytte
ferien ut av skoleferieperioden. Funnene av drgftingen vil deretter presenteres i
kapittel 5.3.

Kategoriene ble delt inn som felger:

1. Arbeidsplassen
- Fysisk miljg: Definert som flyet og omgivelsene pilotene ferdes i og evt.
overnatting/spisefasiliteter.
- Stemning mellom kolleger: Definert som hendelser mellom kolleger og generelle
trekk ved miljget.
- Logistikk i arbeidsdagen:Definert som pilotens arbeidsdag i praksis ved transport

buss/taxi, gaende, samhandling med andre ansatte i selskapet og koordinering.
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2. Arbeidsoppgaver

Variasjon: Definert som respondentenes egen opplevelse av dette, eller fglelsen
av mangel pa dette.

Jobbkrav unntatt belastning: Definert som jobbkrav i situasjonen og om
respondentene opplever kravene som positive eller negative. Negative jobbkrav
vil bety krav som overgar det respondenten mener han klarer. Arbeidsbelastning
i form av tidsbruk er tatt ut i denne sammenheng.

Stress: Definert som opplevd stress i arbeidssituasjonen og ikke i relasjonen
arbeid/hjemmet.

Statte i organisasjonen: Definert som stgtte i de operative problemstillingene av
arbeidsdagen i form av systemstgtte, regelverk eller operativ tilrettelegging.
Glede/mestring ved selve arbeidsoppgavene. Definert som fysiske oppgaver og

krav og ikke relasjoner til kolleger etc.

3. Arbeidsbelastning

Forutsigbarhet: Definert som respondentens evne til a se fritiden fremover.
Pavirkningskraft: Definert som respondentens evne til & velge/styre egen fritid
eller ferie.

Opplevelse av faktisk arbeidsprogram.

Definert som respondentens fglelse av lett, passe eller krevende. Ngytral
tilsvarer passe belastning. Underkategorier hvor respondentene har definert hva
som er grunnen til dette. Underkategori kan vaere angitt selv. om man generelt
mener arbeidsbelastningen er ok.

« Lange dager

Tidlig innsjekk farste dag og sen utsjekk siste dag

For fa fridager mellom skift

Kombinasjon

Varierende belastning

Mangel pa mulighet for innfrielse av bids i PBS

Hvor mange vil selge fridager?
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4. Motivasjonsfaktorer

- Indre motivasjon er egen glede/interesse/behov av jobben.

- Ytre motivasjon kan sies a veere alle former for belgnning som kommer fra
omgivelsene i form av anerkjennelse (karakterer, omtale) og fysiske goder som

lgnn etc.

5. Feriebehov

- Den ansattes egenopplevde behov for ferie.
- Hvor mange og nar?

- Hvorfor?

= Vil noen flytte pa ferien?

- Hvor mange har byttet ferie?

- Hvor mange har benyttet tidligere tilbud fra selskapet?

6. Holdning til tilbud fra selskapet og hypotetiske ordninger.

- Konkret tilbud i august.

- Bestemme selv periode i vinter.

- Legnnskompensasjon (0).

- Kombinasjon lgnn/ferie udefinert ferie i vinter.

- Flytter sommerferie, men kan bestemme resten av aret

- Superfridager istedet for sommerferie. Ekstra kvote selvbestemte dager.

- 100% sommer/80% vinter.

- Utestasjonering under sommermaneder.

- Oppgradering av styrmenn til kapteiner for a fly pa sommeren, (i parantes: fgler
man MA ta tilbudet om det kommer):

- Ulgnnet ferie pa vinteren gir ekstra ferie.

- Utleie under vinterhalvaret.

- Hele feriearet tildeles innen kalenderaret starter (spgrsmal for respondent 5-9).
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Fysisk miljo

Stemning kolleger
Logistikk i arbeidsdagen
Variasjon

Jobbkrav

Stress

Stotte

Arbeidsglede
Forutsigbarhet
Pavirkning

Opplevelse arb.program
Selge fridag

Faktorer:

Lange dager

Tidlig inn-og sen utsjekk siste dag
Fa fridager mellom
Kombinasjon

Varierende belastning
Negativ til PBS
Motivasjon:

Opplevelse av mestring
Sosialt

Fag

Lenn

Anerkjennelse
Feriebehov:

Skoleferie
Familie/fellesskap

Villig til a flytte ferie
Byttet ferie for:

Privat

Kontakt med SAS

PBS

Tidligere tilbud fra SAS
Holdning hypotetiske valg
Konkret tilbud august -15
Bestemme selv periode vinter
Lonnskompensasjon
Lonn/ferie vinter
Bestemme hele aret
Superfridager

100%/s sommer/80% vinter
Utestasjonering sommer
Oppgradering styrmenn
Ulgnnet ferie vinter
Utleie vinterhalvaret
Ferie hele kalenderaret

Figur 5.1 Funn i intervjuer
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Kort beskrivelse av arbeidsmiljoet 2015 relatert til figur 5.1.

Sparsmal 1-5. tok opp generelle synspunkter fra de ansatte hvor de selv kunne

uttrykke hva de var forngyd eller misforngyd med:

1.

Undersgkelsen tegner et bilde som viser et sveert godt arbeidsmiljg mellom
kolleger hvor samtlige respondenter har veert positive. Det fysiske miljget
oppleves ikke som negativt, men mer enn halvparten opplever logistikken i
hverdagen som stressende med bytte av fly og besetning.

Samtlige respondenter viser arbeidsglede, og spesielt gjelder dette i gleden over
a fole mestring pa arbeidsplassen, som ogsa henger sammen med jobbkrav. De
ansatte er tilsynelatende innenfor egen kapasitet i jobbsituasjoner, og jobben har
nok variasjon. Man opplever stgtte i arbeidet relatert til operative prosedyrer.
Negativt stress oppgis, hovedsaklig grunnet darlig logistikk i form av flybytter og
besetning.

Falelsen av a ikke ha mulighet til & pavirke sin egen arbeidsplan, og liten
forutsigbarhet rapporteres av mer enn halvparten av respondentene. Ingen av
respondentene oppgir dette i positiv forstand at de foler de har forutsigbarhet og
kontroll. Det er viktig & notere seg at respondentene jobber i forskjellige
turnusordninger som gjennom PBS systemet gir forskjellige muligheter for hver
type turnus. Den generelle oppfatningen blant pilotene er at det uansett valg av
turnustype og yrkesgruppe, er misngye med pavirkningsmulighetene innenfor
egen turnus.

Indre motivasjon kan sies for pilotene i undersgkelsen a veere gnsket om
mestring (7 respondenter) og en profesjonell utgvelse av faget (8 respondenter).
Noen nevner sosial kontakt med kolleger, men for de fleste virker de hyggelige
kollegene som en positiv bieffekt, og ikke en sterk motivator for 8 komme pa jobb.
Dette kan vaere pa grunn av slingesammensetning hvor man kan oppleve a bytte
besetning flere ganger daglig, og ikke har oversikt over hvem man skal jobbe
sammen med dagen etter. Den store yrkesgruppen gjer ogsa at mange ikke
kjenner kollegaene de skal jobbe sammen med neste uke, selv etter femten ar i

selskapet.
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5. To respondenter nevner gnsket om anerkjennelse, og fire tar opp Iann som en
motivasjonsfaktor.

6. | oppgaven har utvalget av respondenter blitt ngye vurdert. Utvalget skulle
representere respondenter som var i forskjellige faser av livet. Undersgkelsen

viser at 8 av 9 gnsker ferie i skoleferieperioden.

5.2 Analyse og drofting.

Den fagrste delen av dette kapittelet gjiennomgar modellen i forhold til beskrivelsen av
arbeidsmiljget, vurderinger rundt fridagssalg som et fenomen, og se dette opp mot
feriebehov generelt. Deretter vil dragftingen ta for seg spersmalene i undersgkelsen,
og forsgke a se muligheter til Igsninger eller forbedringer i svarene som har blitt gitt.
Malet ma veere a finne elementer som kan forbedre grunnlaget for et mer positivt

innstilt pilotkorps til & se pa alternativ ferie.

Funnene i den generelle beskrivelsen av pilotene i undersgkelsen tegner et bilde av
en yrkesgruppe som opplever store ulikheter i hvordan de ser pa arbeidsgiver og sin
egen arbeidsplass. | spgrsmalene 1-7. blir de viktigste sidene ved ansettelseforholdet
belyst fra pilotenes stasted. Pilotene viser generelt stor arbeidsglede som kommer av
en indre motivasjon i form av gnsket om a fly, og @ mestre arbeidsoppgavene som
oppfattes som utfordrende og varierte. De formidler et sterkt snske om a opptre
profesjonelt, opplever stgtte i den operative delen av arbeidet og er veldig forngyd
med kompetente og hyggelige kollegaer. Med operativ del tolkes dette som blant
annet faglig miljg, prosedyrer og fokus pa sikkerhet. Ved bruk av modellen til kognitiv
metode ser man en yrkesgruppe som har hagy selvtillit til & kunne mestre
arbeidsoppgavene, stoler og respekterer hverandre, og samtidig opplever stgtte fra
selskapet i det operative arbeidet. Det ser ut til at selskapet har gode muligheter til a
fortsette a dyrke frem sikkerhetskulturen som et flyselskap er helt avhengig av. Det er
ingen som stiller spgrsmalstegn ved innsats, ytelse og forventning til resultat i det
operative arbeidet. Det er derfor ingen grunn til & anta at usikkerhet for a ikke oppna

hgy nok ytelse pavirker svarene vedrgrende flytting av ferie.
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Pilotene trekker uoppfordret frem problemstillingene med hgy arbeidsbelastning,
uforutsigbarhet, liten pavirkningskraft pa egen arbeidstid og darlig/stressende
logistikk i Igpet av arbeidsdagen. Kombinasjonen tidlig innsjekk og sen utsjekk er noe
som enkelte opplever som “feil” mate av selskapet til & benytte de ansatte selv om
alle avtaler og regler legger til rette for at det kan gjares slik. Dette handteres av en
egen avdeling i selskapet som forestar planlegging av slinger, og hvordan disse skal
settes sammen av tilgjengelige piloter og kabinansatte. Avdelingen er igjen avhengig
av andre avdelinger som bestemmer trafikkprogram, flydisponering og andre
aktiviteter. Avdelingen star i fare for & vaere den som far ansvaret for, og mottar
misngye fra de ansatte nar de ikke er forngyd med egen hverdag, selv om
komplekse strukturelle valg er gjort tidligere i kieden som avdelingen ikke
ngdvendigvis er herre over. Misngyen med en stressende hverdag grunnet rotete
logistikk kan veere et eksempel pa dette, hvor ogsa pilotene pa tvers av yrkeskategori
og erfaring i selskapet papeker liten statte i denne delen av arbeidet. Faren med
dette kan veere en folelse av for hgy pris a betale for & stille pa arbeid, noe som kan
fare til hayere andel sertifikattap (Arva 2004) eller gkt sykefraveer. Flere av
respondentene uttrykker hgy arbeidsbelastning, og bruker ord som ekstremt hgy og
for hay, for & beskrive situasjonen. Det er viktig & bemerke at for majoriteten

oppleves dette bare i perioder, og kanskje spesielt i sommersesongen.

| (innsats)— Y (ytelse) forventningsforholdet:

Sett opp mot den kognitive modellen og feriebehovet er det ngdvendig a definere
hvordan piloter vurderer innsats og ytelse, samt definere hva slags typer resultater
som kommer ut av en eventuell endring av ferie. Det kan vaere nyttig & se pa
vurderingene av fridagssalg i et kortsiktig og situasjonsavhengig perspektiv farst, og
deretter diskutere de viktigste fakorene rundt dette far man drgfter feriebehovet.
Grunnen til dette er at fridagskjap er en situasjonsavhengig vurdering den ansatte
gjer, hvor eksempelvis ulempen ved mer arbeid star opp mot gkt lann. @nsket om
kjgp av fridager blir som oftest sendt ut fra selskapet via tekstmeldinger og pa kort
varsel (arbeid samme dag eller dagen etter). Fridagssalget blir fra selskapets side
klart definert med konkrete ruter og tidspunkter for hvor lenge arbeidet skal vare. Det

ser ut til at forventningsforholdet | — Y er kjent for respondentene, og dette stattes av
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at ingen av respondentene har uttrykt usikkerhet rundt hva den gkte innsatsen har a
si for ytelsen. Kun to av de ansatte har liten erfaring fra selskapet vedrgrende hvor
mye denne innsatsen krever i tid, men viser i undersgkelsen forstaelse for begrepet
fra tidligere jobber og viser ingen avvik fra andre respondenter. GOkt
vanskelighetsgrad og oppfyllelse av denne kommer opp i spgrsmalet om styrmenn
skal sjekkes ut som kapteiner pa sommeren, og draftes senere i kapittelet. Selv om

| — Y ikke oppleves som problematisk blant respondentene, kan man ut ifra
modellen i 3.2.1 vurdere om evnene til problemlgsning grunnet erfaring pavirker egen
vurdering av | — Y og deretter Y — R individuelt. Med det menes at nar enkelte
piloter tar opp for eksempel negativt stress med flybytter, besetninger etc. kan dette
oppleves av individet som om innsatsen man yter er hgyere enn de som ikke er
pavirket av dette. Modellen ma tolkes for hvert enkelt individ i hver enkelt situasjon
selv om innsatsen i form av objektive mal som arbeidstid og fraveer fra hjemmet er lik

for ett spesifikt tilfelle av fridagssalg.

Y (ytelse) — R (gode) forventningsforholdet:

For & diskutere dette forholdet ma man forst se pa hvilke resultater eller goder
pilotene vurderer opp mot de forskjellige alternativene. Forventningen i forholdet | —
Y er som nevnt relativt sikker, men ettersom mange i undersgkelsen allerede fgler
hgy arbeidsbelastning, vil den ytterligere gkningen av innsatsen i form av fridagssalg
(FX) komme som en hgy kostnad (ulempe/gode) for den ansatte. Nedenfor en kort

liste av ursagn fra respondentene. Kun ett sitat fra hver respondent:

« "FX uaktuelt med familie og 100%."

