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Abstract

In recent years, the working time regulations for Norwegian pilots have been subject to change,
first by changing the regulations from national to common European regulations, and then by the
European regulations being adjusted. In the days before and after the various changes, the pilots,
through various unions, have expressed concern about developments where they have
communicated an increase in the load on the pilots, which they claim might have a negative impact
on flight safety. This has been an inspiration for this thesis, which deals with the changes in the
regulations and how these have affected the pilots' working life.

The aim of this thesis is to describe how Norwegian short- and medium haul pilots at SAS and
Norwegian experience the changes that have taken place regarding working time regulations, and
the effects they have had.

Research shows that self-management may increase an individual's performance, enthusiasm and
job satisfaction. The use of self-management amongst pilots is central to the theoretical framework
for the thesis. For an organization to adapt to changes that occur, research shows that the correct
use of management of change is important. Focus will therefore also be on how the pilots perceive
the organization’s leadership through the regulatory changes that have been made. Findings we

make will also be assessed against relevant research on aviation safety.

The empirical part of the thesis consists of six qualitative research interviews on which the
conclusion is based. During the preparation for the interviews, a comparative document analysis of
the different regulations was made. The main findings of this analysis are included. The thesis also
includes a comparative examination of how different work programs are affected by the different

regulations.

The pilots that were interviewed have experienced an increase in workload under the current
working time regulations, compared to when they worked under the national regulations. They
express that increased workload has resulted in increased stress levels and increased levels of
fatigue, which they claim may reduce aviation safety. More demanding working conditions has
increased the importance of self-management amongst the informants. They say, however, that the
increased workload cannot be attributed to the changes in the working hours regulations alone. The
general development in the aviation industry, the airlines' utilization of the working time
regulations, as well as developments in the collective agreements between pilots and the airlines,

also come into play when the informants' increased workload is to be explained.



Forord

Denne masteroppgaven markerer slutten pa var tid som studenter ved MBA-studiet i luftfarts-
ledelse ved Nord Universitet. Det har vert noen innholdsrike ar, med interessante og lererike

forelesninger. Ikke minst har arbeidet med denne masteroppgaven laert oss mye.

Vi jobber begge som piloter i Widerge, og kjenner dermed temaet for oppgaven godt. Som vi
forklarer i oppgaven, gir dette oss bade fordeler og ulemper ved utarbeidelsen av undersgkelsen.
Fokus har vert & gjengi informantenes meninger og opplevelser, uten at var bakgrunn pavirker

gjengivelsen.

Etter hvert som arbeidet med oppgaven skred fram, innsa vi at vi hadde patatt oss en relativt
krevende oppgave med stort omfang. Dette reflekteres i sterrelsen pa den ferdige rapporten.
Imidlertid ansa vi temaet som sa viktig at vi ikke gnsket & avgrense oppgaven mer enn det vi i
utgangspunktet hadde gjort. Avslutningsvis i oppgaven finnes derfor en oppsummering av funn fra
intervjuene, slik at man ikke trenger a lese hele oppgaven for a fa med seg disse.

Vi gnsker a takke var veileder, professor Gisle Solvoll ved Nord Universitet for verdifulle og gode
tilbakemeldinger i arbeidet med oppgaven. En takk rettes ogsa til alle informanter som sa seg villig
til & stille opp til intervju. Vi vil ogsa takke forelesere ved universitetet for gode innfaringer i
diverse tema innen luftfartsledelse. Sist, men ikke minst, vil vi takke vare bedre halvdeler for stor

forstaelse og talmodighet de siste arene.

Per Olav Belden og @istein Johan Stremme

Nord Universitet, mai 2020



Sammendrag

Arbeidstidsreglementet for norske piloter har de siste arene vert gjenstand for endring, farst ved at
reglementet ble endret fra nasjonalt til felleseuropeisk reglement, og deretter ved at det
felleseuropeiske reglementet ble noe justert. | tiden fer og etter de ulike endringene har pilotene,
gjennom ulike fagforeninger, uttrykt bekymring for utviklingen hvor de har ment at den gker
belastningen pa pilotene, noe de mener kan virke negativt inn pé flysikkerheten. A undersgke dette
grundigere har veert inspirasjon til denne oppgaven, som omhandler endringene i regelverket og
hvordan disse har pavirket pilotenes arbeidshverdag. Malet med oppgaven er a kartlegge hvordan
norske kort- og mellomdistansepiloter i SAS og Norwegian opplever de endringene som har funnet

sted, og hvilke virkninger disse har gitt.

Forskning viser at selvledelse kan gke et individ sin ytelse, entusiasme og jobbtilfredshet. Bruken
av selvledelse blant pilotene star sentralt i det teoretiske rammeverket for oppgaven. For at en
organisasjon skal kunne tilpasse seg endringer som oppstar, viser forskning at korrekt bruk av
endringsledelse er viktig. Undersgkelsen var vil derfor ogsa fokusere pa hvordan pilotene opplever
organisasjonenes ledelse gjennom de regelverksendringene som har veert. Funn vi gjer i under-

sgkelsen vil ogsa bli vurdert opp mot relevant forskning pa flysikkerhet.

Den empiriske delen av oppgaven bestar av seks forskningsintervju, som danner grunnlaget for
konklusjonen. | forberedelsen av intervjuene ble det gjort en komparativ dokumentanalyse av de
ulike regelverkene. Hovedfunnene i denne analysen er gjengitt i oppgaven. Oppgaven inneholder
ogsa en mindre komparativ undersgkelse av hvordan to ulike arbeidsprogram slar ut i de ulike

regelverkene.

Pilotene som ble intervjuet har merket en gkning i arbeidsbelastning under dagens arbeidstids-
reglement, i forhold til da de jobbet under det nasjonale reglementet. De mener den gkte
belastningen har medfart gkt stressniva og gkt niva av fatigue, noe de hevder kan redusere
flysikkerheten. En mer krevende arbeidshverdag har aktualisert bruken av selvledelse blant
informantene. De mener at gkningen i arbeidsbelastning ikke alene kan tilskrives endringene i
arbeidstidsreglementet. Den generelle utviklingen i luftfartsbransjen, flyselskapenes utnyttelse av
rammene som arbeidstidsreglementene gir, samt utviklingen i kollektivavtalene til pilotene, spiller

ogsa inn nar bakgrunnen for informantenes gkte belastning skal forklares.
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Begrepsordliste

ACARS

AOC
BSL

CD
Crewplan
EASA
ECA
E@S
FDP

FTL
FRM

EU
Extension
Fartgysjef
FRMS
HFACS
IATA
ICAO
IFALPA
JAA
Kaptein:
LCC
NAS
NASA
“opsen”
OPC
PFT
PVT

SAS
Schedule

Aircraft Communications Addressing and Reporting System (digitalt datalink-
system som brukes til & sende meldinger mellom luftfartey og bakkestasjon)
Air Operator’s Certificate (tillatelse til & drive kommersiell flyging)
Bestemmelser for Sivil Luftfart

Commander’s discretion (“fartaysjefens skjonn”)

Avdeling som driver med besetningsplanlegging

European Union Aviation Safety Agency

European Cockpit Association (europeisk pilotorganisasjon)

Europeisk @konomisk Samarbeid

Flight Duty Period (tiden fra innsjekk til parkering etter siste flygning)
Flight Time Limitations

Fatigue Risk Management (opplering i handtering av fatigue)

European Union

Planlagt forlengelse av FDP

Den som har gverste ansvaret ombord pa et fly

Fatigue Risk Management System

Human Factors Analysis and Classification System

International Air Transport Association

International Civil Aviation Organization

International Federation of Air Line Pilots’ Associations

Joint Aviation Authorities (forlgperen til EASA)

1. pilot. Den av flygebesetningen ombord pa et fly som er utnevnt som fartaysjef
Low-Cost Carrier (lavprisselskap)

Norwegian Air Shuttle

National Aeronautics and Space Administration

Operasjonssentralen

Operator’s Proficiency Check, (simulatortrening)

Periodisk Flygetrening (simulatortrening)

Psychomotoric Vigilance Task. En oppgave/test for & male arvakenhet/fokusert
oppmerksomhet

Scandinavian Airlines System

/-ring: Brukes for «arbeidsprogram» og utarbeidelse av dette



Slot-tid Et tidsvindu som gis til flyavganger dersom det er stor trafikktetthet og/eller det
innfagres begrensninger pa antall flygninger

SMS Safety Management System

Styrmann Den av flygebesetningen ombord pa et fly som er utnevnt som 2p (2. pilot)

ucC Unforeseen Circumstances (uforutsette hendelser)

Begrep og definisjoner fra regelverkene:

Annen beredskap: beredskap enten hjemme eller i egnet innkvartering.

Bekvemmelighet for hvile: en kaye eller en stol med ben- og fotstette som gir besetnings-
medlemmene mulighet til 4 sove om bord pa et luftfartay.

Beredskap: et forhandsvarslet og nermere avgrenset tidsrom da et besetningsmedlem pé
operatgrens ordre skal sta til radighet for & motta innkalling til flyging, posisjonering eller
annen tjeneste uten mellomliggende hviletid.

Beredskapstjeneste: en tidsperiode i hvilket et besetningsmedlem forplikter & holde seg klar for
tjenestegjaring pa kort varsel.