« "FX er situasjonsavhengig og vurderes enkeltvis. Ikke gjort gratis, regningene skal
betales.Summen av all motivasjon, eks. med stopp hvor betalingen var darligere
(%-sats) en av dagene (FX)."

« "FX kun to ganger siste tre ar. Overnatting til fridag."

« "Dersom avtale med familien sa spiller det ingen rolle hvor hay % er for a fly pa
fridag."

« "Pa 75% solgte jeg FX, pa 100% er fritiden for dyrbar."

 "Nei, setter stor pris pa fritiden. Selger ikke fridag. Fridagene og balansen er viktig!"
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« "Vil gjerne at vi nyansatte skal slippe taket pa maks salg av 20 fridager i aret slik at

vi far gkt lgnnen."

Flere av utsagnene sier noe om hvordan man velger vekk arbeidsgivers behov, og
prioriterer familie eller eget behov. Tre av utsagnene er hentet fra personer som alle
er i forskjellige sosiale relasjoner og differensierer i alder og stillingsbrak. Allikevel
har de helt uavhengig av hverandre nevnt dette som en ubalanse mellom jobb/fritid.
Forventningen om et darligere sosialt liv ved flyging pa fridag er stor, men det er
allikevel situasonsbestemt i den forstand at man kan vurdere a selge en fridag ved
ytterligere en natt borte fra familien. Man ser ikke det store sosiale tapet ved a
komme hjem kl 1400 pafelgende hverdag, istedet for utgangspunktet som kunne
veere klokken 2300 kvelden far. Et problem med definisjonen av innsats (l) for denne
gruppen ansatte er at innsats skaper en ekstra dimensjon i forholdet mellom jobb og
familie i form av fraveer (R). Selv om arbeidsbelastningen pa enkelte arbeidsdager
eller uker er lav, kan tiden borte fra hjemmet veere like lang som om belastningen
hadde veert hgy. Forholdet jobb/familie kan vaere uendret uavhengig av den faktiske
arbeidsinnsatsen i form av blokktimer eller tjenestetid. Tjenestetid regnes ikke ved
egen fritid pa hotellovernattinger, og tar derfor ikke hensyn til hvordan de ansatte
opplever tiden borte fra hjemmet. Fem av respondentene er opptatt av problemet
med tidlig innsjekk farste dag og sen utsjekk siste dag. Det er grunn til a anta at noe
av denne frustrasjonen ikke alene er basert pa arbeidsbelastning, men ogsa et
uttrykk for misngye med flere timer borte fra hjemmet enn de opplever som
ngdvendig for a fly et gitt antall flygninger. Noe av forklaringen pa dette ligger i
utformingen av kollektivavtalen, hvor mange begrensninger pa hvordan ansatte kan
benyttes er fjernet for a gi selskapet fleksbilitet. Flere hevder at det ikke passer deres
dagnrytme a jobbe pa denne maten, og det kan tolkes som en variabel som oppleves
som arbeidsbelastning og ikke bare fraveer fra hjemmet. Innsats fra pilotene er med
andre ord ikke bare gkt faktisk flyging eller tieneste, men kan ogsa ha sin pris i form
av gkt fraveer fra familien uavhengig av beregnet tjenestetid. Ett eksempel kan vaere
en kort flyging pa ettermiddagen forste dag med kun returflyging neste ettermiddag.
Dette er kanskje bare tre-fire timers faktisk arbeid, men gir den ansatte ett dagns
fraveer fra familien. Er dette en del av innsatsen eller skal det tolkes som en ren

ulempe (negativt gode) i modellen? Pa den annen side kan enkelte arbeidsdager
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veere ekstremt lange hvor den ansatte reiser til og fra hjemmet samme dag, men er
borte fra hjemmet i 14-16 timer. Hva er innsats og hva er ulempe? Familien vil
oppleve den ansatte som noe mer hjemme, men den ansatte selv opplever det som
sveert slitsomt til tross for mer tid med familien enn i foregaende eksempel. Begge
disse alternativene kan apne seg ved tilfeller av fridagssalg. Innsatsen som pilot vil
derfor i de fleste tilfeller dreie seg om gkt mengde arbeid i form av tjenestetid og/eller
gkt fraveer fra hjemmet. Det gkte fraveeret fra hjemmet har i denne oppgaven
allikevel blitt tolket som et negativt resultat (negativ verdi pa et gode) for den gkte
innsatsen. Med andre ord er det den fysiske innsatsen i jobbsammenheng, og tiden
dette tar som er I. Ytelsen (Y) er ut ifra dette godt kjent og forventet. Hvert enkelt
resultats verdi (godene/ulempene R) av Y ma enkeltvis summeres med hvilken

forventning man har og dermed skape en delsum for motivasjon.

Respondent 3 uttrykte det som at det er summen av all motivasjon som er viktig. Han
ga et eksempel pa salg av fridag etter lang friperiode da han hadde lyst til & fly.
Flygingen inkluderte en overnatting og belastningen var akkurat passe. For familien
passet det bra, og han kunne derfor stille opp for selskapet. Summen av alle
elementene motiverte han til a takke ja til dette. Denne oppfatningen sammenfaller
godt med Vrooms teori. Flere respondenter draftet ogsa SAS' forskjellige
prosentsatser for salg av en fridag. Satsen er avhengig av lengden pa arbeidsdagen,
men tar ikke hensyn til lengden pa fraveeret fra hjemmet. Forventingen om hva
betalingen blir, er derfor ogsa sikker i hvert tilfelle. Betalingen blir brukt av flere som
et argument for eller imot a jobbe ekstra avhengig av prosentsats, og dette viser at
lann som en ytre motivator fungerer for fridagssalg, dersom andre faktorer er
tilfredsstillende for den ansatte. Lgnn som et gode er for eksempel Res C i modellen
(figur 3.1.1.), og dette i tillegg til en viss instrumentalitet som gir et Res E (betale
regninger eller skaffe et annet gode), gir en viss motivasjon som minst skal oppveie
de negative konsekvensene av gkt fraveer og hgyere arbeidsbelastning. Foruten
utsagnet fra respondenten om at han gnsket & fly néar tilbudet om fridagssalg kom,
har ingen andre i undersgkelsen ytret andre indre motiver for a jobbe ekstra til tross
for at alle rapporterer om arbeidsglede og mestring som viktige faktorer. Begge de
nyansatte (respondent 8 og 9) tar opp lgnn som en negativ faktor i sitt forhold til

arbeidsgiver. Disse er ansatt etter mange ar med negativ justering av Ilgnnstabeller,
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og begge uttrykker misngye med Ignnen. En av disse har ikke solgt fridager siden
han startet i selskapet, men uttrykker et gnske om & kunne selge mer enn maksimalt
20 dager i aret i tillegg til full stilling fordi han mener de nyansatte har sa darlig lenn.
Ser man opp mot de erfarne pilotene hvor veldig mange er motvillige til & jobbe pa
fridag er han positiv. Intervjuer presenterer derfor et reelt eksempel pa et fridagssalg
som i utgangspunktet er av de mest krevende arbeidsmessig, og han ma vurdere

dette konkret. Respondenten mener da at Iannen er for lav i forhold til arbeidsdagens

lengde, og er sveert usikker pa om han vil godta nettopp dette forslaget (lang

arbeidsdag lgrdag). Hadde arbeidsdagen veert kortere eller pa annen dag, og

betalingen den samme kunne det godt hende han ville takket ja. Dette indikerer at

piloter med liten erfaring med systemet gjor tilneermet de samme vurderingene som

erfarne piloter som modellen viser, men at erfarne piloter faktisk bruker erfaringen og

tidligere observasjoner for & vurdere om de er motivert til & selge fridag.

Den andre nyansatte tar ogsa opp problemet med lann som demotiverende. Denne

faktoren virker pa tidspunktet av intervjuet som sa viktig at den overskygger alle

andre forhold respondenten har til selskapet. Han sier: “Det er nesten ikke noe annet

motiverende enn a tenke sann: Greit, na haper jeg ting blir bedre. Na kan det ikke bli

noe seerlig darligere, sa skjgnner du hva jeg mener?”.

Arbeidsbelastning Fraveer Lonn Andre faktorer
Inn og utsjekkstider pa  Nar er fraveeret fra Avhengig av Attraktivt stopp.
dagnet (sgvn). hjemmet, dag maned prosentsats.

og tid pa dagnet.
Arbeidsdagens lengde  Hva gar individet glipp  Avhengig av Spesiell flyging.

Overnatting eller ikke.

Type rute man skal fly.

Reisetid til arbeid.

av i lgpet av fraveeret?

Hvor mye tid er igjen til
neste arbeidsprogram.

Hvordan reagerer
familie pa ekstra
fraveer?

Tabell 5.2.1 Elementer ved fridagssalg.

Ignnsansiennitet (flere
kroner netto).

Skaper instrumentalitet
for & skaffe et annet
gode.

Fa bytte med fri en
annen dag kan

vurderes som attraktivt.
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Oppsummert er det resultatene av arbeidsbelastning, fraveer fra hjemmet og lenn
som er de viktigste ved fridagssalg. Disse kan splittes opp i eksempler pa

underkategorier som vist i tabell 5.2.1.

Andre faktorer kan spille en rolle, men har ikke veert framtredende i dialogen rundt
fridagssalg i intervjuene. | tabellen vil man se at de fleste konkrete elementer ved
arbeidsbelastning, fraveer og Ignn er kjente starrelser og spgrsmalet er da
forventningen Y — R for hver av underkategoriene. Undersgkelsen viser at de
ansatte har sikker forventning i forhold til hva denne belastningen kan innebaere i
jobbsammenheng, og hva man kan forvente av arbeidsdagen. Leannen er ogsa en
kjent starrelse, og vurderes direkte opp mot hva selskapets behov er i den aktuelle
situasjonen. Det kan se ut som at de erfarne pilotene ogsa har en sikker forventning i
hva det gkte fraveeret vil bety rent sosialt. Det overordnede bildet ser ut til & veere
ansatte som vurderer en mulighet som er situasjonsavhengig, og som har mange
kjiente elementer med hgy forventning til hva resultatene blir. De individuelle verdiene
av disse delresultatene vil veere sveert viktige for at summen av motivasjonen blir hgy
nok til & pata seg ekstra arbeid. Er verdiene for arbeidsbelastning og fravaer for
negative, vil motivasjonen totalt sett bli for lav. Respondent 6 sier: “Pa 75% solgte jeg
FX (fridag), pa 100% er fritiden for dyrbar.”

Fridagssalg blir gjerne bestemt pa samme dag eller noen fa dager fram i tid. Dette
fordi selskapet helst ser etter ressurser eller Igsninger andre steder for de benytter
ordningen. Forutsigbarhet (5 respondenter) og pavirkning (5 respondenter) var to
elementer som det var generell misngye med, og dette var direkte relatert til
arbeidsplanen som kommer ut den 16. i hver maned for neste kalendermaned. Ved
salg av fridag er dette av mindre betydning for de ansatte fordi arbeidsplanen i
situasjonsgyeblikket er kjent, og man ma ta umiddelbar stilling. Respondentene har
forskjellige typer turnusordning som enten bandlegger spesielle dager til fritid eller
har liten forutsigbarhet. Det er derfor et paradoks, at selv om den ansatte har selv
valgt en turnusordning (ikke alle har anledning til det), er han fortsatt ikke forngyd.
Nar intervjuer trekker fram positive elementer ved den spesifikke ordningen

respondentene har, innrammer de at dette er positivt, men totalt sett er de negative.
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Inntrykket er at det er en sammenblanding av mangel pa pavirkning og forutsigbarhet
pa fridager, tidlig innsjekk/sen utsjekk i arbeidsperioden, vanskelig a oppna ferie var/
hagst og i tillegg arbeidsgivers tvangsutlegging av ferie i perioden november-januar
som tilsammen skaper misngye. De positive elementene drukner i det negative, og i
dette klimaet skal ansatte ta stilling til om de skal flytte sommerferien ut av den
attraktive delen av sommerferieperioden. Denne perioden er kjent flere ar fremover i
tid pa grunn av rotasjonsprinsippet, noe som gir stor forutsigbarhet for den ansatte.
Ut i fra undersakelsen vet vi at 8 av 9 gnsker ferie i skoleferieperioden, og at mer enn
halvparten allerede er misforngyd med manglende forutsigbarhet og pavirkning eller

konkret arbeidsbelastning

| forhold til fridagssalg kommer det inn to nye faktorer i svarene fra de ansatte pa
endring av ferie. Disse er forutsigbarhet og pavirkning. Utfordringen med disse to
begrepene er at de har egenskaper som kan tolkes pa flere forskjellige mater i
modellen. Enkelte av respondentene gnsker mer forutsigbarhet eller
pavirkningsmulighet. Man kan si at gkt forutsigbarhet og pavirkning blir et gode for
enkelte som de har satt en egen verdi pa. Forutsigbarhet pavirker ogsa individets
forventninger til Y — R. Forutsigbarhet er en skjgnnsmessig sterrelse som varierer
fra individ til individ og fra situasjon til situasjon. Et eksempel er arbeidsplaner som
rullerer i et fast mgnster, og er en konkret forutsigbar hendelse. | et slikt tilfelle har
bade den ansatte og arbeidsgiver gitt fra seg pavirkningsmulighet for a oppna
forutsigbarhet. | motsatt fall kan man tenke seg en ansatt som fortsatt ikke vet nar
han skal jobbe, men dersom han vet at han far fri nar han har behov for det, vil
vedkommende ogsa ha forutsigbarhet. Dette blir mer pa et folelsesmessig niva med
tillit til selskapet, der ogsa evnen til & pavirke egen hverdag kommer inn. Den ansatte
har en forventning om at han har mulighet til dette. Det er vanskelig a skille hva som
er den rene verdien av et gode og hva som er forventningen til at godet faktisk
inntreffer eller at godet kan benyttes som gnsket. Det man kan hevde er at i disse
tilfellene vil summen av godets verdi og dets forventning passe inn i modellen. Som
Vroom hevder vil summen av motivasjon for ett enkelt gode bli 0 dersom
forventningen til at godet kan oppnas er lik 0. Man ma skille mellom forventningen til
at man oppnar det potensielle godet (Res C i form av ferie + flere dager) pa grunn av

gkt innsats, og den senere forventede sannsynligheten til hva man faktisk kan bruke
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godet til senere. Man kan ogsa hevde at forventningen til & skaffe flere feriedager i
form avY —R er stor, men at verdien pa ferien (Res C) er for lav. Uansett vil
produktet av dette bli negativt ved lav forventning eller lave verdier pa godet. Som
nevnt tidligere i undersgkelsen har 6 av 9 oppgitt misngye med PBS-systemet. Dette
systemet er de ansattes dataverktgy for a legge inn gnsker om hva slags
arbeidsprogram de skal ha de kommende manedene. Det er grunn til & anta, at i lys
av den manedlige arbeidsplanen som utgis, virker dagens utgave av PBS
utilstrekkelig eller har feil parametre for & heve de ansattes fglelse av forutsigbarhet
og pavirkning. Av modellen ser vi at erfaring pavirker den samlede motivasjonen, og i
denne undersgkelsen synes det a veere et element av at tidligere erfaringer ikke
spiller positivt inn for a flytte ferie. Dette trenger ikke a veere darlige erfaringer med
ferie pa andre tider av aret. Det kan heller virke som om de ansattes generelle
oppfatning av arbeidstidssystemet gjar ferien til spesielt verdifull for deres egen del. |
kapittel 3 blir det hevdet at individer vurderer et gode man selv besitter til hgyere
verdi enn dersom man selv skulle kjgpt det samme godet. | denne situasjonen, hvor
den ansatte har rett pa en ferie, er interessen for a bytte den bort “billig” ikke tilstede.

Her er likheten til fridagssalg tydelig i vurderingene.

| sparsmal 8-9. viser det seg at de fleste piloter ansker ferien lagt til
skoleferieperioden. Grunnene for dette er sosial tilhgrighet, klima og tradisjoner som
ikke er lette a endre pa for ett enkelt individ. Tilpasning til partner og families
arbeidsgiver eller skole, og andre feriebehov gjgr denne perioden til mest aktuell og
felles for alle. Det er i hovedsak indre faktorer som familieliv som setter premissene.
| oppfelgniningsspgrmalet om man i utgangspunktet var villig til & flytte ferie svarer
fire stykker at de er det. Problemet er bare at SAS” ferieperiode strekker seg fra 1.
juni og ut august, og flere vil gjerne bytte vekk ferie som ligger i periodene far og
etter skoleferien, men ikke dersom perioden er innenfor skoleferien. Kandidat 1. er
ogsa positiv, men denne personen er i rotasjonsferie idag, og uttrykte samtidig
behov for ferie i alle typer skoleferier hele aret. Dette er langt fra oppnaelig i
rotasjonsferiesystemet han har, men behovet for forutsigbarhet veier tyngre enn den
reelle muligheten for a fa ferie sammen med partner. Kandidat 6. 8. og 9 er de mest
interessante fordi de representerer muligheter for a tilpasse individuelle behov. Tre

ukers fastlagt ferie kan endres forutsatt at man far noe kontroll pa fritiden i den
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perioden man skulle hatt ferie, eller i tidsrommene rundt. Dette vil kreve mer
ressurser av planleggingsavdelingen, men dersom noe ekstra ressurser kan frigjore
pilotressurser til en sveert hgy kostnad bar dette ses neermere pa. Alle tre arbeider i
variabel rotasjon hvor man har lite oversikt over manedene framover. Foruten
ferieperioden er tilnaermet alle dager uvisse, og selskapet ber om a fa denne
perioden til fri disponering i tillegg. Forslagene fra respondentene er eksempelvis fast
rotasjon (eks. fem dager pa jobb, og deretter fire dager fri) i denne ferieperioden,
begrenset arbeidsbelastning/fraveer fra hjemmet som motytelse, tidlig utsjekk og sen
innsjekk med minimum tre dager fri, eller muligheten for selv & legge inn spesielle
fridager (ikke ekstra dager) i PBS systemet for & fa noe forutsigbarhet tilbake. Bruk
av den kognitive modellen viser at reduksjon av ulempene vil gi hgyere valens, eller
en innfgring av et substitutt som har positiv valens, kan i sum gi nok motivasjon til
dette.

| tilknytning til spgrsmal 11. vil rotasjonsordningen for sommerferie gi en ferieperiode
hvert 3. ar som ligger utenfor skoleferien. Det ville veere svaert uvanlig om ingen har

gnsket a bytte til seg en som ligger innenfor perioden (20. juni-20. august) nar atte

av ni hevder de gjerne vil ha ferie da. Generelt vil hver tredje sommer ha en ugunstig
periode for de som @nsker ferie i skoleferieperioden. Det er ingen fellesnevner i
svarene til dette spgrsmalet, men man kan fa inntrykk av at verktgyet for at de
ansatte selv skal forsgke a forbedre egen ferie i samarbeid med andre mangler. Det
kan virke som om ansatte ikke har tro pa at det er mulig a finne noen a bytte med.
Dette kan ha sammenheng med den allerede svake tiltroen ansatte har til pavirkning
av egen arbeidsplan, og ikke bare en subjektiv fglelse av at alle som har "riktig"
ferieperiode uansett ikke vil bytte. Et gjennomsiktig system hvor ansatte selv kan
forsgke a endre ferieperiode mellom seg i et ngytralt system for SAS, kan gi flere
muligheter for at de ansatte blir totalt sett mer forngyd, og kan skape mer dynamikk i
maten man vurderer ferie. Det kan eksempelvis innfgres mulighet til & bytte ferier
internt, hvor man kan "betale" med flere feriedager for en mer populaer periode.
Dagens Igsning med a legge inn et gnske for deretter & se an om dette blir innvilget
er en passiv ordning, mens derimot en ordning med ferie som en markedsplass i

ordnede former kan gke innsatsen for a fa til en bedre ferie for enkelte. | dette
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"markedet" kan SAS tilby kjgp av ferie med allerede tilrettelagte rostere eller

bindinger til type operasjon.

De konkrete tilbudene som har forekommet og som har blitt tilbudt i 2015 er vurdert i
spegrsmal 12-14. Spgrsmal 14. er streng tatt hypotetisk, men i lys av tilbudet fra SAS i
2015 kan spgrsmalet oppleves som relativt konkret og realiserbart. Kun en
respondent kunne huske a ha benyttet seg av ordningene (sparsmal 12.) med flytting
av ferie til en annen bestemt periode, eller flyttet ferien til en ubestemt periode for
deretter a fa flere feriedager. Disse ordningene har eksistert i flere ar. Til gjengjeld
hadde han benyttet begge ordningene, men motivasjonen var a fa ferie samtidig med
partner. SAS nye tilbud av 2015 med ferie i slutten av august, og flere feriedager i
"banken" var tre stykker positive til, men en hadde forbehold og de to andre hadde
opprinnelig ferieperioder SAS ikke hadde behov for & dekke. Fire stykker var postive
til a vurdere en lignende lgsning med flere feriedager hvor hele ferien skulle legges til
en bestemt periode pa vinteren for & fa forutsigbarhet. Svarene i undersgkelsen viste
en tendens til at det faktiske tilbudet for august og det hypotetiske tilbudet med
lengre last ferie pa vinteren ble vurdert til & vaere bedre og lettere a ta stilling til enn
tidligere ordninger. Selskapet er her inne pa elementer som a tilby en konkret
alternativ periode og flere fridager (riktignok ikke i samme periode). Denne lgsningen
kan utvides til & tilby definerte alternative perioder hvor SAS har redusert behov, og i
tillegg oke periodenes lengde for & gjore de mer attraktive. Resultatet er ansatte som
selv velger en Igsning de gnsker, og som opplever pavirkningskraft. De far et ytre
gode i form av flere dager, men ogsa starre forutsigbarhet som mange opplever som

for liten generelt.

Fire stykker hevder de er motivert av Iann, men ingen i undersgkelsen var villige til &
selge hele eller deler av ferien (spagrsmal 15. og 16.). Det skal nevnes at pilotene har
tilsammen 6 uker ferie, slik at de ville allikevel ha noe ferie resten av aret.
Sparsmalets intensjon var a se hvor hgyt de verdsatte ferien, og om de klarte a sette
et tall pa dette. Ingen onsket a selge ferien, men ble de presset til & svare, 1a svarene
pa mellom 1 til 2 manedslgnner ekstra for a jobbe tre uker i sommerferien. En
svakhet i undersgkelsen er at man ikke har snudd problemstillingen pa hodet og

spurt hvor villige de er til a ta ekstra ferie med lgnnstrekk. Her ville den ansatte matte
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betale for et gode istedet for a selge et gode, noe som kunne illustrert differansen i
WTP. Fire stykker kunne vurdere en Igsning pa delvis betaling og tilsvarende lang
ferie pa vinteren istedet, men gjerne med forbehold og krav om a fa bestemmme
ferieperioden og ikke bare feriedager i “banken”. En foreslo & ha muligheten til &
velge mellom penger og flere feriedager enn opprinnelig. | tilfellene hvor Ignn som
ytre faktor skal vurderes, ser vi relativt haye lgnnskrav, og selv der hvor man far ferie
tilgode og betaling i tillegg, er det allikevel andre forbehold fra de fa i utvalget som er
interessert. Respondentene uttrykker stor negativ verdi pa a gi fra seg ferien, og
denne ma kompenseres betydelig med Ignn om det i det hele tatt lar seg gjare. |
sparsmalet om en deling mellom Ignn og ferie pa annen tid av aret, ser man delvis
samme mgnster, men denne Igsningen kan flere se for seg. Her reduseres den
negative verdien av sosiale relasjoner og man far Isnnskompensasjon i tillegg.
Instrumentaliteten av ferien til gode, er sapass usikker at enkelte legger inn dette
som et forbehold om at de ma fa bestemme perioden til denne. Det ser ut til at lann
som en motivator for a tiltrekke seg ansatte som vil "selge" sommerferien uavhengig
av lgsning ikke er veien a ga. Den monetaere kostnaden for SAS vil mest trolig bli for
hgy, og det kan komme virkninger senere i form av gkt sykefravaer grunnet mangel

pa ferie, og generelt for hgy arbeidsbelastning over tid.

Prinsippielt liker fire stykker muligheten for & kunne pavirke hele aret med en gang
(sparsmal 17-18.). Usikkerheten ligger allikevel i om man faktisk vil velge vekk en
attraktiv sommerferie for & fa velge eksempelvis jul, paske og hgstferie i stedet. Igjen

kan dette motivere enkelte til & jobbe pa sommeren avhengig av hvordan familien
ferierer, og hvor viktig de andre periodene er. | spgrsmalet hvor Norwegians
feriesystem forklares, ser fem stykker ut til a like ideen med at en feriedag er det
samme som en produksjonsdag. Arbeidstidssystemet gir forutsigbarhet og
feriedagene kan tas ut slik at man far en lengre friperiode og kan ta enkeltdager fri.
Overfart til SAS skulle tanken veere at man arbeidet i ferien, men fikk ekstra dager i
"banken" som man kunne disponere i tillegg til de vanlige kvotene i PBS-systemet.
Svarene kan tolkes dithen at mange kan tenke seg et system naermere det
Norwegian har idag, men det er lite trolig at mange ville gi fra seg attraktiv

sommerferie for & oppna mer pavirkningskraft for resten av aret. Igjen ser vi av
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modellen at feriens verdi er svaert hgy, og overgar gnsket om mer forutsigbarhet og
pavirkning. En av respondentene sa: “Alle trenger tre uker ferie”, noe som funn i
undersgkelsen stogtter i form av de ansattes grunnleggende holdning til
sommerferien. Kun en i utvalget hadde rotasjonsferie og var godt forngyd med dette.
Riktignok var det gnske om a kunne fa lagt inn enkelte firedagers friperioder i det
variable arbeidstidssystemet for a reise pa weekendtur. Selskapet kan vurdere a lage
rotasjonslgsninger som ikke ngdvendigvis roterer i samme mgnster hele aret. Med
noe reduserte ferieperioder i sommerhalvaret og mer i vinterhalvaret, men i et

forutsigbart system kan friste enkelte over i dette.

Sesongvariasjoner kan lgses med eksempelvis forskjellige deltidsl@asninger
(sparsmal 19.), men kan gi suboptimalisering da man har flere hoder enn ngdvendig i
en organisasjon. Piloter i deltidsstillinger gar etter samme type arbeidsmanster som
fulltidsstillinger, og det er liten grunn til & anta at disse deltidsbrgkene er bedre i stand
til & ta opp sesongvariasjoner enn fulltidsstillingene idag da, de er like store gjennom
hele aret. Sommerproduksjonen er starst, og blir da ressursstyrende for selskapet.
Med tanke pa at ca. 30% av SAS’ piloter i Norge i dag har en eller annen form for
deltid (kapittel 2.) betyr dette at SAS trenger flere piloter enn om pilotene hadde
jobbet 100% pa sommeren og mindre pa vinteren. Utvalget ble bedt om a ta stilling til
en variant av fulltid pa sommeren (6 mnd.) med to uker ferie, og halvtid pa vinteren (6
mnd.) og resten av ferien lagt ut i denne perioden, i tillegg til en viss
lannskompensasjon. Funnene i undersgkelsen viser at de individuelle meningene er
sveert forskjellige, og at noe entydig svar ikke kan gis. Som en av respondentene
uttalte, vil det bare veere en fordel med mange alternative Igsninger, slik at man kan
fa flest mulig til & finne det som bade selskapet og den ansatte gnsker. Denne
lasningen var for eksempel ikke interessant for de i fulltid, mens flere av de i deltid
var usikre pa om en to ukers ferieperiode var nok pa sommeren. En hevdet at det ble
"for mye" fritid pa vinteren. Dette spgrsmalet viser igjen pilotenes bevisste holdning til
fordelene og ulempene med en slik Igsning. Fa av pilotene var sveert negative, og det
kan tyde pa at mindre endringer av variablene kan utlase motivasjon til en slik
ordning. Dette kan veere en last, forutsigbar ferieperiode hvert ar i sommerperioden,

og/eller det samme for vinterhalvaret. Deltidslgsninger med en viss kontroll pa egen
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deltid kan forventes a veere positivt. En tydelig rosterlgsning som viser fordelene sett
over et helt ar kan sla begge veier, men ved riktig vekting fra selskapet kan lgsningen

framsta som attraktiv.