Besetningsmedlem: en person med luftfartssertifikat som utfarer tjeneste for et luftfartsforetagende
i et luftfartey i flygetiden.

Blokktid: tidsrommet fra et fly farst beveger seg fra oppstillingsplassen med sikte pa avgang til det
stanser ved den oppstillingsplassen det har fatt tildelt, og alle motorene eller propeller er
stanset.

Egnet innkvartering: nar det gjelder beredskapstjeneste, oppdelt tjeneste og hvile, et eget rom til
hvert besetningsmedlem i rolige omgivelser og utstyrt med en seng, tilstrekkelig
ventilasjon, en innretning til a regulere temperaturen og lysstyrken og tilgang til mat og
drikke.

Flybesetningsmedlem: et besetningsmedlem som har tjeneste av betydning for et luftfarteys faring.

Flygetid: for fly og turmotorseilfly tidsrommet fra et luftfartgy forst beveger seg fra oppstillings-
plassen med sikte pa avgang til det stanser ved den oppstillingsplassen det har fatt tildelt,
og alle motorer eller propeller er slatt av.

Flygetjenesteperiode (FDP): et tidsrom som begynner ndr en operater palegger et
besetningsmedlem & melde seg til tjeneste, som omfatter en sektor eller en rekke sektorer,
og som slutter nar luftfartgyet til slutt stanser og motorene er slatt av ved avslutningen av
siste sektor der vedkommende tjenestegjar som besetningsmedlem.

Forstyrrende arbeidsplan: et besetningsmedlems tjenesteplan som forstyrrer muligheten for & sove

i det optimale tidsrommet for sgvn ved a omfatte en FDP eller en kombinasjon av FDP-er
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som bergrer, begynner eller slutter pd en del av den dagen eller natten som et
besetningsmedlem er akklimatisert til. En arbeidsplan kan virke forstyrrende som fglge av
tidlig start, sen avslutning eller nattjeneste,
a) tidlig type: forstyrrende arbeidsplan:
1) ved «tidlig start» begynner tjenesteperioden mellom kl. 05:00 og 05:59 i
tidssonen som et besetningsmedlem er akklimatisert til, og
i) ved «sen avslutning» slutter tjenesteperioden mellom kl. 23:00 og 01:59 i
tidssonen som et besetningsmedlem er akklimatisert til,
b) sen type: forstyrrende arbeidsplan:
i) ved «tidlig start» begynner tjenesteperioden mellom kl. 05:00 og 06:59 i
tidssonen som et besetningsmedlem er akklimatisert til, og
i) ved «sen avslutning» slutter tjenesteperioden mellom kl. 00:00 og 01:59 i
tidssonen som et besetningsmedlem er akklimatisert til.

Hjemmebase: stedet som operatgren har utpekt for besetningsmedlemmet, der besetnings-
medlemmet vanligvis begynner og avslutter en tjenesteperiode eller en rekke tjeneste-
perioder, og der operatgren under normale omstendigheter ikke er ansvarlig for
besetningsmedlemmets innkvartering.

Hvileperiode: et uavbrutt og nermere avgrenset tidsrom da et besetningsmedlem er fritatt for alle
oppgaver og flyplassberedskap.

Hviletid: et sammenhengende, uavbrutt og naermere avgrenset tidsrom, fer eller etter tjeneste, der
et besetningsmedlem er fritatt for alle oppgaver, beredskap og tilkalling.

Innkvartering: nar det gjelder beredskapstjeneste og oppdelt tjeneste, et rolig og komfortabelt sted
der offentligheten ikke har adgang, med mulighet til a regulere lys og temperatur, med egnet
mgblering som gir et besetningsmedlem mulighet til & sove, med tilstrekkelig kapasitet til
samtidig a innkvartere alle besetningsmedlemmer som er til stede, og med tilgang til mat
og drikke.

Lokal dag: en 24-timersperiode som begynner kl. 00:00 lokal tid.

Lokal natt: en attetimersperiode mellom Kkl. 22:00 og 08:00 lokal tid.

Lufthavnberedskap: beredskap som utfares ved en lufthavn.

Nattjeneste: en tjenesteperiode som bergrer en del av tidsrommet mellom kl. 02:00 og 04:59 i
tidssonen som et besetningsmedlem er akklimatisert til.

Passiv tjeneste: en periode under en flygetjenesteperiode hvorunder et besetningsmedlem er fritatt

for all tjeneste og har adgang til hvile.
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Pause: et tidsrom i en flygetjenesteperiode som er kortere enn hviletiden, og som regnes som
tjeneste, og der et besetningsmedlem er fritatt for alle oppgaver.

Poeng: i BSL D 2-3 anvendes et poengsystem til fastsettelse av begrensninger for tjeneste- og
hviletid.

Posisjonering: transport, pa operatgrens ordre, av et ikke-tjenestegjerende besetningsmedlem fra
ett sted til et annet, unntatt:

- reisetiden mellom privat hvilested og det utpekte meldingsstedet ved hjemmebasen,
- tiden for lokal overfaring fra et hvilested til tjeneste begynnes og omvendt,

Sektor: segmentet av en FDP fra et luftfartay farst beveger seg med sikte pa avgang til det stanser
etter landing ved den oppstillingsplassen det har fatt tildelt.

Tilkalling: et tidsrom da et besetningsmedlem pa operatarens ordre skal sta til radighet for & motta
innkalling til en FDP, posisjonering eller annen tjeneste som varsles minst ti timer pa
forhand.

Tjeneste: enhver oppgave som et flygebesetningsmedlem utfgrer for operatgren, herunder
flygetjeneste, administrativt arbeid, opplaring, undervisning og kontroll, posisjonering og
enkelte elementer av beredskap.

Tjenestefri dag: et tidsrom helt uten tjeneste og beredskap som bestar av én dag og to lokale netter,
og som varsles pa forhdnd. Hviletid kan inkluderes som del av den tjenestefrie dagen.

Tjenestegjarende besetningsmedlem: et besetningsmedlem som utfarer oppgaver i et luftfartgy i en
sektor.

Tjenesteperiode: et tidsrom som begynner nar en operater palegger et besetningsmedlem & melde
seg til eller begynne tjeneste, og slutter nar vedkommende fritas for alle oppgaver, herunder
tjeneste etter flyging.

Turnus: en tjeneste eller en serie av tjenester, som begynner ved hjemmebasen og slutter nar
besetningsmedlemmet kommer tilbake til hjemmebasen for a hvile, der operataren ikke
lenger er ansvarlig for innkvartering av besetningsmedlemmet.

Utestopp: overnatting et annet sted enn hjemmebasen.

Utsatt melding: operatgrens utsettelse av en planlagt FDP far et besetningsmedlem har forlatt
hvilestedet.

Utvidet flygebesetning: en flygebesetning som bestar av mer enn minsteantallet som er ngdvendig
for & drive luftfarteyet, slik at hvert flygebesetningsmedlem kan forlate sin tildelte post for
a hvile under flygingen, og erstattes av et annet behgrig kvalifisert flygebesetningsmedlem,

WOCL (window of circadian low): tidsrommet mellom Kkl. 02:00 og kl. 05:59 i tidssonen som et

besetningsmedlem er akklimatisert til.
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1. Innledning

Det har i diverse medier i Norge de siste arene veert artikler og innslag hvor norske piloter har
uttrykt bekymring for den utviklingen som har veert innen flyge- og tjenestetidsbestemmelsene.
| en artikkel fra VG i oktober 2009 uttalte daveerende nestleder i Norsk Flygerforbund, Alexander
Wasland: «Flysikkerheten vil bli bedre hvis man arbeider mindre enn det man gjer i dag. | dag
apner regelverket for at man kan fly i overkant lenge» (Andersen, 2009). | en artikkel pa E24.no i
oktober 2012 uttalte daveerende nestleder i samme forening: «Flysikkerheten i Europa settes na pa
prave. Na er det ikke snakk om at det kan skje en ulykke, men at det vil skje en ulykke» (E24,
2012). Han sier videre i samme artikkel: «Det er utarbeidet fire uavhengige rapporter, og flere av
dem sier det samme om blant annet hvor lenge man ber jobbe om natten og hvor lenge
arbeidsbelastning man kan ha over en dag eller en uke. Men EASA har sett bort fra kritiske
anbefalinger». I en artikkel i Dagsavisen fra desember 2014 uttalte Yngve Carlsen i Norske SAS-
flygeres Forening: «Det er bra at vi har fatt et felleseuropeisk arbeidstidsreglement, som skaper
konkurranse pa like vilkar. Problemet er at det felleseuropeiske arbeidstidsreglementet er blitt
liberalisert etter patrykk fra lobbyistene til lavprisselskapene» (Fyen, 2014). Parat, som bl.a.
organiserer piloter, har ogsa uttrykt sin bekymring nar det gjelder utviklingen, gjennom et brev til
Luftfartstilsynet, med kopi til Samferdselsdepartementet (Einan & Holsether, 2012).