Det andre alternativet (spagrsmal 22.) var om man kunne tenke seg a ta ut ekstra
ubetalt ferie i lavsesong, og belgnnes med ytterligere ferie i samme periode.
Eksempelet som ble gitt var a ta en uke ubetalt ferie i januar og fa lgnnstrekk pa 25%
(i 100% stilling), og i tillegg fa ytterligere en uke ferie av SAS i samme periode. |deen
var at om SAS satt pa store overflgdige ressurser ville dette veere en vinn-vinn
lasning for begge parter. Funnene indikerte at seks var positive til ideen, men eget
valg var avhengig av ferieperiode og personlig gkonomi. Som i spgrsmal 19. kan
selskapet fa flere motiverte ved & aktivt ga ut med et tilbud, istedet for & hape pa at
ansatte selv velger a ta ut ferie i en lite attraktiv periode. Tvangsutlegging av ferie
som det praktiseres idag ber unngas da det skaper misforngyde ansatte. Bedre
informasjon om feriebiddingsystemet kan endre noe av dette, men det er grunn til a
tro at et system med mer direkte og interaktive valg av ferie kan skape mer folelse av

pavirkning.

| sparsmal 20 om utestasjonering i sommermanedene er svarene fra respondentene
gijennomgaende mer umiddelbare og positive. Syv av ni piloter var positive til denne
lasningen. De som ikke var interessert, ville heller feriere andre steder, og en av
disse oppga darlig erfaring med familieferie pa egen hytte i kombinasjon med arbeid.
Rent prinsippielt var de ikke mot ordningen sa lenge det var pa frivillig basis. Det
interessante med dette spagrsmalet var at man na fikk mer sammenfallende
interesser mellom jobb og feriebehov. Respondent 9 uttrykte det slik: "Man gir
egentlig piloten sommerferie uten & fa sommerferie. Hvis man pa en mate gjor litt
selv da, og hvis man prever a gjgre det best mulig. SAS- camp pa Kreta hver
sommer. Moro, unger, madrene litt fri, SAS Bamseklubb blir det!” Na ble kravet fra
utvalget at det matte veere i skoleferieperioden, noe som ogsa er SAS eget gnske.
Men hva er det som endrer innstillingen sa mye? Scenarioet som illustreres er at
man ma fly opp til 100 BLH (blokktimer) pa en maned, og dette er det maksimale av
hva man kan fly pa 28 dager i henhold til EU-OPS. Det spesielle er effekten av de

lange flygningene fra Spania til Skandinavia som gir maksimalt 12 arbeidsdager pa
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hele perioden. Tidligere i oppgaven har man sett at Ienn kan pavirke i gnsket retning,
men ikke for ferielasningene. | dette spgrsmalet ble det lansert et botilskudd, men i
utgangspunktet ikke spesifisert stgrrelsen. Enkelte spurte hva dette skulle veere, og
intervjuer foreslo 10000 - 20000 kroner. Det ble ikke kommentert om dette var for lite
eller ikke, og inntrykket var at botilskuddet var av underordnet betydning for a
vurdere ideen. Det er allikevel grunn til a tro at tilskuddets starrelse vil ha effekt pa
interessen ved en foresparsel. Det ser ut til at muligheten for a fa veere pa en
feriedestinasjon, fa dekket noe av utgiftene, jobbe stort sett pa dager uten
overnattinger vekk fra familien, og tilbringe store deler av denne maneden sammen
med de man er glad i, skaper forventninger til en positiv opplevelse. Gar man tilbake
til modellen, ser man at de forventede resultatene av et slikt valg gar overveiende i
positiv retning. Na er plutselig ikke tapet av ferien sa negativt lenger fordi man
beholder de sosiale relasjonene, og det ser ut til at arbeidsbelastningen ikke er
avskrekkende til tross for maksimal produksjon pa en maned. | tillegg far man
mulighet til a ta ut ferie pa vinterhalvaret som en “bonus”. Summen av alle de
subjektivt forventede resultatene og deres verdier gir tilsammen en motivasjon stor
nok til at man er mer positiv enn til andre forslag. Det er verdt & merke seg at det ikke
finnes erfaring fra tilsvarende opplegg, og dersom ordningen ble forsgkt, ville
erfaringsgrunnlaget blitt stgrre for individene og som dermed ville redusert eller
forsterket motivasjonen. Som en av respondentene sier: “Kanskje en gang, men ikke
hvert ar.” Det kan veere at disse 12 dagene med arbeid er mer krevende enn

forventet, men dette ma erfares i praksis.

Det er verdt a merke seg at det er umulig for ansatte i dag a jobbe fa, men lange
dager uten overnattinger ved flyging ut fra egen base dersom man gnsker det i en
sommermaned. Det kan tenkes at med spesialschedulering ut fra basen med kun
lange flyginger i stedet for avvikling av ferie, kan noen vaere interessert i dette. En
konkret oppsatt arbeidsplan ut fra hjemmebase med tilneermet samme type
produksjon som ved en utestasjonering, kan friste enkelte. Et eksempel kan veere
kun lange flyginger mandag til onsdag, og fri resten av uka i tre uker i stedet for
ferien som ma avvikles pa vinteren i stedet. Et annet alternativ kan vaere jobb bare
lardag og sendag og fri resten av uka i tre uker. Konkrete tilbud for & dekke inn

produksjon nar selskapet har behov for det, men som gir forutsigbarhet for den
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ansatte og oppleves som attraktive nok kan tiltrekke seg nok piloter. Ved a dekke inn
“‘upopuleer” produksjon pa denne maten kan gvrige ansatte oppleve en bedre

hverdag i de samme manedene.

Spersmal 23 inneholder noen av de samme kvalitetene som i utestasjonering pa
sommeren, men spar om muligheten for at den ansatte kunne tenke seg a jobbe
utenlands en periode pa vinteren. Her er ogsa atte stykker positive, men de fleste
konkrete tidsperioder er to uker. Periodene kan forlenges noe om familien kan
komme pa besak i perioden. Bakgrunnen for spgrsmalet er flyselskapenes pastand
om store ledige ressurser pa vinteren med faste kostnader. En wet lease (utleie fly og
mannskap) i denne perioden bgr kunne beregnes med lav pris da alle kostnader ma
dekkes uansett. Dette sparsmalet ser ut til & dekke andre behov hos de ansatte i
form av eventyrlyst og forandring. De indre faktorene blir mer motivert her enn i
tidligere sparsmal. Ingen av de ansatte spurte om gkt Ignn eller annen

kompensasjon. Flere sa at destinasjonen var viktig for avgjarelsen.

Ett eneste sparsmal viste tydelige forskjeller mellom kapteiner og styrmenn i form av
verdi og forventning nar det kom til & vurdere innsats, ytelse og resultat. | spgrsmal
21 blir det foreslatt a sjekke ut styrmenn til kapteiner for en begrenset periode. Med
hgy gjennomsnittsalder pa piloter, og styrmenn spesielt, betyr dette at disse blir
delvis holdt utenfor deler av det internasjonale arbeidsmarkedet fordi de ikke har
erfaring som kaptein. Flere av disse har tatt til orde for a fa muligheten til & sjekke ut
som kaptein for deretter & prave lykken i annet selskap for en periode. SAS kan
benytte kapteiner som styrmenn ogsa, og disse dekker derfor to posisjoner om
ngdvendig. Dersom styrmennene var villige til dette, ville man ogsa dekke deler av
behovet ved sesongvariasjoner. Det er lagt til grunn at SAS har behov for nye piloter,
0g en oppgradering av styrmenn selv om det er midliertidig kan utlase nyrekruttering.
Alle kapteinene er positive til ordningen, og ser ingen problemer med denne. Det er
viktig & huske at ordningen kun har positive effekter for disse isolert sett, da det
medfarer at flere kapteiner blir tilgjengelige i haysesong, og at det ikke kreves gkt
egeninnsats fra deres side. Pa styrmannssiden derimot er innvendingene mange og
gar gjerne imot ideen. For a bli kaptein kreves det teoretisk oppfriskning,

simulatortrening, tester og flyging med instrukter ute pa linjene. Det er en betydelig
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innsats over flere maneder som skal legges ned for & oppna dette. Denne innsatsen
er ikke ukjent for respondentene fordi ingen i utvalget stiller spgrsmal ved hvor mye
arbeid det er eller om de klarer a gjennomfare det. | tillegg til gkt egeninnsats pa
fritiden far utsjekk som kaptein, mister man ogsa muligheten til ferie nar
sommerferien skal brukes pa jobb i stedet. Bare en av fem styrmenn er
uforbeholdent positiv, og de fire negative har innvendinger om at det ligner pa en
kontraktspilotstilling og at det ikke er noen fordel for korpset totalt sett. To av
kapteinene illustrerer kravet til innsats ved at den ene hevder at ingen tar lett pa a bli
kaptein med det ansvaret det innebaerer, og den andre oppgir at hypotetisk sett ville
han ikke gjort det dersom han hadde yngre barn. Man ser at idéen ikke ngdvendigvis
mottas som sa attraktiv som man kanskje skulle tro, og at innsatsen som legges ned,
samt tapet av sommerferie, ikke er nok til & skape en positiv innstilling til dette. Pa
direkte spgrsmal om man ville si ja om selskapet faktisk innfgrte ordningen, svarer
samtlige av styrmennene ja med bakgrunn i at det er en sjanse man ikke tegr & la ga
fra seqg. Historisk sett har oppgradering til kaptein blitt gjort i henhold til
senioritetsrekkefglge, og frykten for & havne bakover pa lista ved a takke nei far flere
til a si ja til alternativet. Det er tvilsomt om dette er den riktige tilnaermingen for &
motivere kapteinskandidater. Sett opp mot modellen skaper dette alternativet flere
potensielt goder med hgyere verdi i form av indre faktorer som utfordring og
mestring, og ytre faktorer som anerkjennelse og lgnn. De negative resultatene er de
samme som tidligere, med i hovedsak fjerning av ferie. Ser man pa styrmannen som
er uforbeholdent positiv, er han ogsa negativ til & flytte sommerferie, mens en
styrmann, som er positiv til & flytte ferie, er negativ til lasningen. | dette spesielle
tilfellet kan det se ut til at feriens verdi spiller en mindre rolle i forhold til vurderingen
av den innsatsen som ma legges ned. Det kan ogsa veere at de “nye” godene med
positiv verdi og forventningen til disse, forsterker motivasjonen forskjellig hos de to
individene. Begge personene har jobbet i selskapet lenge, men har ikke direkte

erfaring med ngyaktig hvor mye innsats som ma legges ned.

Det store behovet for forutsigbarhet og mulighet for pavirkning gjorde at det ble
innfgrt et siste sparsmal om de var interesserte i a legge ut all ferie mer enn ett ar i
forveien. Flere responderte positivt pa dette, selv om noen gnsket mulighet for noe

fleksibilitet ogsa. Ett alternativ kan veere a legge ut all ferie foruten en uke, slik at de
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ansatte har noe a bruke nar spesielle behov dukker opp. @nsket om a fa noe
medbestemmelse til nar ferien skal avvikles istedet for tvangsutlagt ferie kan gi en

mer positiv holdning til arbeids-og feriesystemet.

5.4 Konklusjon

Undersgkelsen viser et svaert godt arbeidsmiljg mellom kolleger, og det fysiske
miljget oppleves ikke som negativt. Mer enn halvparten opplever logistikken i
hverdagen som stressende, med bytte av fly og besetning. For de fleste virker de
hyggelige kollegene som en positiv bieffekt og ikke en sterk motivator for & komme
pa jobb. Dette kan vaere pa grunn av slingesammensetning hvor man kan oppleve a
bytte besetning flere ganger daglig, og ikke ha oversikt over hvem man skal jobbe
sammen med dagen etter. Samtlige respondenter viser arbeidsglede, og spesielt
gjelder dette gleden over a fgle mestring pa arbeidsplassen, noe som ogsa henger
sammen med jobbkrav som i denne sammenheng gjelder de operative utfordringene.
De ansatte er tilsynelatende innenfor egen kapasitet i jobbsituasjoner og jobben har
nok variasjon. Det oppleves stgtte fra selskapet i arbeidet relatert til operative
prosedyrer. Fglelsen av & ikke ha mulighet til & pavirke egen arbeidsplan og med
liten forutsigbarhet pa denne, rapporteres av mer enn halvparten av respondentene.
Ingen i utvalget oppgir i positiv forstand at de har forutsigbarhet og kontroll pa
arbeidstiden, til tross for at flere gar i turnus med faste fridager. En del av denne
misngyen ser ut til & kunne tilskrives en kombinasjon av kollektivavtaler og PBS-

systemet.

| funnene fra dreftingen av ferieordninger viser undersgkelsen at de ansatte er sveert
uvillige til a flytte sommerferie ut av skoleferieperioden, og gjerne med klare
forbehold fordi de setter eget behov og sosiale relasjoner foran selskapets behov.
Lann ser ut til & ha liten motiverende effekt, men kan fungere for enkelte i
kombinasjon med bestemt ferieperiode i vinterhalvaret. Enkelte kan vurdere en
alternativ forutsigbar ferieperiode pa vinteren med ekstra dager fri i banken. Det ser
ut til at respondentene er lite interessert i ekstra fri nar man ikke har en viss kontroll
pa nar disse dagene kan benyttes. Konkrete arbeidsrotasjoner (slinger) eller

bandlagte fridager som erstatning i den opprinnelige ferieperioden, sammen med noe
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begrenset arbeidsbelastning i samme periode kan motivere piloter til & frasi seg
ferieperioden. Dette gjelder spesielt ansatte i sakalt variabel gruppe. Bruk av
sesongvariererte deltidslgsninger for & dekke opp sesongvariasjoner kan fungere,
men er avhengig av forutsigbarhet og en viss ferie eller lengde pa friperioder i
sommerhalvaret. Ekstra feriedager ved uttak av ulgnnet ferie kan gi noe reduksjon i
faste Ignnskostnader. De ansatte er interesserte i kortere utenlandsoppdrag i
vintermanedene om selskapet finner kunder til for eksempel wet lease. | spgrsmalet
om oppgradering av styrmenn til kapteiner i sommerhalvaret bgr man utvise
varsomhet, da motivasjonen hos styrmennene er forskjellig og ordningen kan skape
et visst press. For a skape forutsigbarhet var interessen stor for a legge ut all eller
mye av ferien fgr neste kalenderar starter. Muligheten for utestasjonering en maned i
skoleferien var alternativet som skapte mest interesse, og hele syv av ni
respondenter kunne tenke seg a prave en slik ordning. Ut fra dette kan det ogsa
vurderes om det bgr tilbys spesialtilpassede slinger fra hjemmebase i bytte mot &
utsette ferie. Dette kan veere etter en modell med effektive dagsturer, eller
forhandsbestemte, men faerre arbeidsdager enn i en vanlig maned uten ferie. | sum
viser undersgkelsen at de ansatte har relativt like i behov, men responderer noe
forskjellig til ordningene. Det kan veere i selskapets interesse a skape valgmuligheter
og spesialtilpasninger til tross for at det skaper bindinger i planleggingssystemet. Slik
kan SAS tiltrekke seg flere ressurser. Om dette skal Igses ved ordninger beskrevet i
en kollektivavtale, eller veere manuell tilpasning av gnsker fra piloter som gnsker &
bidra, ma selskapet selv vurdere. En kombinasjon kan vurderes for & unnga at det

utvikler seg en kultur av bgrsing mellom piloter og planleggingsavdelingen.
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Appendiks 1