Med bakgrunn i de bekymringene som er uttrykt fra de ulike fagforeningene, gnsket vi i utgangs-
punktet & undersgke hvordan norske piloter opplever den utviklingen som har vart i arbeidstids-
reglementet. Vi sa imidlertid tidlig at vi matte ha en meget omfattende undersgkelse dersom vi
skulle kunne generalisere resultatene til & gjelde norske piloter som helhet. For & avgrense
undersgkelsen, besluttet vi derfor & ta for oss norske piloter i Scandinavian Airlines System,
heretter kalt SAS, og Norwegian Air Shuttle ASA, heretter kalt Norwegian. Vi har ogsa avgrenset
oppgaven til & gjelde piloter som flyr kort- og mellomdistanse. Oppgaven omhandler derfor
overgangen fra norsk til europeisk regulering, og hvordan endringene i arbeidstidsreglementet har

pavirket arbeidshverdagen til kort- og mellomdistansepiloter i SAS og Norwegian.



1.1 Problemstilling

Bakgrunnen for denne oppgaven er et behov for a kartlegge utviklingen i flyge- og tjenestetids-
bestemmelsene for norske kort- og mellomdistansepiloter i SAS og Norwegian. Fglgende problem-
stilling er lagt til grunn for denne oppgaven:

«Hvordan opplever norske kort- og mellomdistansepiloter i SAS og Norwegian
endringen fra nasjonalt til felleseuropeisk arbeidstidsreglement, og hvilke virkninger
har denne gitt?»

Ut fra denne problemstillingen har vi utarbeidet to forskningsspgrsmal:

1. Hvordan oppfatter pilotene sine egne, samt arbeidsgivers forutsetninger for & mgte
endringene i arbeidstidsreglementet?
2. Hvordan har endringene i arbeidstidsreglementet endret arbeidshverdagen til

pilotene?

1.2 Oppgavens oppbygning

Oppgaven bestar av seks hovedkapitler:

Kapittel 1 inneholder innledning og beskrivelse av problemstilling.

Kapittel 2 beskriver relevant bakgrunnsinformasjon for den videre lesingen av oppgaven.
Kapittel 3 omhandler det teoretiske perspektivet vi har valgt a anvende i forskningen.
Kapittel 4 beskriver metoden vi har valgt i forskningsarbeidet.

Kapittel 5 inneholder empiriske funn og diskusjon.

Kapittel 6 inneholder oppsummering og konklusjon for oppgaven.

Anvendt referansestil er APA 6th. | referanselisten har vi, for digitale kilder, gjort bruk av DOI
(Digital Object Identifier) sa langt det har latt seg gjere. For digitale kilder som ikke har DOI, har
vi valgt & kun angi kildens hjemmeside for & unnga evt. «lenkerate». Dersom den aktuelle

referansen er vanskelig & finne via hjemmesiden, har vi imidlertid angitt den fullstendige lenken.



2. Relevant bakgrunnsinformasjon

For vi gar videre og beskriver anvendt teori, gnsker vi a ta for oss det vi mener er relevant
bakgrunnsinformasjon. Dette er temaer som er sentrale for oppgaven, og en innfgring i disse vil

gjere det lettere for lesere som ikke har inngaende kunnskap om luftfart.

2.1 De ulike forskriftene for regulering av flyge- og tjenestetid
Tre ulike forskrifter for flyge- og tjenestetider ligger til grunn for oppgaven; BSL D 2-3, EASA
delkapittel Q og EASA kapittel FTL (ORO.FTL). Dette er en oversikt over hovedelementene i

forskriftene som har veert brukt i ulike tidsperioder.

2.1.1 BSL D 2-3

Denne forskriften var gyldig i Norge fra 28. juni 1979 til 16. Juli 2008 (forskrift om flyge- og
tjenestetider (BSL D 2-3), 1979), og baserte seg pa et poengsystem. Systemet bygger pa en
tjenesteplan utarbeidet for hele perioder av 7 dggn. Selskapet kan anvende enten kalenderuker eller
loapende 7-dggnsperioder i sin planlegging. Det er et krav at planen skal inneholde alle planlagte
flyginger innenfor perioden, samt annen tjeneste som inngar i fastsatte begrensninger (som f.eks.
skoleflyging og simulator). | arbeidsplanen til besetningsmedlemmet skal det ikke ga mer enn
20 timer mellom to hvileperioder, dvs. at maksimal lengde pa en arbeidsdag er 20 timer. En
flygetjenesteperiode skal planlegges slik at besetningsmedlemmet ikke overskrider 90 poeng nar
han/hun er i aktiv tjeneste. Antall timer i aktiv tjeneste, samt antall landinger, er med pa & bestemme

poengbelastningen.

Hvis det etter en flygetjenesteperiodes pabegynnelse inntreffer hendelser som man med rimelighet
ikke kunne forutse, kan man ga inntil 18 poeng over den normale begrensningen pa 90 poeng. Slike
hendelser kan f.eks. vere tekniske eller trafikale forsinkelser, forsinkelser grunnet verforhold,
sykdom, etc. | slike tilfeller kan maksimal lengde pa arbeidsdagen regnet i poeng vaere maksimalt

108 poeng. Begrensningen pa 20 timer gjelder fortsatt.

| en flygetidsperiode belastes et besetningsmedlem med: 6 poeng pr. time fra kl. 06:00-22:00
8 poeng pr. time fra kl. 22:00-06:00
| tillegg belastes besetningsmedlemmer (piloter) 5 poeng pr. landing, gjeldende fra og med forste

landing.



Etter en flygetjenesteperiode falger en hvileperiode. Hvileperioden skal ha en varighet pa minst 8
timer. | denne perioden reduseres poengbelastningen med: 6 poeng pr. time fra kl. 06:00-22:00
8 poeng pr. time fra kl. 22:00-06:00

Minst annenhver hvileperiode skal veare sa lang at poengbelastningen reduseres til 0 poeng. Den
kan ikke reduseres til under 0 poeng. Det er ogsa krav om langtidshvile. Her skiller man mellom
lgpende 7-dggnsperioder og kalenderuker. Dersom lgpende 7-dggnsperioder brukes, skal
besetningsmedlemmet innenfor en 14-dagersperiode tildeles 2 tjenestefri perioder av minst
26 timers varighet. Dersom kalenderuker brukes, skal de tjenestefrie periodene vare av minst

38 timers varighet.

2.1.2 EASA Delkapittel Q

Denne forskriften gjaldt fra 17. juli 2008 til 17. februar 2016 (kommisjonsforordning (EF) nr.
859/2008, 2008). Sammen med denne forordningen, ble det ogsa implementert enkelte nasjonale
tilleggsbestemmelser (forskrift om forordning 3922/91, 2008). Delkapittel Q opererer med et
normalt tidssystem i motsetning til det poengsystemet som ble beskrevet i forrige kapittel.
Forskriften fastsetter maksimal akkumulert tjenestetid pa besetnings-medlemmer til 60 tjeneste-
timer i en periode pa syv dager og 190 tjenestetimer i en periode pa 28 dager. Samtidig begrenses
besetningsmedlemmer til ikke & overstige 900 blokktimer i lgpet av et kalenderar og 100 blokk-

timer i en periode pa 28 dager.

Flygetjenesteperioden (FDP — Flight Duty Period) skal ikke overstige 13 timer, og vil bli redusert
med 30 minutter for hver sektor som flys fra og med den tredje. Dersom flygetjenesteperioden
starter mellom kl. 02:00 og kl. 05:59, definert som window of circadian low (WOCL), vil den
maksimale flygetjenesteperioden pa 13 timer bli avkortet med 100 % (maksimalt 2 timer) av den
tiden som bergrer WOCL. Samtidig vil den maksimale flygetjenesteperiode pa 13 timer bli avkortet

med 50 % av den tiden som bergrer WOCL, dersom flygetjenesteperioden avsluttes i WOCL.

Flygetjenesteperioden kan ogsa utvides, men kun med maksimalt 1 time. Dette skal for gvrig ikke
inntreffe oftere enn 2 ganger i lgpet av en periode pa 7 dager. Ved slike forlengelser skal

arbeidsdagene ikke planlegges med mer enn 5 landinger (sektorer).

Minimum hvile ved tjenestestart fra hjemmebase skal veere 12 timer, dog aldri kortere enn

forlgpende tjenesteperiode. Ved tjenestestart pa andre steder enn hjemmebase, skal minimum hvile
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veere 10 timer eller tilsvarende den forlgpende tjenesteperiode. Her spesifiseres det at operatgren
skal sgrge for at besetningsmedlemmene far minimum 8 timer sgvn, samtidig som det er tatt hensyn
til reisetid til hotellet og fysiologiske behov. Minst en gang per Igpende 7 dager, skal hvilen
forlenges til minimum 36 timer, pa en slik mate at det aldri er mer enn 168 timer (7 dggn) mellom
avsluttet hvile til pabegynnelsen av neste hvile.

Ved sakalte uforutsette hendelser etter tjenestestart, vil det bli tillatt med modifikasjoner pa
tjenesteperiode, flygetjenesteperiode og hvileperiode. Disse modifikasjonene skal alltid aksepteres
av fartgysjefen og konsulteres sammen med resten av besetningsmedlemmene. | slike tilfeller vil

det bli akseptert & forlenge flygetjenesteperioden med opptil 2 timer.

2.1.3 EASA Kapittel FTL

Kapittel FTL, ogsa omtalt som ORO.FTL evt. kun FTL, er en modifisert utgave av delkapittel Q.
Forskriften ble innfart 18. februar 2016 (kommisjonsforordning (EU) nr. 83/2014, 2014), og er den
som gjelder i Norge i dag. Hovedtrekkene i kapittel FTL baserer seg mye pa delkapittel Q, for gvrig
med noen vesentlige endringer. Alle trekk ved forskriften som er lik den tidligere forskriften, vil

ikke bli ytterligere beskrevet. | dette avsnittet vil kun endringene beskrives.

Den stgrste og mest vesentlige endringen er at operatarer na blir palagt a etablerere et system for
handtering av risiko for fatigue, Fatigue Risk Management System, (FRMS). Dette er gjort pa
bakgrunn av det gkte fokuset pa fatigue som er blitt en vesentlig sikkerhetsrisiko de seneste arene.
Systemet som opprettes skal beskrive operaterens filosofi og prinsipper til FRM, dokumentasjon
av alle ngkkelprosesser, vitenskapelige prinsipper og kunnskap, samt en prosess for fare-
identifikasjon og risikovurdering. Programmering som utlgser fatigue, skal med dette systemet
kunne fanges opp og vurderes videre basert pa den risikovurdering som blir lagt til grunn. Det blir
ogsa innfart krav om et oppleringsprogram som er fastsatt av operatgren, som skal sgrge for
grunnleggende og regelmessig opplaring i handtering av fatigue for besetningsmedlemmer og

personell med ansvar for utarbeidelse av tjenesteplaner.

En annen vesentlig endring i kapittel FTL er ved oppdelt tjeneste. Her kreves det at hele pausen pa
bakken i sin helhet skal telle som flygetjenesteperiode og at oppdelt tjeneste ikke skal etterfglge
redusert hvile. Ved oppdelt tjeneste kan for gvrig FDP utvides med 50 % av pausen pa bakken.
Samtidig avvikles store deler av kravene til beredskapstjeneste. | den nye forskriften blir det opp

til operatgren a fastsette rammene rundt beredskapstjeneste, med det forbehold om at rammene er
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spesifisert i driftshandboken. Det blir ogsa mulig a ytterligere redusere minimum hviletid, dersom
forutsetningene blir spesifisert nermere. Minste hvileperiode pa 12 timer ved tjenestestart pa
hjemmebase kan bli redusert til 10 timer, dersom operataren sgrger for egnet innkvartering.

Dersom det planlegges med forlengelser av flygetjenesteperioden utover 13 timer, skal denne vere
begrenset til hgyst 5 sektorer dersom ikke WOCL er bergrt. Det er ogsa innfart ytterligere to
begrensninger pa tjenesteperioder og flygetid, henholdsvis maksimalt 110 tjenestetimer i lgpet av
14 pafelgende dager og 1000 timer blokktid i lgpet av 12 pafelgende kalendermaneder.

2.2 Rammebetingelser for luftfarten

Vi vil i det fglgende gi en kort oversikt over hvordan det juridiske rammeverket innen luftfart i
Norge er bygget opp, og beskrive de ulike instanser som er relevante for norsk luftfart.
Avslutningsvis i dette kapittelet vil vi beskrive to sentrale begreper innen luftfart; flysikkerhet og
fatigue. Selv om fatigue er et engelsk ord er det godt innarbeidet i det norske spraket, spesielt innen
luftfart. Vi kommer derfor i hovedsak til & bruke denne skrivematen nar vi omtaler fenomenet. Man
vil i norsk litteratur ogsa finne begrepet omtalt ved utmattelse og tretthet, og vi vil anvende disse
uttrykkene nar det er naturlig i forhold til teksten vi referer til. Til slutt i dette kapittelet beskriver

vi et system som har til hensikt & redusere risikoen for fatigue i flyselskapene.

2.2.1 International Civil Aviation Organization

International Civil Aviation Organization (ICAO) er FNs organisasjon for sivil luftfart, og ble
opprettet i 1944 for & administrere handhevingen av Chicago-konvensjonen (Luftfartstilsynet, u.a.-
a). Organisasjonen har i dag 193 medlemsland, og utvikler politikk og standarder, utfarer tilsyn,
forskning samt analyser. ICAO gir assistanse og bygger flykapasitet gjennom flere andre aktiviteter
og gjennom samarbeid med medlemsland og interessenter (International Civil Aviation

Organization, u.a.-c).

Innledningen i Chicago-konvensjonen tydeliggjer pa en god mate hensikten med ICAO
(International Civil Aviation Organization, u.a.-b). Da det ikke finnes en offisiell oversettelse av

Chicago-konvensjonen, er sitat nedenfor gjengitt pa engelsk for ikke & miste innhold.

WHEREAS the future development of international civil aviation can greatly help to
create and preserve friendship and understanding among the nations and peoples of the

world, yet its abuse can become a threat to the general security; and
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WHEREAS it is desirable to avoid friction and to promote that co-operation between
nations and peoples upon which the peace of the world depends;

THEREFORE, the undersigned governments having agreed on certain principles and
arrangements in order that international civil aviation may be developed in a safe and
orderly manner and that international air transport services may be established on the
basis of equality of opportunity and operated soundly and economically;

Have accordingly concluded this Convention to that end.

Chicago-konvensjonen har flere hensikter, bl.a. & utvikle internasjonal luftfart pa en trygg mate. |
internasjonal luftfart er Chicago-konvensjonen det styrende instrumentet. Bade EU-regelverk og
det rene nasjonale regelverket for luftfart i Norge, er i all hovedsak basert pa standarder og anbefalt
praksis gitt av ICAO (Luftfartstilsynet, 2017).

2.2.2 European Union Aviation Safety Agency
European Union Aviation Safety Agency (EASA) ble opprettet i 2002, og er det europeiske
luftfartsikkerhetsbyraet. EASA har sitt hovedkontor i Kd&ln. Hensikten med EASA er bl.a.
(European Union Aviation Safety Agency, u.a.):

e Sikre hgyest mulig grad av felles sikkerhet for EU-borgere.

o Sikre sa god beskyttelse av miljget som mulig.

e Ha et felles sett med forskrifter og sertifiseringsprosesser for medlemslandene.

e Samarbeide med andre internasjonale luftfartsorganisasjoner.

Norge er gjennom E@S-avtalen forpliktet til & falge samme regelverk pa flysikkerhetsomradet som
EUs medlemsstater. EU-regelverket far virkning i Norge nar det er gjennomfart i norsk rett ved
lov- eller forskriftsfastsettelse. Hvert ar fastsetter regjeringen et arbeidsprogram for samarbeidet
med EU, som skal veere et grunnlag for hvordan norske myndigheter arbeider for  delta og pavirke
pa ulike arenaer i EU (Luftfartstilsynet, 2017). Den sentrale og gjeldende forskriften innen flyge-
og tjenestetid i EU/E@S og derfor Norge er forordning nr. 83/2014 (kommisjonsforordning (EU)
nr. 83/2014, 2014).



2.2.3 Luftfartstilsynet, og nasjonale lover og forskrifter

Hovedregelen er at det norske regelverket skal vere i samsvar med flysikkerhetsstandarder satt av
ICAO og EU. For de omradene der ICAO og EU ikke utvikler regelverk, er det fastsatt nasjonale
krav der dette anses ngdvendig av hensyn til flysikkerheten (Luftfartstilsynet, 2017). Luftfartsloven
(luftfartsloven, 1993) gir generelle og overordnede regler for norsk luftfart. Loven slar fast at
luftfart i Norge kun kan finne sted i samsvar med luftfartsloven og forskrifter gitt med hjemmel i
denne loven. Det er Luftfartstilsynet som forvalter regelverket for norsk sivil luftfart, og det
overordnede malet er & medvirke til en sikker og samfunnsnyttig luftfart (Luftfartstilsynet, u.a.-b).

2.3 Sikkerhet

Som vi nettopp har sett, gar begrepet sikkerhet igjen i bade ICAOs, EASAs og Luftfartstilsynets
beskrivelse av eget arbeid og funksjon. Det er derfor relevant a kort se litt n&ermere pa meningen

med, og betydningen av sikkerhet i luftfarten.

2.3.1 Flysikkerhet
ICAO (2014) definerer sikkerhet som en tilstand der muligheten for skade pa personer eller
materielle skader reduseres til, og opprettholdes pa eller under et akseptabelt niva, gjennom en

kontinuerlig prosess med fareidentifikasjon og risikostyring.

Det som er viktig a merke seg, er at det er et viktig spraklig skille mellom norsk og engelsk nar vi
snakker om sikkerhet. | engelsk litteratur skilles det mellom de engelske ordene safety og security.
| det norske spraket har vi ikke dette skillet. Det er derfor vanlig at man i flyindustrien i Norge
bruker de engelske ordene. Kort sagt kan man si at safety skal bidra til & hindre ulykker i luftfarten,
mens security skal bidra til & hindre ulovlige handlinger og anslag mot luftfarten (Luftfartstilsynet,
u.a.-c). Nar vi i denne oppgaven heretter bruker begrepet «sikkerhet» mener vi den norske

betydningen av det engelske begrepet «safety».

| starten var luftfarten en relativt lite regulert bransje, med underutviklet teknologi, darlig
infrastruktur, og for lite forstaelse om de underliggende farene ved luftfartsoperasjoner. Dette
gjenspeilet seg i en relativt hgy ulykkesfrekvens. Allerede i 1950-arene hadde luftfarten utviklet
seg til & vaere en av de tryggeste matene a reise pa, men ogsa en av de mest regulerte (International
Civil Aviation Organization, 2013, s. 2-2).