INTERVJUGUIDE

Hvordan kan SAS motivere piloter til a arbeide i sommerferieperioden?
Apning av intervjuet. Giennomgang av informasjonsskriv. 5
min.

m 5 min uformelt prat om dagens nyheter, veeret, reisevei, annet.
m Etabler en avslappet atmosfeere.
m Poengter at flytting av ferie skal veere frivillig.

m Samtidig informer om selskapets behov for flere ansatte i sommersesongen
enn i vintersesongen. Vis til litteratur og artikler fra andre enn selskapet. Pa

samme ark som punktet over.
m Forklar formalet med undersgkelsen og hva informasjonen skal brukes til.

m Forklar taushetsplikt og etterstreben etter anonymitet og prosedyre for lagring

og sletting av lydopptak og lagring av notater/transkripter
m  Spgar om noe er uklart.
m  Spar om samtykke til opptak og vis til infoskriv.

m Start opptak.

Innhente generelle opplysninger

5 min
I Kaptein (FC) eller styrmann (FP)
ii. Alder fordelt etter -35, 35-50 eller 50+
ii. Barn og type skoletilhgrighet.
\2 Pendler eller ikke. Definert som mulighet for standby/bakvakt hjiemme.
V. Full eller deltidsstilling.
Vi. Fast arbeidsplan eller variabel arbeidsplan.
Vii. Ferielov eller rotasjonsferie.
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Hovedspgrsmal med alternativer.

30 min

1.

© ® N O

10.

1.

12.

Hva synes du selv om din egen jobb? Hva liker du best, og hva passer deg
darligst?

Hva er dine beste opplevelser i jobbsammenheng?

Hva motiverer deg til & ga pa jobb? Noe du gleder deg til, utfordringer, kolleger,
stopp?

Indre motivasjon er egen glede/interesse/behov av jobben. Alt som kan ledes
tilbake til eksterne krav er ikke indre motivasjon. Eksempler pa indre motivasjon
kan veere: Glede ved arbeidsoppgaver, spesiell utsjekk, instruktgr, supervisor,
type flyging dersom dette ikke er et gnske om f.eks gkt status. Motivasjon er sagt
a komme bade innenfra og utenfra. Er det noe du vil si motiverer deg innenfra for
a komme pa jobb?

Ytre motivasjon kan sies a veere alle former for belgnning som kommer fra
omgivelsene i form av anerkjennelse (karakterer, omtale) og fysiske goder som
lonn etc. Er det noe som motiverer deg utenfra?

Hvordan opplever du arbeidsbelastningen i jobben generelt?

Forsok a sette fingeren pa to omrader som er bra, og to som kan forbedres.
Uavhengig av selskapets behov, hvordan ser du for deg en ideell ferie?

Hva er de viktigste grunnene til nar du velger a legge ferien din av fglgende
alternativer eller andre som f.eks. familiesituasjon, feriested, ferieperiodens
lengde/tidspunkt?

Er du selv i utgangspunktet positiv til a flytte ferien fra sommer til vinter? | sa fall
noen betingelser?

Etter at ferien er "released" i systemet har man mulighet til & sske om & bytte
denne via PBS dersom man ikke er forngyd. Innvilget bytte er avhengig av
andres gnsker og ressurssituasjonen. Har du noengang byttet ferie direkte med
selskapet eller med andre ansatte?

Har du benyttet en av falgende muligheter til & flytte ferie? Gkt antall feriedager
dersom flyttet ut, men ikke bestemt ferieperiode, eller flyttet ut ferie til bestemt

periode, men far ikke ekstra dager.
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Med referanse til epost fra SAS 5. januar 2015 tilbys ogsa ferie i slutten av
august i tillegg til ekstra feriedager i "banken". Hvordan stiller du deg til dette
forslaget?
Dersom tilbudet ogsa kunne gjelde valgfri periode i november-januar, ville det
veere interessant?
Lannskompensasjon hvor hele sommerferien er betalt (kun betaling). Hvor mye
ekstra vil du ha i lgnn for dette?
Like lang ferie pa vinteren som man skulle hatt pa sommeren, men ekstra betalt
for & jobbe sommeren? Hvor mye Ignnskompensasjon behgver du da med
udefinert ferie i november-januar?
Sommerferie flyttes ut, men man far allerede da bestemme var og hgstferie for
kalenderaret. Man planlegger hele aret med en gang.
Norwegians feriesystem baserer seg pa sakalte plukkdager. Arbeidsplanen er
fem dager pa jobb og fire dager fri rullende hele aret. | tillegg er feriedagene
definert som 26 plukkdager hvor en plukkdag tilsvarer en produksjonsdag. Ved
uttak av en fem dagers arbeidsperiode for a oppna 13 dager sammenhengende
fri trekkes disse fem dagene fra plukkdagsaldoen. Dagene kan ogsa brukes pa
enkeltdager midt inne i en arbeidsperiode dersom ledige ressurser. Overfort til
SAS er fglgende forslag: Sommerferie flyttes ut, og man kan bruke disse som
"plukkdager" (kun sommerferie VA) i alle andre maneder av aret. Eks. flere
superfridagkvote per maned enn normalt som gir faerre arbeidsdager hver maned
og biddes far rosterrelease av piloten.
Norwegian tilbyr piloter & arbeide 100% i 6 mnd over sommerhalvaret med kun
mulighet til a ta ferie i en femdagers periode (gir 13 fridager i strekk). Resterende
6 maneder er i 50% stilling og uttak av resten av ferie. Tilsvarer 75% stilling,
lannes 80%. Redusert stilling pa vinteren med ekstra fridager utover det. 100% i
mai-sep og 80% resterende maneder men flere fridager enn stillingsbrgk i nov-
jan. Ferie vurderes utover det, men planlegges som idag.
Stasjonering i Sgr-Europa i stedet for ferie i sommerferieperioden. Man sier fra
seg sommerferie mot flytting til november-januar dersom selskapet slinger
pilotene pa stopp i f.eks Malaga.

Betingelser:

Pilotene skaffer leilighet/hotell og mottar et fastsatt botilskudd.
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Man flyr "slinger" ut fra utestasjon i en kalendermaned. 100% lgnn i denne
maneden og kan scheduleres 100 BLH.

Man ma paregne enkelte (2-4) dager overnatting pa hjemmebase eller
overnatting i Norge i Igpet av maneden.

Ingen sommerferie tildeles i perioden 1. juni til 31. august. Ferien tas ut i

november-januar.

21. Styrmenn far tilbud om a fly som kapteiner pa sommeren istedet for ferie. Dersom
brukt som kapteiner andre tider pa aret, ma lgnn ogsa tilsvare kaptein. F.eks.
bestemmes far roster release for hele maneden om man er kaptein eller ikke. Tar
ut ferie pa andre tider av aret og blir nedgradert til styrmann pa vinteren.

22. Ta ut VA1 (ubetalt) dager i nov-jan og fa flere VA dager i tillegg. Ferdig med
sommerferien. Har ikke lagt den ut av ferieperioden, men sa kommer vinteren. Sa
sier SAS at om du tar ut en uke i januar ubetalt ferie sa skal vi gi deg like mange
VA dager (betalte dager). Gir kostnadsreduksjon for SAS og VA dagene er
"gratis" a gi bort om det er mye ledige ressurser. Resultatet er redusert
overtallighet pa vinteren.

23. Utleie av fly og/eller crew til andre verdensdeler under vintersesong eller andre
deler av aret?

Passer det deg a veere borte en lengre periode?
2 uker

4 uker

2 maneder

3 maneder

Mer enn 3 maneder

24. Har du eller noen du kjenner jobbet i annet selskap med spesielle ferielgsninger
som kan passe SAS?

24b). Felgende scenario for ferietildeling er & bidde ferie for hele aret med en gang.

Forutsetninger:
Ferie skal tildeles for ferieperioden 2016, men tar med seg januar 2017
grunnet kobling til juleferie.
Dvs. foregaende ar var 1/2-2015 til 31/1-2016 og na skal det biddes for
1/2-2016 til 31/1-2017.
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Pilotene innenfor hhv. kaptein og styrmann deles inn i tre like store grupper.
Tre grupper med styrmenn og tre grupper med kapteiner.

Gruppe 1 har farsteprioritet og far apent biddingvindu, eksempelvis mellom
1/9 og deadline 30/9-2015. Tre maneder far aret starter. Med andre ord veldig
tidlig.

All ferie for dette aret legges inn i systemet. Det forutsettes et system som vil

veere interaktivt og vise hvor ferien kan legges. All ferie blir last etter dette.

Gruppe 2 har frist 31/10-15 hvor man ser hvor det na er fullt og ikke mulig a
legge mer ferie. Man ma velge andre perioder for hele aret.

Gruppe 3 er sist og far mest sannsynlig de darligste feriene for noen.
Biddingfrist 30/11-15.

Aret etter er gruppe 3 blitt pulje 1, 2 blitt 3 og 1 blitt 2.

Alle puljenes frivillige gnsker om flytting av ferie ut av sommerferieperioden
registreres ved bidding deadline. Har man prioritert flytting av sommerferie
med gkt ferie i vinterhalvaret, kan disse dagene benyttes i samme feriebidding
0og ma brukes innen samme deadline.

Tilbud om utestasjonering istedet for ferie ma ogsa vaere mulig i systemet.

Oppsummert, hadde det veert interessant for deg a kunne legge all ferie, hvis
du i september i ar visste at na kan du bidde farst, og at du kan bidde nesten

hva du vil og du kan bidde hele aret pa en gang?

Oppsummering.

5 min

Har jeg tolket deg riktig at.........

Skal noe legges til?
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Appendiks 2

INTERVJUGUIDE OG SAMMENSTILLING AV SVAR FRA RESPONDENTER

Denne delen er en sammenstilling av essensen i svarene fra respondentene i undersgkelsen
til hvert spgrsmal. Dette gir en oversikt over den generelle holdningen til hvert sparsmal fra
hver enkelt repsondent. Da svarene i spagrsmalene utfyller/overlapper hverandre, er disse
sammensatt i kategorier som bygger pa svar fra sammensetningen nedenfor. Kategoriene er
gjengitt i i kapittel 5.1 og danner grunnlaget for draftingen. Stort sett er sammensetningen
basert pa sitater, men i noen tilfeller har forskeren skrevet hvordan han tolker utsagnene fra
respondenten. Spgrmalene er tatt med pa nytt for & underlette tolkning av svar og
sammenheng. Intervjuguiden er appendiks 1, og er sveert lik appendiks 2.

Pilotene ble bedt om a svare pa generelle opplysninger far intervjuet startet slik at man
senere kunne vurdere om svarene kunne relateres til disse opplysningene. Det er ikke hentet
inn opplysninger som krever meldeplikt, og det er heller ikke tatt vare pa data som inneholder
opplysninger som kan identifisere respondentene. Dataene fra de ferstnevnte opplysningene
er allikevel fiernet da de ikke har baerende viktighet for undersgkelsen. Dette er data som

oppgir:

Kaptein (FC) eller styrmann (FP)

Alder fordelt etter -35, 35-50 eller 50+

Barn og type skolealder

Pendler eller ikke. Definert som mulighet for standby/bakvakt hjemme. Kun 1 stykk)
Full eller deltidsstilling.

Fast arbeidsplan eller variabel arbeidsplan.

Ferielov eller rotasjonsferie.
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Hovedsparsmal

1. Hva synes du selv om din egen jobb?

Hva liker du best, og hva passer deg darligst?

Best:

Kan.nr:

30-45 min

11| Boeing, behersker
jobb.

Slipper a ta med
jobben hjem.

Kolleger best.
Ingen dag er lik.

Alt som er foran
cockpit dgra.

A fly flymaskinen.
Sluttet a pendle.

Liker best a fly.

Veldig glad i jobben.

Hotell ok. Lang vei.

Fortsatt respekt av
kollegaer som kaptein.

Hyggelige kolleger.

Operativt veldig bra.

Kult & fa jobb i SAS.

Guttedram.
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Strever med & finne svar.

Handtverk er goy!

Godt arbeidsmiljg.

Mestringsfalelsen.



Darligst:

For korte friperioder,
ikke uthvilt far neste.

Lite kontroll egen fritid

Forste sist som er
ujevn produksjon og
snur dggnet. Fra sen til

tidlig er veldig slitsomt.

Arbeidsdeling.

Uforutsigbarhet.

Alt utenfor cockpitdgra
gar i dass og bransjen
forvitrer

Scheduleres tidlig /
sent.

Ikke noe helt dritt.

A veere borte
hjemmefra. Nei, tror
det er mer fglelsen av
at man ikke har
friheten til & kunne ta
en sann, okei den
dagen ma jeg ha fri.

Eller, den dagen skulle

jeg @nske jeg hadde
fri, men da er jeg pa
jobb og far ikke gjort
noe med det.

Savner forutsigbarhet.