Oppsummert, kan vi si at man innen sikkerhet kan dele inn luftfarten i tre tidsepoker (International
Civil Aviation Organization, 2013, s. 2-4 - 2-5). Den farste epoken kalles den tekniske epoken, og
varte fra for andre verdenskrig til 1970-arene. Her var sikkerhet fokusert pa det det tekniske som
f.eks. motorer, radar og autopilot. Den andre epoken handlet om den menneskelige faktoren, og
varte fra midten av 1970-arene til midten av 1990-arene. Her begynte man a rette fokus pa
menneskelig ytelse og menneskelige faktorer. Til tross for hgyt fokus pa de menneskelige faktorene
i denne perioden, sa man fortsatt at menneskelige feil var en gjenganger ved hendelser i luftfarten.
Den siste og tredje epoken kalles den organisatoriske epoken. Man innsa na at mennesket ikke
opererer i et vakuum, og begynte a se pa sikkerhet fra et systematisk perspektiv hvor man tok inn
bade organisatoriske, menneskelige og tekniske faktorer. Det er dette perspektivet man fortsatt
bruker innen sikkerhetstankegangen.

TEKNOLOGISKE FAKTORER
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Figur 1: Utviklingen i sikkerhetstankegang. Fra Safety Management Manual (s. 2-4), av International Civil

Auviation Organization, 2013. Var oversettelse.

| neste avsnitt vil vi beskrive en vanlig modell som beskriver sikkerhetstankegang i luftfarten. Som

vi vil se, er den menneskelige faktoren en viktig komponent i modellen.

2.3.2 Sveitserostmodellen

James Reason (2016, s. 9-13) har utviklet en modell for & illustrere hvorfor ulykker skjer. Reason
hevder at det finnes flere barrierer stablet etter hverandre, som ma brytes for at en ulykke skal
inntreffe. Disse barrierene kan veere satt av bade myndigheter (som f.eks. flyge- og tjenestetids-

bestemmelser), flyselskapene selv (interne regler og prosedyrer) og mennesker. Sa lenge alle
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barrierene er intakte, vil ingen feil assosiert med den aktuelle barrieren inntreffe. Barrieren virker
som et skjold mot feil. Dessverre er ikke barrierene ngdvendigvis perfekte. De kan sies a ha hull i
seg, omrader der forsvarsverket er svekket eller mangelfullt, derav betegnelsen sveitserost. |
tilfeller der en situasjon eller handling ikke blir stoppet, men far fortsette forbi alle barrierene, vil

man kunne fa en ulykke.

Sveitserostteorien har blitt operasjonalisert av Wiegmann og Shappel (2001) gjennom et system
for a kartlegge ulykker sekvensielt. Systemet har fatt navnet Human Factors Analysis and
Classification System (HFACS). Klassifikasjonssystemet har fire nivaer, som igjen kan deles inn i

underkategorier:

1. Utrygge/farlige handlinger blant operatgrene
o Feil
o Ferdighetsbaserte feil
o Perseptuelle feil
o Beslutninger
e Regelbrudd
o Rutinebrudd: regelmessige avvik fra reglene godkjent av ledelsen
o Unntaksbrudd: regelavvik som ikke er godkjent av ledelsen
2. Utrygt tilsyn:
e Manglende tilsyn
e Planlagte upassende operasjoner
e Manglende korreksjon av problem
e Regelbrudd ved tilsyn
3. Forhandsbetingelser for utrygge handlinger:
e Manglende standard hos operatgrene
o Ugunstige mentale tilstander
o Ugunstige fysiologiske tilstander
o Fysiske og psykiske begrensninger
e Darlige metoder blant operatgrene
o CRM (Crew Resource Management)
o Personlig beredskap
4. Organisatoriske forhold:

e Ressursforvaltning
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e Organisasjonsklima

e Organisasjonsprosesser
Sett i sammenheng med regelverket for flyge- og tjenestetid for piloter, ser vi at menneskelige feil

blant annet kan oppsta under kategori 3, ogsa illustrert i figuren under med begrepet utmattelse. Vi
vil ta for oss utmattelse (fatigue) i neste avsnitt.

=

>

| .

’7%917, )
e 4 N

) ~ |

)

Utrygge/farlige

handlinger

Utrygt tilsyn
F.eks. >
pilothandlinger, F.eks.setteto  Forhandsbetingelser )
g.lemm.e et uerfarne piloter for utrygge 1
sjekklistepunkt SaiiEiei handlinger

Organisatoriske forhold

F.eks. utmattelse, eller
en radiokanal med mye
stoy og gjentatte
forstyrrelser

F.eks. kultur i flyselskapet for a gi pa
rute, og derfor legge press pa pilotene
til & ga raskt gjennom sjekklister

Figur 2: Sveitserostmodellen, operasjonalisert ved bruk av HFACS, av Flight Safety Australia, 2016
(https://www.flightsafetyaustralia.com/2016/09/safety-in-mind-swiss-cheese-and-bowties/). Var

oversettelse.

2.3.3 Fatigue

ICAO (u.a.-a) definerer fatigue som en fysiologisk tilstand med redusert mental eller fysisk
ytelsesevne som fglge av tap av sgvn eller utvidet vakentid, degnfase eller arbeidsmengde (mental
og/eller fysisk aktivitet) som kan svekke et besetningsmedlems arvakenhet og evne til a betjene et

luftfartey eller utfere sikkerhetsrelaterte plikter.
Vi snakker altsd her om en utmattelsestilstand som har oppstatt fra enten sgvnmangel, feil

degnrytme eller hgy arbeidsbelastning. Det som er viktig & merke seg er at denne utmattelses-

tilstanden er noe mer enn bare & vere trott.
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Phillips (2015) mener at de fleste tidligere definisjonene pa fatigue ikke i tilstrekkelig grad tar

hensyn til sgvnfaktorer og trgtthet. Han mener videre at definisjonene heller ikke tar hensyn

individuelle, organisatoriske, og miljgmessige faktorer. Han har med bakgrunn i dette, utformet en

ny og mer omfattende definisjon pa fatigue. Definisjonen er oversatt av oss sa direkte som mulig:
Fatigue er en suboptimal psykofysiologisk tilstand forarsaket av anstrengelse. Tilstandens
grad og dimensjonale karakter avhenger av anstrengelsens form, dynamikk og kontekst.
Anstrengelseskonteksten er bestemt av verdien og betydningen av ytelsen for individet;
hvile og sgvnhistorie; degneffekter; psykososiale faktorer som spenner over arbeids- og
privatliv; individuelle egenskaper; kosthold; helse, kondisjon og andre individuelle
tilstander; og miljgforhold. Utmattelsestilstanden resulterer i endringer i strategier eller
ressursbruk slik at opprinnelige nivaer av mental prosessering eller fysisk aktivitet
opprettholdes eller reduseres. (Phillips, 2015, s. 9)

Av denne definisjonen ser vi at faktorer som pavirker fatigue er:
e Huvile
e Sgvn
e Dagnrytme
e Psykososiale faktorer bade pa jobb og i det private liv
e Individuelle iboende faktorer
o Mat
e Helse
e Fysisk form
e Miljg
Med andre ord er det mange faktorer som spiller inn nar det gjelder graden av fatigue en person

opplever, noe som gjar dette til et sammensatt og komplekst problem.

Aarhus, Andersen og Koller (2013) har skrevet en masteroppgave kalt Fatigue, den Usynlige
Grensen. Oppgaven beskriver fenomenet fatigue for norske piloter. Blant funnene de gjorde, er at
kunnskapen og bevisstheten om fatigue blant ledere i luftfart er varierende og til dels mangelfull.
@kt konkurranse og fokus pa kostnader har imidlertid gjort at lederne har tatt mer tak i
problematikken rundt fatigue. Aarhus et al. konkluderer med at ved a sette starre fokus pa risikoen

for fatigue blant piloter, kan sikkerhetsmarginene i luftfarten forbedres.
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| var oppgave skal vi ikke spesifikt forske pa fatigue som fenomen. Vi vil i stedet ha en mer apen
og deskriptiv tilnaerming ved a la informantene beskrive sine opplevelser nar det gjelder endringen
i arbeidstidssystemet. Det er imidlertid narliggende a tro at vi her vil komme bort i fatigue i en

eller annen form, og finner det derfor relevant a beskrive begrepet.

2.3.4 Fatigue Risk Management System (FRMS)

ICAO (2011, s. 4 , appendiks A) definerer FRMS som et datadrevet middel for kontinuerlig
overvaking og styring av fatigue-relaterte sikkerhetsrisikoer. Disse er basert pa vitenskapelige
prinsipper og kunnskap samt driftserfaring som har som mal a sikre at relevant personell presterer

pa adekvat niva av arvakenhet.

ICAO krever ikke at medlemslandene skal stille krav til FRMS for landets flyoperaterer. For de
flyselskapene som er underlagt ICAO og ikke har et FRMS-system, er det mulighet til a benytte
seg av eksisterende sikkerhetsstyringssystemer for & overvake fatigue. Dette ma da gjgres gjennom
flyselskapenes sakalte SMS-system (Safety Management System). Det ble ved EASA sin
forordning (EU) nr. 965/2012 som i Norge kom til anvendelse i oktober 2014 et krav for fly-
operatarer a etablere et SMS-system (Luftfartstilsynet, 2017, s. 17). Kort oppsummert er et SMS-
system et system som pa en systematisk mate skal ta seg av sikkerhetsstyring, herunder den

ngdvendige organisasjonsstrukturen, ansvarsomrader og prosedyrer.

Retningslinjer for
sikkerhet
(Safety Policy)

Risikostyring
(Safety Risk
Management

Safety
Management
System

Promotere (SMS) Opprettholde
sikkerhet sikkerhet
(Safety Promotion) (Safety Assurance

Figur 3: Safety Management System, av R. J. Conyers, 2014 (https://www.bizavadvisor.com/sending-out-

an-sms/). Var oversettelse.

Som man ser fra figuren ovenfor, bestar SMS av 4 hoveddeler. Vi har valgt & inkludere ogsa de
engelske begrepene, da det er vanlig & bruke disse. Under falger en kort beskrivelse av hver
hoveddel (International Civil Aviation Organization, 2013, s. 144-145):

1. Retningslinjer for sikkerhet: Her skal man bl.a. utnevne ngkkelpersoner innen sikkerhets-

styring i selskapet og beskrive ansvarsomradene til disse.
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2. Risikostyring: Her skal man identifisere risikoer og fatte mottiltak.

3. Opprettholde sikkerhet: Her skal man bl.a. overvake sikkerheten og stadig seke a
forbedre SMS-systemet.

4. Promotere sikkerhet: Denne delen av SMS-systemet tar for seg trening og
utdanning, samt sikkerhetskommunikasjon i selskapet.

ORO.FTL setter klare preskriptive grenser for flyge- og tjenestetider for piloter. Regelverket apner
imidlertid for at man pa enkelte omrader kan gjegre unntak fra begrensningene. I slike tilfeller settes
det krav til at operateren har etablert og fatt godkjent et system for a ivareta fatigue-problematikk
blant pilotene. Dette systemet kalles FRMS-system (Fatigue Risk Management System). Dette
systemet er skreddersydd for fatigue-handtering, og vil fglgelig gi en operatar bedre kontroll enn
om man kun hadde valgt & legge fatigue-handteringen inn i SMS-systemet. FRMS-systemet kan

imidlertid integreres inn i SMS-systemet, slik at FRMS-systemet er en komponent av dette.

FRMS-systemet deler mye av prinsippene og prosessene fra SMS-systemet for a handtere risiko
forbundet med fatigue. P4 samme mate som for SMS-systemet, sgker man gjennom FRMS-
systemet & finne en realistisk balanse mellom sikkerhet, produktivitet og kostnad (International

Civil Aviation Organization, 2011, s. 1).

% .

a) Mile og ta stilling til

£) = iie Ak navzerende forhold

f
) N \

‘ FRMS-prosessen \

!

- b
c) Fatte beslutninger for a b) Analysere og beregne
redusere utmattelsesrisiko utmattelsesrisiko
l A\
b ~—e

N

Figur 4: FRMS-prosessen. Fra FRMS: Progress and Future (s.18), av J. Mangie, 2015. Var oversettelse.
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Som vi ser av figuren pa forrige side, bestar FRMS-prosessen i et flyselskap av fire hoveddeler:
a) Male og ta stilling til naveerende forhold

b) Analysere og beregne utmattelsesrisiko

¢) Fatte beslutninger for & redusere utmattelsesrisiko

d) Evaluere tiltak

FRMS-systemet kan som nevnt implementeres i et allerede eksisterende SMS-system. | figuren
over vil a), b) og c) ligge under kategorien Safety Risk Management i SMS-systemet. Tilsvarende

vil d) ligge under Safety Assurance.

Illustrativt vil et FRMS-system innbakt i et SMS-system se slik ut:

SMS Rammeverk
Retningslinjer for sikkerhet Retningslinjer for FRMS
Risikostyring FRMS-prosesser
. = - Identifisering av farer
- Risikoevaluering
- Risikobegrensning
Opprettholde sikkerhet FRMS-prosesser for opprettholdelse

av sikkerhet

- FRMS ytelsesmonitorering

- Endringsledelse

- Kontinuerlic FRMS-forbedrine

Promotere sikkerhet FRMS-promotering
- Treningsprogrammer

- Plan for FRMS-kommunikasjon

Figur 5: SMS og FRMS. Fra IATA/ICAO/IFALPA FRMS Seminar. Av V. Robeck, 2012. Var oversettelse.

2.4 Oppsummering

Vi har i det falgende sett pa noen sentrale begreper som er viktige i den videre lesingen. Vi har tatt
for oss de tre ulike regelverkene som regulerer flyge- og tjenestetid, hvor ORO.FTL er det
gjeldende regelverket i dag. Videre har vi kort beskrevet rammeverket for luftfarten i Norge, og
hvordan dette samspiller med utenlandske luftfartsorganisasjoner. Det er gitt en kort innfaring i
begrepet flysikkerhet, og hva som kan gjares for & gke sikkerheten. Til slutt har vi beskrevet
fenomenet fatigue, og gitt en kort innfgring i systemer som er ment a redusere sannsynligheten for

fatigue blant besetningsmedlemmer.
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3. Teoretisk perspektiv

| dette kapittelet skal vi beskrive den teorien vi har valgt & ta utgangspunkt i for & kunne besvare
problemstillingen. Vi vil ogsa fortlapende gjennom kapittelet gi et lite innblikk i hvordan vi tenker
a anvende de ulike teoretiske aspektene i den videre undersgkelsen. Farst vil vi se pa endring som
begrep, for vi belyser ulike sider rundt endringsledelse. Deretter beskriver vi en modell for
selvledelse. Denne modellen er sentral i den empiriske delen av undersgkelsen. Avslutningsvis i

dette kapittelet tar vi for oss relevant forskning pa omradet.

3.1 Endring som begrep
Som nevnt tidligere, har regelverket som omhandler flyge- og tjenestetidsbegrensningene veert
gjenstand for endring i de senere drene. Det kan i denne sammenheng vere nyttig a definere
narmere hva begrepet endring innebzrer. Man kan se pa endring ut fra fem hovedperspektiv og
drivkrefter (Jacobsen, 2004):

1. Planlagt endring, der intensjonen og gnsket om endring er selve drivkraften.

2. Endring som livssyklus, der vekst og organisasjonens livssyklus spiller inn.

3. Endring som evolusjon, der endringen er ngdvendig for a overleve.

4. Endring som dialektisk prosess, der endringen er et resultat av interessekonflikter.

5

Endring som anarki, der endringen er et resultat av tilfeldigheter.

| denne sammenhengen, hvor flyselskapene er palagt a falge et nytt regelverk, vil det veere naturlig
a se pa endringen ut fra evolusjon. Flyselskapene ma tilpasse seg endringer i ytre krav fra lov-

givende myndigheter.

| organisasjonssammenheng har en endring funnet sted nar en organisasjon utviser forskjellige
trekk pa ulike tidspunkt (Jacobsen & Thorsvik, 2013, s. 385-386). De forklarer videre at endring
kan omhandle falgende forhold:

1. Endring av oppgave, teknologi og/eller mal og strategi.

2. Endring i organisasjonens struktur.

3. Endring i organisasjonens kultur.

4. Endring i organisasjonens demografi.

5

Endring i prosesser som produksjon, kommunikasjon, beslutninger og leaering.
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Det er mindre sannsynlig at en endring i regelverket vil fare til starre endringer under de fire farste
punktene. Vi gnsker derimot a kartlegge om produksjon, kommunikasjon beslutninger og lzring
har endret seg som en fglge av regelverksendringene.

3.2 Endringsledelse

Endring i regelverket for flyge- og tjenestetid er ikke noe som flyselskapene har innfert pa eget
initiativ, men en endring de har blitt palagt av EASA. Det er imidlertid flyselskapenes ledelse som
ma fase inn det nye regelverket i organisasjonen, og derfor er det relevant a se pa visse aspekter av
endringsledelse.

Det eksisterer to ytterpunkter ved endringsledelse (Erichsen, Solberg & Stiklestad, 2015, s. 288-
289). Disse er strategisk forsterkning og strategisk fornyelse. Ved strategisk forsterkning ansker
ledelsen a forsterke og optimalisere bruken av ressurser. Organisasjonen beholder sitt tankesett og
atferd, og bekrefter og styrker dette. Organisasjonen tilstreber en gradvis forbedring og utvikling
av eksisterende praksis. Ved strategisk fornyelse, derimot, tenker organisasjonen nytt og legger fra
seg sitt gamle paradigme. Det vil vaere naturlig a se pa regelendringen som har funnet sted som et
ledd i den strategiske forsterkningen som flyselskapene til enhver tid jobber for. Nye krav og regler
for flyge- og tjenestetider gjer at man i selskapene ma gjere endringer i maten man programmerer
pilotene pa, fortsatt med en optimalisering av ressursene for gyet. Endringen i regelverket er

imidlertid ikke sa radikal at det fordrer at selskapene forkaster sin plattform og tenkemate.