Mest mulig
tilgjengelig, men ikke
mest mulig effektiv.

Schedulerer for darlig
men mengden ok.

Grytidlig standby liker
jeg ikke.

Provoserende at man
scheduleres sann at
man begynner tidlig
forste dagen og er

ferdig sent siste dagen,

Crew og flybytter.

Nei, det hadde mer enn
jeg hadde folt at bade
lonn og fri rettferdigjor

den tiden man er borte
og det ansvaret man

har nar man er borte pa

jobb.

Idag er jobben veldig
strukturert men lite
oversiktlig.
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@nsker bidding av 1-2 firedagers fri
for langweekend i aret.

Mye tid pa flyplass og i
flysammenheng.

Liker forutsigbarhet.

sa nar man begynner en friperiode gar
man glipp av bade av farste kvelden
hjemme og siste kvelden hjemme fordi
at man skal opp tildig for & reise pa

eller gar inn i jobbmodus dagen for.

Lape mellom fly, ikke huske "hvem
du snakket med, upersonlig.

Ja, foler ikke den jobben jeg gjor
gjenspeiles i lgnnen.

God blanding av lav lgnn, lange dager
etc. Det ma vaere en god symmetri

mellom lgnn og fritid.



2. Hva er dine beste opplevelser i jobbsammenheng?

Kan.nr:

Beste opplevelser:

Variert flyging, for
andre operatgrer.

Variasjon.

Forskeijllige verv.
Spesielt stopp langruter
tidligere.

Mennskelige plan.

Ingenting spesielt.

Stopp i Asia.

Nar jeg foler jeg klarer
alt.

Mestringsfalelsen

Utestasjonering.

Miks mellom korte og
lange legger, innenriks
og utenriks, charter.

Flere utfordrende
operative ting.

Knytte vennskap og
kontakter.

Fineste jobbuka
noengang.

Nar jeg foreslar ting de
over 55+ ikke har tenkt
pa. At jeg bidrar.

Farste solotur.
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Sammen med teambuliding og en
sukkerbit pa toppen.

Ingen spesifikke hendelser.

Hyggelige stopp med kolleger.

Overskudd utover sjekklister etc.

Farste landing med jet.



3. Hva motiverer deg til & ga pa jobb?

Kan.nr:

Motivasjon:

Ingen stopp igjen.

Treffe kolleger.

Er der for kollegaer og
pax.

Kolleger.

Kolleger,

Liker selve jobben.

Liker a fly men ikke
mer enn 10 timer om
dagen!

Videre mestring.
Gleder seg til London
og Svalbard stopp.

Det er nesten ikke noe
annet motiverende enn
a tenke sann: Greit, na
haper jeg ting blir

bedre. Na kan det ikke
bli noe seerlig darligere
sa skjgnner du hva jeg

mener?

Hyggelige a treffe
kollegaer

Gleder seg over a
utfgre jobben.

@nsker a gjgre en god
jobb.

Fast jobb, ingen
skremmende kontrakt
hengende over seg.

Utfordinger i vaer og
operativt,

Hyggelige kollegaer.
Hyggelige kollegaer.

Jaevlig alreite folk.
Trodde det skulle bl
rart & jobbe med de
over 55+.

Motivasjonen ma jo
veere at jeg fortsetter
for & prove & pavirke til
en bedre fremtid da?
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For a fa lann.

Liker a fly, utfordringer vaer og
operativt.

Nye destinasjoner.

Lann.

Fint om det er noe sosialt.

Tatt godt imot og gleder meg mer og
mer til & mate de samme
menneskene igjen.

Gruer seg ikke til noe, men jeg
kunne lett ha sluttet og ikke jobbet i
SAS. Na er jeg sa langt ned det géar
an a komme bade gkonomisk og pa
andre mater s& tenker man at man
kan ikke slutte nar man er pa bann.
Da kan det bare bli bedre, og da
skal ihvertfall jeg serge for at den
hverdagen skal bli
bedre.Motivasjonen er jo at jeg
haper at jeg kan forandre fremtiden,
og gjere ting bedre. Hvis jeg slutter
er det garantert noen som vil fylle
mine sko, men ikke ngdvendigvis
gjgre noe med fremtiden da.



4. Indre motivasjon er egen glede/interesse/behov av jobben. Alt som kan ledes tilbake til eksterne

krav er ikke indre motivasjon. Eksempler pa indre motivasjon kan vaere: glede ved arbeidsoppgaver,

spesiell utsjekk, instruktgr, supervisor, type flyging dersom dette ikke er et gnske om f.eks gkt status..

Motivasjon er sagt 8 komme bade innenfra og utenfra. Er det noe du vil si motiverer deg innenfra for a

komme pa jobb?

Innenfra:

Kan.nr:

Nei, det tror jeg ikke.

Fortsatt sterk
motivasjon til & fale
mestring.

Jeg liker a veere sosial,
det er fa kolleger jeg
ikke liker eller fa jeg
ikke kommer overens

med

Nei.

Bevise for seg selv
mestring.

Selve faget.

Jeg gleder meg over a
sette meg inn i flyet og
gj@re oppgavene
mine.

Gjare det bra slik at
jeg kan bli kaptein.
Holde hgy standard.

eg kan ikke beskrive pa
noen annen mate enn
at jeg er genuint

interessert i a fly da.

Oppvekst sier at man
skal mate pa arbeid.

Til tross for negativ
stoy de siste ar:

Ma opprettholde profesjonaliteten.
Legger sin eere i det.

Anerkjennelse for
jobben.

Gy a fly, gir jernet.

Gjer bare jobben min
sa godt jeg kan.

Utegve det du har leert
og forbedre det.

Samarbeid med
dyktige kolleger.

Selv idag faeler jeg
glede over at jeg skal
ut & fly.

Langruter senere?

Det er spennende nok i
seg selv.
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5. Ytre motivasjon kan sies & veere alle former for belgnning som kommer fra omgivelsene i form av

anerkjennelse (karakterer, omtale) og fysiske goder som lgnn etc.

Er det noe som motiverer deg utenfra?

Kan.nr:

Utenfra:

Jeg tenker at jeg
ma stille.

Lenn far, ikke na
lenger.

Alle trenger
anerkjennelse fra tid til
annen.

Lann, fast jobb,
trygghet.

Lenn

Lann mest.

Stillhet (spar om FX)

Egentlig ikke. Skulle
gjerne hatt hgyere
lgnn.

Lite tilbakemeldinger
fra selskapet.

FXer
situasjonsavhengig og
vurderes enkeltvis.
Ikke gjort gratis,
regningene skal
betales.

FX kun to ganger siste
tre ar. Overnatting il
fridag.

Motivasjonsfaktor i
seg selv & ga pa jobb.
Avtale med familien sa
spiller det ingen rolle
hvor hgy % er for & fly
pa fridag.

Pa 75% solgte jeg FX,
pa 100% er fritiden for
dyrbar.

Nei, setter stor pris pa
fritiden. Selger ikke
fridag.

Vil gjerne slippe
maksgrense pa antall
FX fordi han gnsker a
gke lgnnen.

FX uaktuelt med familie og 100%.

Summen av all motivasjon, eks. med
stopp hvor betalingen var darligere
en av dagene (FX).

FX: Belgnning & komme i form av
konrkret betaling eller fri annen
dag.lkke fridag tilgode. Vil du ha
julaften skal du fa julaften. Dessuten
klimaet mellom forening og selskap.

Presset pa for & resie pa jobb fgr nar
jeg var litt halvdarlig. Feler jeg har
bedre balanse na.

Fridagene og balansen er viktig!

Reagerer pa at betalingen er lav.
Las Palmas pa lgrdag vil han ikke
ha. Setter helgefri hgyt.
Situasjonasavg.

Ja, og nei. Hvis man kan si det med prestisjen i a fly da. Og at det ikke er s mange. Men

sa kjenner man til baksiden av medaljen sa jeg foler ikke som en prestisje, men andre

som tiltaler meg eller, a pilot nar andre tiltaler meg! Da far man en sann kanskje a, man

tar det ikke helt innover seg, anerkjennelse.
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6. Hvordan opplever du arbeidsbelastningen i jobben generelt?

Kan.nr:

Generelt:

Ikke svar

Veldig varierende.

Ikke belastning totalt
sett, men hvordan v
scheduleres.
FFlybytter, mannskap,
rotete ikke bra.

Per dags dato
moderat.

Oppleves som hay.

Ganske hay.

For det meste ok.
Veldig i mot endring
av dggnrytme i en
periode. Kan godt
snus noe men ikke
totalt. Det gar pa tvers
av biorytmen. Det er
belastende for min del
da.

Overkommelig, men
noen ganger sliten.

Generelt hay.

Svart tidligere ikke nok
hvile

Mengden ikke verst,
men:

Tror vi opplever
belastningen som
starre enn den er fordi
man ikke far det man
@nsker.

Temmelig hay i
perioder.

Kombinasjon av tider
pa degnet og lange
dager.

Hgy intensitet i korte
perioder men
problemet er i
kombinasjon av lange
dager, kort tid mellom
sektorer med flybytter
etc.

Noen dager er lange,
og jeg kjenner at jeg
blir grusomt sliten om
dager er pa mer enn
10 timer.

Mye bedre enn i
tidligere jobb med
stetteapparat.

Hadde tidligere 5/4
som var enkel &
forholde seg til. Maks
4 turer ga mental
begrensning.
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Sliter med kombinasjon tidlig-sent,
sent tidlig. Lite sgvn.

Bidder sen innsjekk, far det ikke.
Demotiverende. Sen utsjekk tidlig
innsjekk er lik dgden.

Gar i rykk og napp, i perioder med
hgy belastning usikker p4 om man
er nok uthvilt.

Folelse av dagnvillhet,
sgvnmensteret ikke bra. Snuing av
dagnet er verst. Fgles ut som en
kombinasjon av & bli eldre og
schedule.

Jeg er sliten etter fem dager pa jobb.
Feil at man uten barn skal fgle
ubalanse mellom jobb og fritid.

Tidlig oinnsjekk og utsjekk ikke sa
mye en del av arbeidsbelastnig, men
det stjeler av fritiden.

Vil unnga 4-5 dagers slinger.

N4, lange dager, mange legger, og
5/4-5/3 ikke bra nok.



7. Forsgk a sett fingeren pa to omrader som er bra, og to som kan forbedres.

Bra:

Rotasjonsferie.

Fast gruppe ok

Holdningen til
selskapet.
Rammestyrt, frihet,
backup,

Enkelte stopp er bra.

Valgfrihet mellom FG/
VG og Ferielov /
rotasjonsferie er bra.

Operative er bra,
enkle prosedyrer, Ipad
fungerer greit.

Nok ferie.

Goy med jetmaskin.

Kompetente crew
(bade cockpit og
kabin), reflekterte ikke
bare ja mennesker.

Perfekt for meg. VG gir mye helgefri vinter.

Endelig si jeg faktisk
har fri den dagen til
venner/familie.

Stengt flydara, godt
kollegium.

Fast er ok i deltid,
men kan jobbe mye
pa fire dager.

Positivt med mange
sammenhengende fridager.

Finnes forskjellige Finnes det flere alternativer?
behov, og s kan vi
diskutere om FG idag

er bra nok?

Godt miljg i cockpit og
kabin.

Flymaskiner som er
bra, operative
systemer er bra, ipad
ok, operativt totalt sett
bra.

Hellas og Tromsg er
to forskjellige jobber.
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8.Uavhengig av selskapets behov, hvordan ser du for deg en ideell ferie?

Kan.nr:

Ideel ferie:

Tidspunkt.
Skoleferieperioder.

Tidspunkt. Ferie nar
barnehage/sfo stengt.

Rundt 10-15 juli inkl.
helgen far og helgen
etter.

Tidspunkt innenfor
skoleferien.

Tidspunkt skoleferie.

Vil ha ferie med
partner.

Utenlandsferier andre
kontinenter.

En uke pa varen, tre
uker sommeren, en
uke pa hgsten og
julefri.

Bare primeert ferie da
alle andre mennesker
har fri som jobber
innenfor ferieloven. Da
har man ogsa
muligheten til & ha fri

sammen med andre og

kunne gjgre ting
sammen med andre

Partner vanskelig

Juleferie

Alt innenfor er greit.

Hadde jeg visst 2 ar i
forveien at jeg hadde
ferie hadde jeg kjapt
den ferien.

Viktigste er & fa ferie
samtidig. Det
overstyrer alt. Er
veldig fleksible pa det.

Noen ganger bare
stort behov for & vaere
hjemme etter darlig
schedule og slitsom
pendling.

Juli/august pa
sommeren.
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Ferie i lopet av varen til bat/
motorsykkel etc.

Hadde vaert mye tidligere ute.

Tidspunkt er ikke sa viktig som far.
Far var det skoleferie med barna.



9. Hva er de viktigste grunnene til nar du velger a legge ferien din av falgende alternativer eller andre:

Familiesituasjon

Feriestedet

Ferieperiodens lengde/tidspunkt

Kan.nr:

Familiesituasjon

Familiesituasjon

Liker Norge som

Familiesituasjon

Familiesituasjon.

Familiesituasjon.

Kjeerestens
ferieperiode.

Tidspunkt grunnet
som forandrer

karakter pa
sommeren.

nar andre har fri.

feriested blir juli/aug.

oppvekst i samme by

Nei, jeg vil bare ha fri

Feriested utland

Vanskelig uten ferie
nar bhg er stengt og
ingen foresatte i
naerheten.

Familiesituasjon.

Ikke must & ha ferie i
juli.

Sommerferie viktigs
grunnet lengden.

Utland fordi fortsatt fint
veer i oktober
november.
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Vanskeligere & ta barna ut av skolen
enn far.

Vil veere en del av et fellesskap ogsa
i ferien min, og folk har ferie i juli.

All annen ferie fgler liten kontroll
over den. Ingen ferie igjen i 2015
etter tidlig sommerferie. Hva med
hest? Ikke ferie for varen 20167

Ma ha litt tid, en uke for lite.



10. Er du selv i utgangspunktet positiv til a flytte ferien fra sommer til vinter?

Kan.nr:

Til en viss grad, 14-
dagers pa 6 mnd er
for lite.

Nei
Nei

Ja, med
kompensasjon men
bare perioder utenfor
skoleferien..

Nei.
Ja.

Nei. Vil ha
sommerferie.

Kommer an pa
totalen. Dersom tidlig
utsjekk og sen
innsjekk med tre
dager fri i mellom
kunne det la seg
gjare.

Ehh. Nei ikke positiv til
deet, men det kan
kanskje veere et

alternativ.

Partner mest fri pa
sommer.

Bhg etc.

Positiv holdning far
siste epost fra SAS.

Grunnet familie.

Passer bra om vi far
ferie samtidig.

Som alle andre i
Norge.

Dersom man kunne fa
friperioder hvor man
fikk brukt dagene sine
“fritt”

En, & kunne velge nar
jeg ville har ferie selv
dersom det ikke skulle

veere i sommerferien.
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Ekstra ferie er ok, men vil ha mer
innflytelse pa nar den legges ut. Vil
gjerne ha en kortere periode fri i
sommerferien utenom superfridager
for a reise pa konsert etc.

Om man kunne hatt fast schedule
slik at man kunne gi beskjed om
man kunne komme eller ikke.

To, kunne kontrollere den tiden pa
sommeren jeg skulle hatt fri,
kontrollert den bedre, i den perioden
da skal jeg ha 5/4 eller ikke mer enn

sa sa mange timer.



11. Har du noengang byttet ferie direkte med selskapet eller med andre ansatte?

Etter at ferien er "released" i systemet har man mulighet til & sake om a bytte denne via PBS dersom

man ikke er forngyd. Innvilget bytte er avhengig av andres gnsker og ressurssituasjonen.

Vacation trade PBS

Privat bytte

| samrad med Feriekontoret

Kan.nr:
Privat bytte. Personlig kontakt med
feriekontor.
Privat bytte. Personlig kontakt med PBS Vacation trade aldri lykkes.
feriekontor.
PBS Har fatt hver gang. Segker i &r men tror ikke far det.

Byttet med selskapet  Fikk respons pa at
direkte. andre ville bytte peide
slik at det ble match.

Byttet med selskapet  Tok lang tid far svar.

direkte.
Kun PBS med Alternative ferier satt
merknad. opp og alltid endt med
darligste alternativ.
PBS bytte Fordi jeg sakte fra en
populeer til en mindre
populeer?
Bare en helg, men Tidligere arbeidsgiver inngikk ikke
gikk ikke. kontrakt uten & vite om de hadde
piloter. Fikk alltid ferie nar jeg ville.
Personlig kontakt med selskapet,
ikke et nummer i rekken.
Har forsgkt & bytte med Sa tilslutt fikk du de enkeltdagene du
selskapet. Gikk darlig. hadde bedt om fordi du truet med a ta

ut tre ukers ferie?

R: Ja.
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12. Har du benyttet en av felgende muligheter til & flytte ferie?

@kt antall feriedager dersom flyttet ut men ikke bestemt ferieperiode.

Flytte ut ferie til bestemt periode men far ikke ekstra dager.

Kan.nr:
Nei ingen. Har rotasjonsferie og Na har det kommet liste over nar
tilfreds med det. andre har ferie.
Nei ingen.
Nei ingen.
Nei ingen. Ikke hatt behov. Kunnskap om ordningen.

Nei ingen.

Ja, ekstra dager. Begge
ordninger.

Nei ingen.
Ikke aktuelt enna.

Ikke aktuelt enna.
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13. Med referanse til epost fra SAS 5. januar 2015 tilbys ogsa ferie i slutten av august i tillegg til ekstra

feriedager i "banken". Hvordan stiller du deg til dette forslaget?

Ikke svar.

Ikke noe alternativ for
meg.

Positiv innstilling til Vil ikke ha den selv. Har ferien de tilbyr, men vil gjerne
selskapet. OK at de bytte til juli.
tilbyr dette.

Ikke int. da det flyttes ut
av skoleferien.

Har periode ugunstig
periode sa er positiv,
men det var ikke disse
de gjerne ville bytte
med.

Ja, men bare omvifar  Alt annet er
ferie samtidig. underordnet.

Har ugunstig ferie fra Kommer ikke & soke.
far. Ikke avklart enna.

Veldig positiv. Flere dager i banken er Fortsatt varmt.
digg det ogsa.

Uaktuelt. Fordi jeg vil ha fri nar For jo mer fri jeg tar, jo mindre per far
andre har fri, for da far  jeg, og jeg lever av per diem da, det er
jeg gjort noe med de overskuddet jeg har i maneden.

jeg kjenner og er glad i, Du kan si at det er fint med fri, men
det andre er at ja, ni jeg har ikke rad til a ta fri.

dager ekstra fri er bra,

men jeg har ikke rad til

det heller.
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14. Dersom tilbudet ogsa kunne gjelde valgfri periode i november-januar, ville det veere interessant?

Kan.nr:

Uinteressant. Interesssant om man
kan velge periode.

Mer interesssant. Gir forutsigbarhet og A bare flytte ut ferie uten & vite noe
kan planlegge med mer er uinteressant.
familien.

Positiv men méa ha

forutsigbarhet og

bestemme selv

periode.

Nei, ikke bare bytte

ferie.

Kan veere int. Avhenger av hvilken Bytter ikke om i skoleferien.
periode de vil at jeg
skal bytte ut.

Ja. Om samordnet
ferie.

Nei.

Nei, vil ha ferie pa
sommeren.

Ikke aktuelt.

108



15. Lennskompensasjon hvor hele sommerferien er betalt (kun betaling). Hvor mye ekstra vil du ha i

lgnn for dette?

Kan.nr:

Jeg mener jo at at jeg burde ha dobbelt

betaling per arbeidsdag.

Uinteressant. En dag en FX, men fortsatt
uint.

Ren matematikk. 1-1,5 manedslgnner.

Uaktuelt.

Egentlig uaktuelt. Darlige perioder kan Vanlig FX.
vurderes.

For lite ferie igjen. Hay kompensasjon, men Hadde jeg veert 25 hadde jeg kanskje gjort
uaktuelt egentlig. det.

Uaktuelt. En manedslgnn for tre uker.

Uaktuelt.

Minimum dobbel
manedslgnn.
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16. Like lang ferie pa vinteren som man skulle hatt pa sommeren, men ekstra betalt for & jobbe

sommer.

Hvor mye lgnnskompensasjon behgver du da med udefinert ferie i november-januar.

Kan.nr:

Uinteressant for meg.

Ja, om jeg far bestemme
perioden.

Juli henger hayt for meg.
Uaktuelt.

Udefinert ferie pa vinteren?
Sa god rad har de ikke!

Gijerne fa velge mellom
penger eller mer fri.

Darlig ferie som ikke kan
holdes med kjeereste kan
vurderes og flyttes.

Uaktuelt.

Uaktuelt.

Bestemt periode
vinter:

Interesssant, gjerne mer
selvbestemt periode.

Perioden ma bestemmes
tildig.

Hver situasjon er forskjellig.

Jeg reiser ikke pa ferie
alene. Ferie 1-15 des. er
useless.

Litt vanskelig a si
belgnningssats.

Svaret blir som i
foregaende.

Kan like gjerne jobbe pa vinteren.
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17. Sommerferie flyttes ut, men man far allerede da bestemme var og hgstferie for kalenderaret.

Planlegger hele aret med en gang.

Kan.nr:

Positiv, grunn til
rotasjonsferie.

Ja, men (usikker)

Greit med dagens
ordning.

Nei. Med deltid passer
andre skoleferier
ganske godt sa kun
sommer er viktig.

Na snakker vi. Om jeg
har en darlig sommer

periode sa er det gulrot.

Ikke veldig viktig.

Ja, god ide. Da kan det
tilpasses barn/familie
0g jeg kan si ifra til
kjeeresten tidlig at jeg
har ferie da og da.

Prinsippet ikke
halvdumt, men blir litt
langt frem.

Jeg skulle hatt et svar
for alt, ikke bidde
fortlopende gjennom,
periodevis men en
gang, ferdig for hele

aret.

Situasjonsavh. darlig ferie.

Ikke hatt noe imot a fa den far.

Primetime juli ikke
aktuelt a bytte.

Sjelden bestilt reise i
god tid.

Trenger litt dynamikk
ogsa.
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18. Norwegians feriesystem baserer seg pa sakalte plukkdager. Arbeidsplanen er fem dager pa jobb
og fore dager fri rullende hele aret. | tillegg er feriedagene definert som 26 plukkdager hvor en
plukkdag tilsvarer en produksjonsdag. Ved uttak av en fem dagers arbeidsperiode for & oppna 13
dager sammenhengende fri trekkes disse fem dagene fra plukkdagsaldoen. Dagene kan ogsa brukes

pa enkeltdager midt inne i en arbeidsperiode dersom ledige ressurser.

Overfart til SAS er fglgende forslag:

Sommerferie flyttes ut, og man kan bruke disse som "plukkdager" (kun sommerferie VA) i alle andre

maneder av aret. Eks. flere superfridagkvote per maned enn normalt som gir feerre arbeidsdager hver

maned og biddes far rosterrelease av piloten.
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Kan.nr:

(I Interessant. Ma veere dager man
kan bestemme selv.

72 Interessant. For oss ikke na, ma
veere sammen med
barna i friper.

<1 Alle trenger 3 uker Tror noen ville synes
ferie. det var ok, men ike int.
selv.
“H Mister hele Beholde noe for a taut Mer int. med de tidlige/sene
sommerferien ikke int.  en blokk mer int. periodene.

<) Veldig bra om man kan velge perioder selv senere. Liker muligheten til & bruke feriedager
innimellom til andre ting. Ville ikke byttet bort ferien.

Sl Positiv. Det trenger ikke vaere flere fridager. Rett og slett de fridagene man skal ha og
starre innflytelse pa hvor de blir lagt. Skal du ha ekstra dager gar det mot hensikten for &

flytte ferien ut av perioden. Men man burde fa litt mer innflytelse p& de dagene man
faktisk skal ha fri.

74 Spennede i fast gruppe
hvor du ikke har ekstra
dager a ta ut.

<3 Norwegians system Overfort til SAS med 12 @kt innflytelse med de dagene og
hgres genialt ut. FS dager (eks) hgres storre fleksibilitet.
det interessant ut.

<} Norwegians system SAS ordning tvilende.  Det er fordi jeg har sa veldig fa andre
hares greit ut. Enkelt a . _ _
forsta. Lite komplisert. som har var/hgstferie kan du si. Det er

jul og sommer kan du si. Det & ha
pavirkningsdager , det & ha fri pa en

vilkarlig onsdag i november betyr lite.
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19. Norwegian tilbyr piloter & arbeide 100% i 6 mnd over sommerhalvaret med kun mulighet til a ta

ferie i en femdagers periode (gir 13 fridager i strekk). Resterende 6 maneder er i 50% stilling og uttak

av resten av ferie. Tilsvarer 75% stilling, lannes 80%.

Redusert stilling pa vinteren med ekstra fridager utover det. 100% i mai-sep og 80% resterende

maneder men flere fridager enn stillingsbrek i nov-jan. Ferie vurderes utover det, men planlegges som

idag.

Kan.nr:

Ikke interessant.

Ganske ok.

Dersom frivillig deltid
ok, om ikke som a
pemittere folk og imot
det.

Interessant.

Vil heller ha fri pa
sommeren.

Positiv til opplegget.

Som barnlags
interessant. Hadde jeg
hatt barn i skolealder
ikke int.

Men det & ha flere
alternativer pa bordet,
fo behovet til folk
forandrer seg jo, sa det
som er bra for meg na
og er veldig fleksibel og
kan jobbe mye. Om ti
ar er jeg avhengig av
en fast schedulering og
kanskje ikke jobbe sa
mye. Da kan man
utnytte at man
forskjellige typer folk
ansatt som eri
forskjellige faser av
livet.

Nei, jeg har ikke rad,
ma ha 100%

For lite pa sommeren.

Burde veere 14-dagers
ferie (ikke 13) for
bestillinger etc.

Nyansatte ikke rad til
slike ordninger, vil sette
seg i mot.

Mener de fleste vil ha
fri p4 sommeren. Ikke
attraktivt & jobbe sa
mye pa sommeren.

Ma ha en 13 dager i
skoletida.

Egentlig positiv. Da har
vi jo en 10% diff som
gar oss tilgode. Det er
at selskapet betaler for
den fordelingen av
kapasitet mellom
sommer og vinter som
de gnsker. Det er ikke
vi som skal betale for
det.
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For MYE pa vinteren.

Teknisk disk. ikke udelt negativ,
opptatt av forutsigbarhet.

Hadde rotasjonsferie far og da gjerne
to perioder i skoletida.

Na planlegger man med at man ikke
vet, og da planlegger man jo ikke. Du
far jo helt andre muligheter lagt foran
deg i en fast schedulering. Nar man
har 5/4 og far lagt ut 13- dagern vet du
hva som skjer i august.



20. Stasjonering i Sgr-Europa i stedet for ferie i sommerferieperioden. Man sier fra seg sommerferie

mot flytting til november-januar dersom selskapet slinger pilotene pa stopp i f.eks Malaga.

Betingelser:

Pilotene skaffer leilighet/hotell og mottar et fastsatt botilskudd.

Man flyr "slinger" ut fra utestasjon i de i en kalendermaned. !00% lgnn i denne maneden og kan

scheduleres 100 BLH.

Man ma paregne enkelte (2-4) dager overnatting pa hjemmebase eller overnatting i Norge i lapet av

maneden.

Ingen sommerferie, tas ut november-januar.

Kan.nr:

skoletida.

skoletida.

Interessert.

nevnt her.

Ikke interesssant.

Aktuelt for meg
(responderer pa mange
BLH pa korte dager..

Ikke interessert.

Aktuelt. Kunne fungert i
Aktuelt. Kunne fungert i

Sa lenge det er samme
opplegg for kabin
interessant. Forbehold.

Det hores genialt ut,
veldig int. og det gir
muligheter til & ga
sammen (f.eks. en
gjeng styrmenn) og leie
flere hus, barn i samme
alder, gir flere
muligheter som ikke er

Annet feriedest.

Effektiv schedule,

Egen erfaring med
rotete ferie pa egen
hytte i Norge ved
jobbing.