3.2.1 Ledertilneerming ved endring

Man kan definere to ulike lederstiler som kan anvendes ved endringsledelse (Jacobsen, 2004), disse

er teori E og teori O.

Teori E: Her star E for «economic». Tanken her er at man skal skape gkonomisk verdi med
et strategisk fokus pad formelle strukturer og systemer. Ved denne lederstilen
forteller man hva de ansatte skal gjare, og deretter vil de fa belgnning nar det er
gjennomfart. Teori E kan ses pa som en hard og maktbasert lederstil, uten serlig
fokus pa menneskelige verdier, og hvor finansielle insentiver som lgnn blir brukt
som primar motivasjonsfaktor.

Teori O: Her star O for «organization». Dette er en myk og menneskeorientert lederstil, og
formalet med denne lederstilen er & utvikle organisasjonens menneskelige ressurser.
Hovedfokuset her er derfor utvikling og leering. | teori O er lederne mer opptatt av

a skape engasjement enn a styre endringen, og ledernes rolle vil derfor vaere mer av
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deltakende, stettende og delegerende art. Det er hevdet at en apen debatt rundt
endringer og en aktiv deltakelse blant medarbeidere vil kunne bidra til & redusere
eventuell potensiell motstand mot endringen. | tillegg kan medarbeidernes

deltakelse bidra til a skape en gkt forpliktelse og folelse av eierskap til

endringsprosessen.

For at en organisasjon skal kunne tilpasse seg, overleve, og vokse over tid, ma man kombinere
komponenter av teori E med teori O (Beer & Nohria, 2000). De slar imidlertid fast at uheldige
kombinasjoner av de to teoriene kan bringe ut det verste i de to. Et eksempel pa en uheldig
kombinasjon er dersom en endring basert pa teori O etterfalges av teori E. En slik fremgangsmate
kan resultere i en falelse av svik blant de ansatte. Da vil det heller vere a foretrekke a gjgre en rask
endring basert pa teori E for a sikre hurtige gkonomiske resultater, etterfulgt av en roligere og mer
deltakende endring basert pa teori O. | falge Beer & Nohria (2000) kan de to teoriene benyttes
samtidig. Dette kan imidlertid vaere sveert krevende, og setter store krav til vilje og evne. De nevner
videre seks fokusomrader til hvordan en organisasjon kan lykkes ved a bruke teoriene simultant:

e Anerkjenne og formidle paradokset og spenningene mellom de to strategiene.

e Mal og veivalg ma settes fra toppen, samtidig som bunnlinjen involveres.

e En ma fokusere pa harde og myke elementer i organisasjonen simultant.

e Tillate, og gi insentiver for, eksperimentering.

e La insentivsystemer forsterke endringen, ikke drive den. Med dette menes at en ma veere

bevisst bade de positive og negative sidene ved bruk av gkonomiske belgnninger.

e Benytt konsulenter som ekspertressurser som igjen delegerer oppgaver og ansvar.

| denne sammenhengen vil det vare interessant & se pa hvordan endringen i regelverket har funnet

sted i organisasjonene, og hvilken lederstil informantene fgler har blitt praktisert av ledelsen.

3.2.2 Basesjef og flygesjef sine roller som mellomledere

Erichsen et al. (2015, s. 299) viser til at det i en endringsprosess er flere spgrsmal fra medarbeiderne
ledere ma kunne svare pa, som f.eks.: «Hva er formalet med endringene?», «Vil dette pavirke maten
vi jobber pa i dag?», «Vil endringene ha noen fordeler for 0ss?». En viktig rolle for mellomledere
er & veere et bindeledd mellom den gvre ledelsen og medarbeiderne lenger nede i organisasjonen
(Johnson, Scholes, Whittington & Pyle, 2011).
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En mellomleder kan defineres slik:
En mellomleder er enhver leder som befinner seg to nivaer under toppsjef og ett niva over
arbeidere/fgrstelinjemedarbeidere, som binder sammen virksomhetens strategiske og
operative niva, og som har ansvar for minst en del av virksomhetens forretningsprosesser,

men ikke forretningsprosessene som et hele. (Hope, 2015, s. 22)

Det finnes ulike mater & organisere et flyselskap pa. Figuren nedenfor viser et eksempel pa

organisering av den flyoperative delen i et flyselskap:

Flygesjef
| Sjef for
standardisering
Treningssjef
Sjef for _Sjef for
pilotavdeling kabinpersonale

Basesjef

Sjefsflygere

Piloter

Figur 6: Forenklet organisasjonskart for flyoperasjoner i SAS. Egenprodusert, og gjengitt etter tillatelse fra

assisterende sjefsflyger B737 i SAS, Gunnar Hveding Juel.

Nar det gjelder flyoperative saker som prosedyrer, hendelser, tekniske sparsmal, etc., er dette
underlagt standardiseringsavdelingen. For ting som ikke gar pa flyoperative forhold, rapporterer
pilotene til basesjef. Det vil si at for selve arbeidsforholdet, er basesjef nsermeste daglige leder.
@verst i organisasjonskartet finner vi flygesjefen. Det er flygesjefen som har det overordnede
ansvaret for flyoperasjonene i et flyselskap. Selv om dette er et forenklet organisasjonskart for
SAS, har vi fatt bekreftet fra vare informanter at Norwegian i store trekk falger den samme

strukturen.
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For var forskning er det interessant & undersgke hvordan pilotene oppfatter mellomledernes rolle i
den endringen i regelverket som har funnet sted. Vi vil se neermere pa forholdet mellom pilotene
og basesjef, og mellom pilotene og flygesjef.

3.3 Selvledelse

| litteraturen skiller man mellom self-management og self-leadership (Manz, 1986). Self-
management bestar av et sett strategier som skal hjelpe en person til a handle pa en méate som
reduserer avvik fra en fastsatt ekstern standard. Self-management legger ikke til rette for en
vurdering av standarden i seg selv, sa selv. om man gjennom self-management pavirker sin egen
oppfarsel slik at man handler pa en mate som i starst mulig grad reduserer risikoen for avvik, vil
man ikke sette spgrsmal til hva som bar gjgres og hvorfor (Manz, 1986; Neck & Manz, 1996). Med
andre ord er hensikten og viktigheten av den gitte standarden ikke adressert ved self-management.

Self-leadership er en mer gjennomgripende tilnaerming til selvpavirkning. Self-leadership bruker
konseptet rundt self-management, men man legger her til kognitive strategier for motivasjon og
konstruktiv tenking. Self-leadership tar ikke sikte pa kun a redusere avvik fra standarden, men har
ogsa fokus pa hensikten og egnetheten av standarden i seg selv. | self-leadership har man derfor et
hayere niva av selvbevissthet og selvpavirkning, i motsetning til fokuset pa kortsiktig oppfyllelse

av standarder gjennom self-management (Manz, 1986).

En basesjef kan ha flere titalls piloter under seg, og vil i enkelte tilfelle kanskje ha begrenset med
muligheter til kontakt med hver enkelt pilot. Som pilot er man ansvarlig for & innrette seg etter de
til enhver tid gjeldende regler i selskapet man jobber i. | tillegg er man som sertifikatinnehaver av
et luftfartssertifikat direkte og personlig underlagt lover og forskrifter gitt av luftfarts-
myndighetene. Bade i lys av at man i perioder har begrenset kontakt med naermeste leder, og det at

man personlig svarer til luftfartsmyndighetene, gjar det relevant  se pa begrepet selvledelse.

Ulike strategier og metoder for selvledelse kan illustreres ved figuren pa neste side.
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Formal og verdier

Selvutvikling og

. Selvobservasjon
lering

Selvledelse

Selvsnakk og
styring av egne Selvmalsetning
tanker

Selvmotivasjon Selvbelgnning

Figur 7: De ulike strategiene og metodene i selvledelse. Fra Ledelse i sma og mellomstore virksomheter
(s. 365), av Erichsen et al., 2015, Bergen: Fagbokforlaget.

I det folgende vil vi ta for oss de ulike begrepene i figuren ovenfor, og vinkle disse inn mot
intervjuene vi skal ha med vare informanter.

3.3.1 Formal og verdier

Ifglge Erichsen et al. (2015, s. 365-366) starter selvledelse med en avklaring av formal og egne
verdier. Dette er viktig for & danne et godt grunnlag for selvledelse. De sier videre at det er en
fordel dersom en arbeidstaker sine verdier er avstemt med de verdiene virksomheten har. Det er
0gsa gunstig dersom man som arbeidstaker far rom til  etterleve verdiene sine gjennom sitt daglige
arbeid. Vi vil i denne sammenhengen sgke & kartlegge hvilke verdier som er viktige for
informantene, og i hvilken grad de faler at verdisynet til selskapet deres samsvarer med eget

verdisyn.