Burde ikke veere mer
en to dager pa en
maned. Hvis samboer
er der nede alene fordi
jeg er pa slinge i Norge
kan det veere medium
kjipt for henne. Da vil
hun heller vaere

hjemme.
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Ser muligheten i “raske” blokktimer.

Kanskje en gang men ikke hvert ar.

Avh. av destinasjon og at familie kan
vaere med.

Ja. Man gir egentlig piloten
sommerferie uten a fa sommerferie.
Hvis man péa

en mate gjor litt selv da, hvis man
prover a gjore det best mulig.

SAS camp pa Kreta hver sommer.
Moro, unger, mgdrene litt fri,

SAS Bamseklubb blir det.



Kan.nr:

Positiv.

Det at man har base i
utlandet i den perioden,
muligheten pa, fritiden
kan man tilbringe i
ferieomgivelser som
kan kanskje veere litt
mer forenlig med
familie.
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Man jobber fra en feriedestinasjon
da.Ja...., det blir jo en form for
kompensasjon for & jobbe pa
sommeren. Istedet for a jobbe
hjemme sa jobber du der nede.
Usikker pa samboer. Vet ikke om de
setter pris pa at bare er der pa

friperioden, eller om man vil ha fri
sammen.



21.Styrmenn far tilbud om & fly som kapteiner pd sommeren istedet for ferie. Dersom brukt som

kapteiner andre tider pa aret ma lgnn ogsa tilsvare kaptein. F.eks. bestemmes for roster release for

hele maneden om man er kaptein eller ikke. Tar ut ferie pa andre tider av aret og blir nedgradert til

styrmann pa vinteren.

Kan.nr:

Ja, positiv.

utg. negativ.

Likegyldig men positiv
til ordningen.

Om det kan frigjare
ressurser, hvorfor ikke?

Positiv til ordningen.

Ser fleksibiliteten men

Skeptisk til ordningen.

Hypotetisk, men med
barn takket nei.

Nei synes ikke det. lkke
for meg. Skal veer
kaptein, noe era fly
lower en slinge eller to,
men halve aret,

Hores ut som en

spennende plan, men
litt skeptisk il

Ansvar a bli kaptein.
Ingen tar lett pa det.

Tar bort forutsigbarhet.
Litt felelse av kontrakt.

Midlertidig ansettelse.
Ingen fordel for korpset
totalt sett.

Kanskje gjort det ett ar.

Men ikke flere ar etter

hverandre.

Det jeg tenker da er at
jeg gjor det for & fa
tillegget, og ikke sa

mye for a bli kaptein
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Kanskje takket ja selv. Dersom SAS
bestemte det ville jeg kastet meg pa.
Viktig karrieresteg.

Hadde selv tatt den.

Tror mange ville vaere interessert.

Lgnnskompensasjon viktig.



22. Ta ut VA1 (ubetalt) dager i nov-jan og fa flere VA dager i tillegg. Ferdig med sommerferien. har ikke
lagt den ut av ferieperioden men sa& kommer vinteren. Sa sier SAS at om du tar ut en uke i januar

ubetalt ferie sa skal vi gi deg like mange VA dager. Her skrevet F. eks 6 VA1 dager gir 4 VA dager i
tillegg som legges ut sammen med VA1 dagene. Gir kostnadsreduksjon for SAS og VA dagene er

"gratis" & gi bort om det er mye ledige ressurser. Resultatet er redusert overtallighet pa vinteren.

Kan.nr:

Ikke udelt negativ. Konkret tidspunkt viktig. Eks. hele januar ikke int.

Ikke negativ. Ser ikke muligheten for
a ta lang ferie pa
Pattaya nar familien er
hjemme og spiser
kjottkaker.

Kunne vurdere det selv.
Gar ikke konkurs av en
uke ulgnnet ferie.

Har ikke behovet selv,
men positiv til vinn-vinn
lgsninger.

Ikke interessert i
november og
januarferie uten lann.

Ja, interesssant for Ad.hoc. Kanskje ikke
meg. hvert ar men umulig a
si.

Om jeg har rad til det er
det interessant.

Ja,hgres smart ut det.
Sa lenge jeg far mer
enn jeg gir, sa er jeg
happy i utg. og sa
lenge det er frivillig. Det
hgres smart ut. Det gir
folk fleksibilitet og &
gjore noe annet enn &
jobbe. Det eropp til hva
folk vil selv , lommebok,
muligheter, reise etc.
Bare bra det.

Ikke aktuelt. Gar ikke.
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23. Utleie av fly og/eller crew til andre verdensdeler under vintersesong eller andre deler av aret?

Passer det deg a veere borte en lengre periode?

2 uker
4 uker

2 maneder

3 maneder

Mer enn 3 maneder

Kan.nr:

Umiddelbart negativ. Far hare alternativer:

Ja, for ikke & motsi meg
selv for mye s er det
interessant fordi det
skaper variasjon. Det er
det vi trenger i jobben
var.

Spennede, vil gjerne ha Selv om det ikke
en slik ordning. passer fam.situasjon.

Kort periode kunne gatt
an.

Maks to uker. Hadde
familien kunnet komme
ned en

periode maks to uker
for og to uker etter.

Konseptet int. Om Utvide horisonten,

partner fatt ferie/perm.  berikelse i seg selv.

int. Fatt sett et annet sted
en maned eller to.

lkke interessert.

Virker spennende det. | Har nesten veert ute
. . . . selvitidligere jobb. 1
den situasjonen vi er na
hadde det veert kult.
Veert ute og kikket pa
andre steder.

Avh. av destinasjon. Litt av samboer.
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maned pa, 1 maned av.

To uker ok.

Beholder Ignn, ikke noe tap for
piloten. Motiverer.

F28 skulle fly pa pa Cuba?

Avh. av destinasjon. Maks tre
maneder uten partner.

Absolutt int. men ma unnga sosial

dumping.



24 a). Har du eller noen du kjenner jobbet i annet selskap med spesielle ferielasninger som kan passe
SAS?

Kan.nr:

" To uker pa/to uker av.

22| Norwegian plukkdager.

<} Linebiddingsystemeti  Ledelsen mener blir for Har en firedagers med lite
USA ga hay mye fri- flyging, er jeg effektiv da
produktivitet og mye fri. eller?

Kunne gjort det pa to dager.
“3 Gamle 83% regelen.

<1 Nei.
51 Nei
76 Nei
) Tidligere arb. giver.

Epost med tre gnsker.
Ordnet seg alltid.

°} Nei. Tidligere arb. uten
innflytelse.
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24 b)

Bidde ferie for hele aret med en gang:

Falgende scenario for feriebidding:

Ferie skal tildeles for ferieperioden 2016 men tar med seg januar 2017.

Dvs. foregaende ar var 1/2-2015 til 31/1-2016 og na skal det biddes for 1/2-2016 til 31/1-2017.

Pilotene innefor hhv. kaptein styrmann deles inn i tre like store grupper. Tre grupper med styrmenn og

tre grupper med kapteiner.

Farste pulje har fgrsteprioritet og far apent biddingvindu eksempelvis mellom 1/9 og deadline

30/9-2015. Tre maneder for aret starter, altsa veldig tidlig.

All ferie for neste ar legges inn i systemet. Det forutsettes et system som vil vaere interaktivt og vise

hvor ferien kan legges. All ferie blir Iast etter dette.

Pulje to har frist 31/10-15 hvor man ser hvor det na er fullt og ikke mulig & legge mer ferie. Man ma

velge andre perioder for hele aret.

Pulje tre er sist og far mest sannsynlig de darligste feriene for noen. Biddingfrist 30/11-15.

Aret etter er pulje 3 blitt pulje 1, 2 blitt 3 og 1 blitt 2.

Alle puljenes frivillige ansker om flytting av ferie ut av sommerferieperioden registreres ved bidding
deadline. Har man prioritert flytting av sommerferie med gkt ferie i vinterhalvaret kan disse dagene

benyttes i samme feriebidding og ma brukes innen samme deadline.

Feriearet er forskutt med en maned (januar grunnet kobling med juleferie)

Tilbud om utestasjonering istedet for ferie ma ogsa veere mulig i systemet. Oppsummert, hadde det
veert interessant for deg a kunne legge all ferie, hvis du i september i ar at na kan du bidde ferst og du

kan bidde nesten hva du vil og du kan bidde hele aret pa en gang.
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Kan.nr:

lkke svart.
lkke svart.
lkke svart.

Gunstig a fa hele aret
pa en gang. Jo lengre
forutsigbarhet jo bedre.

Far forutsigbarhet, flere
valgmuligheter gir
mulighet for & dekke
flere behov.

Ser fornuft i det. Hjelper
ikke sa lenge partner
ikke er med. Samme
ordning der, positiv,
men trenger ikke ferie
sa tidlig.

Ja, interessert.

Det er bedre at jeg i ar
kan velge ferien for
neste ar kontra det at
jeg far utlagt en storre

del av ferien min uten
innflytelse bortsett fra

at jeg kan prove & bytte
i PBS.

Innflytelse har
forstepri. Men vil gjerne
ha...., fleksibilitet er
andre pri, men jo lengre
jeg kan ha innflytelse
opp til ferien, jo bedre
er det jo. Ma man velge
vil man velge innflytelse
kontra det andre. Jeg
vil heller bestemme
langt fram i tid kontra
det a ikke ha noe

innflytelse.

Positiv ja, kunne sett for meg som tilleggsting,

som en kompensasjon for at man ikke far velge

ar en, at blir ar to og tre og kunne fa tildelt det vi

idag kaller FS dager. Man kanskje si at man i

pulje to far en dag ekstra i maneden, og i pulje tre

far to dager ekstra i maneden som amn kan

velge som en komp. for at man ikke far valgt ferie

forst.
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Ma man velge vil man velge
innflytelse kontra det andre.
Jeg vil heller bestemme
langt fram i tid kontra

det & ikke ha noe innflytelse.

Falelsen av fleksibilitet fordi man ikke
far velge forst.



Appendiks 3

Undertegnede har fulgt et MBA-program i Luftartsledelse ved Handelshggskolen i
Bodg og masteroppgaven skal leveres i mai 2015. | den forbindelse trenger jeg
kandidater som kan intervjues.

Bakgrunn for oppgaven:

SAS ved Eivind Bjurstrgm sendte 5. januar ut epost hvor de gnsker frivillige til &
avsta fra ferie pa sommeren for ta denne pa andre tider av aret. Ubalansen selskapet
har mellom sommer og vinter er stor, men jeg har ikke klart a fa tak i konkrete tall pa
behovet for antall piloter for dette. Her er grafen for et gjennomsnittsar hentet fra
arsrapportene til SAS.

Seasonal variations in the number of passengers transported,
SAS Group 2004-2013

150

100

50
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January = index 100.

| USA var antall solgte seter 77% av tilbudte seter i januar 2011 (Ref). | juli samme ar
var den samme faktoren pa 87%. | tillegg var det 17% flere tilbudte seter i markedet i

juli samme ar. Det er derfor grunn til & anta at differansen i produksjon mellom vinter
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og sommer kan ligge pa mer enn 20% for enkelte selskap i ett og samme marked i
USA.

Ryanairs arsrapport for aret 2012/2013 hevdet selskapet at de satte opp til 80 fly pa
bakken under vintermanedene i lavsesong (Ryanair 2013). Grafen over fra SAS

antyder noe av det samme mgnsteret.

Om nedgangen i juli er grunnet mangel pa ressurser (man kunne solgt mer
produksjon), eller om forretningsmarkedet er savidt svakt i denne perioden at det ikke
er behov, har jeg ikke klart a fa rede pa av selskapet. Det kan ogsa veere en

kombinasjon av disse, men det ligger utenfor denne oppgaven.

Utfordringen ligger i konkurrentenes bruk av midlertidige kontrakter og variable
lannssystemer i motsetning til SAS” bruk av faste lgnninger.

Problemstilling:

Hvordan kan SAS motivere piloter til a ta ferie utenfor det mange anser som vanlig
sommerferie?

Mal:

Fa innsikt i piloters motivasjon og vurdering av belgnning sett i forhold til arbeid/
familie. Dette er oppgavens hovedfokus, men hapet er at det utkrystalliserer seg
gode vinn-vinn Igsninger pilotene kan akseptere/gnske som evt. SAS kan utrede.

Metode:

Seleksjonen er foretatt med tanke pa a favne bredest mulig i pilotgruppa i SAS Norge
for a fa fram mest mulig nyanser pa vurderingene av ferie. Av en gruppe pa cirka 500
piloter vil et utvalg pa 10 stykker ikke veere & anse som lett gjenkjennbart.

Intervjuene er relativt apne med mulighet for & nyansere, men med mange
alternativer som respondentene tar stilling til under intervjuet.

Det samles IKKE inn personopplysninger (se definisjon under), og jeg ber dere tenke
pa dette under intervjuet for & unnga konkrete faktaopplysninger. Dersom sa skulle
skje, vil disse opplysningene bli slettet fra lydfilen og evt. notater omskrevet slik at
datatene ikke lenger kan forbindes til vedkommende. | dette ligger det ogsa at det
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ikke sparres etter sensitive opplysninger. Det forsgkes a gi konfidensialitet og
anonymitet der dette er mulig. Dette innebeerer ogsa:

Intervjuer (meg) har selvpalagt taushetsplikt.

Intervjuer (meg) er den eneste med tilgang til materialet.

Lydopptak oppbevares kun pa egne enheter. Dette inkluderer mobil, iPad og MAC.
Skytjeneste benyttes ikke.

For notater gjelder det samme foruten selve masteroppgaven.

Lydopptak slettes nar oppgaven er levert.

Transkriberte notater beholdes, men inneholder ingen personopplysninger.

Ved a fglge retningslinjene nevnt over og garantere for starst mulig grad av
anonymitet/konfidensialitet er det ikke meldeplikt i.h.h.t. Lov om behandling av
personopplysninger.

https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2000-04-14-31

Av dette gir det seg at SAS ikke pa noen mate har tilgang til disse dataene.
Samtykke

Ved a gi intervjuet har du bestemt deg for a gi samtykke til dette med
betingelsene som er gitt ovenfor.

Mvh Rune Thobru
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