3.3.2 Selvobservasjon

Observasjon av egen oppfersel kan gi en mer ngyaktig og bedre tolkning av tilbakemeldinger, noe
som kan hjelpe i & identifisere eventuelle mgnstre i oppfersel som bgr endres, forsterkes eller
elimineres i forhold til malet som gnskes oppnas (Neck, 2006, s. 277). Ifalge Erichsen et al. (2015,
s. 366-367) er det & se seg selv i ulike situasjoner, og reflektere over egne tanker og handlinger

ngdvendig for & kunne lede seg selv. Man ma evaluere seg selv underveis, i en kontinuerlig prosess,
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for & fa et innblikk i hva som er bra, og hva som bgr gjgres bedre. | denne sammenhengen mener

Erichsen et al. (2015) at disponering av tid er en av de tingene som bgr evalueres.

Tidsbegrepet star sentralt i var undersgkelse, og vi vil bl.a. kartlegge hvordan informantene
observerer og evaluerer seg selv nar det gjelder disponering av fritid, for & vare «fit for flight»

neste dag.

3.3.3 Selvmalsetting

| pilotyrket er det overordnede malet a fly fra A til B med hgyest mulig grad av sikkerhet, og i
starst mulig grad pa rute. Malet er i den forstand allerede definert, og man har en oversikt over de
rutene man skal fly den gitte arbeidsperioden. Man kan imidlertid velge & ha fokus pa ulike ting
gjennom arbeidsdagen. Som Erichsen et.al (2015, s. 367-368) sier, handler ogsa selvledelse om a

ha tanker om sine naermeste kollegers behov.

Man kan definere en lederstil og malsetting som har fokus pa hensyn til folk rundt oss, eller som
har fokus pa hensyn til produksjon og maloppnaelse (Blake, Mouton, Ebeltoft & Marstrander,
1968):

T T T T T T
Hoy

9 1.9-ledelse (Kompisen): 9.9-ledelse (Lagspilleren):

- Omtanke og oppmerksomhet Innsatsen skyldes at folk er -1
3 for folks onske om trivelige fullt engasjert. Gjensidig

forhold forer til et vennlig avhengighet som bygger pa

L klima og behagelig "felles sak" forer til forhold -
7 arbeidstempo. preget av tillit og respekt.

|
6

|

5.5-ledelse (Balansekunstneren):
Tilfredsstillende ytelse kan oppnas ved
at man avveier kravet om effektivitet
mot behovet for et rimelig trivselsniva.

Hensyn til relasjoner
W

4 |
| f | f
3 | 1.1-ledelse (Den maktesl 9.1-ledelse (Den autoritre
- lederen): ————— lederen): 4
Det er tilstrekkelig med et minimum Effektiv arbeidsinnsats
= av tiltak for & f& arbeidet gjort og skyldes at opplegget er slik
L allikevel beholde medlemsskapeti ————— at menneskelige reaksjoner _
organisasjonen. far minimal mulighet for &
1 forstyrre.
Lav 1 1 1 1 1 1 1
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Lav Hensyn til resultater Hoy

Figur 8: Blake Moutons ledelsesgitter. Basert pa Lederstil: utvikling av arbeidsmiljg og organisasjon (s.
22), av Blake, R. R., Mouton, J. S., Ebeltoft, A. & Marstrander, N. P., 1968, Oslo: Bedriftsgkonomens
forlag. Tilpasset.
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Figuren pa forrige side viser de ulike matene de to hensynene kan kombineres pa. Den horisontale
aksen viser hensynet til produksjon, maloppnaelse og resultat. Den vertikale aksen viser hensynet
til mennesker og relasjoner. Blake Moutons ledelsesgitter er serlig aktuell for piloter som har
stilling som kaptein, da det er kapteinen som er den gverste lederen i flyet, over styrmann og de
kabinansatte. Alle pilotene vi intervjuer har stilling som kaptein, og er dermed a betrakte som
ledere. Det er derfor interessant a kartlegge hvordan de balanserer hensynet til produksjon, som
f.eks. & holde rutetidene, opp mot det & motivere sine underordnede til & gjere en god jobb. Vi vil i
intervjuene kartlegge om pilotene har satt seg personlige mal for arbeidsperioden, og hvor i Blake

Moutons ledelsesgitter de gnsker a veere.

3.3.4 Selvbelgnning

Innen selvledelse skilles det mellom to hovedtyper belgnninger. Disse er naturlig belgnning og
selvbelgnning (Neck & Houghton, 2006). Strategier for naturlig belgnning kan videre deles inn i
to. Den farste strategien bestar i & ha en tilneerming til oppgaven som gjar at utferingen av oppgaven
gir en belgnning i seg selv. Den andre strategien er & lede oppmerksomheten bort fra de negative
aspektene ved oppgaven, men heller rette oppmerksomheten mot det som er positivt ved den (Neck
& Houghton, 2006, s. 272). Naturlig belgnning vil bli behandlet videre i kapittel 3.3.5.

Selvbelgnning er en strategi hvor man gir seg selv ytre belgnninger nar man har oppnadd et mal.
Selv om naturlig belgnning generelt sett er mer effektivt enn selvbelgnning, vil sistnevnte ogsa
spille en viktig rolle (Neck & Houghton, 2006, s. 281). Selvbelgnning kan vare noe sa enkelt som
a sette opp en liste over oppgaver man fgler man har lyktes med og & gi seg selv en klapp pa
skulderen. Belgnningen kan ogsa vare a kjegpe seg noe eller unne seg en opplevelse. Hvilken
belgnning som velges er opp til hver enkelt, men at den er en markar for vel utfart arbeid.
Selvbelgnning kan gi mestringstro og ngdvendig grunnlag for nye oppgaver (Erichsen et al., 2015,
s. 368-369). Arbeidstakere som benytter en eller annen form for selvbelgnning nar en oppgave er

gjennomfart, vil kunne yte bedre enn de som ikke gjer det (Hardy, 2007).

| intervjuene vil vi kartlegge om pilotene er bevisst pa selvbelgnning som begrep, og om dette er

et verktey de bruker i sin arbeidshverdag.

3.3.5 Selvmotivasjon
Ifalge Deci og Ryan (1985) er motivasjon selve drivkraften nar vi skal utfere de ulike oppgavene

som venter 0ss. Dickson (2016) deler motivasjon inn i ytre og indre motivasjon:
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Ytre motivasjon er motivatorer som kommer fra utsiden av den aktuelle personen. Det er med andre

ord en form for motivasjon som en person kan fa, men som han eller hun ikke kan fremskaffe selv.

Ytre motivasjon deles inn i:

Lenn: den mest vanlige formen for insentiv en arbeidsgiver bruker for & fremme
motivasjon, men ikke ngdvendigvis den mest effektive.

Fordeler: for eksempel firmabil og hjemmekontor.

Titler: kan veere en lavkost motivator nar f.eks. lennsgkning ikke er aktuelt.

Opplevelser: eksempler kan vare a reise til spennende steder og mgte hyggelige
mennesker.

Anerkjennelse: kan vare en kraftig motivator som igjen kan sla positivt ut pa indre
motivasjon.

Ansvar: a gi noen ekstra ansvar kan veere en kraftig motivator ved at de faler utvikling og

at de faler de tjener en hensikt.

Indre motivasjon er motivatorer som kommer fra individet selv, denne form for motivasjon kan

ikke bli gitt til individet av andre. Derimot kan en arbeidsgiver legge til rette for & fremme indre

motivasjon gjennom sin motivasjonsstrategi. Indre motivasjon deles inn i:

Personlig utvikling: dette er en kraftig motivator. De fleste individer gnsker en utvikling,
og faler motivasjon nar de far bekreftelse pa denne utviklingen.

Mestring: et indre gnske om mestring gjer at man hele tiden prgver a forbedre seg.
Ansvarlighet: ligger et sted mellom ytre og indre motivasjon. Nar en person holdes
ansvarlig for en spesifikk handling eller oppfarsel pafgres de en ytre motivator. Tilsvarende,
nar en person er inspirert til a ta inn over seg ansvarlighet, vil de selv drive seg selv videre
for & forbedre seg.

Hensikt: kan vaere en av de sterkeste interne motivatorene ved at man ser sin egen funksjon

i en starre sammenheng og ser sin egen betydning.

Dickson (2016) sier videre at ytre og indre motivatorer ikke ma sees pa som to polariserte motpoler.

Mange ytre motivatorer er sterkt knyttet til indre motivatorer, og de to typene motivatorer kan ha

en betydelig pavirkning pa hverandre. Forskning viser at dersom et individ far redusert gkonomisk

belgnning, klassifisert som ytre motivator, vil dette resultere i en reduksjon i den indre

motivasjonen, i alle fall for en periode (Camerer, 2010). Det sentrale er a finne en god balanse

mellom indre og ytre motivasjon. Nar man har et optimalt forhold mellom de to, vil kombinasjonen

av motivatorene ha en sterkere virkning enn summen av dem ville ha hver for seg (Dickson, 2016).
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Flere forskere innen selvledelse mener imidlertid at den indre motivasjonen er den viktigste
drivkraften. Serlig naturlig belgnning synes a veere en viktig motivator. Dette er den motivasjonen
personen finner ved a gjare oppgaven i seg selv (Manz, 1986), (Manz & Sims, 1990) og (Neck &
Houghton, 2006). Spesielt er folelse av kompetanse og selvkontroll sentralt nar det gjelder
konseptualiseringen av naturlig belgnning innen teori om selvledelse. Det hevdes at for arbeids-
oppgaver som er ubehagelige eller langtekkelige, og som mangler potensiale for naturlig belanning,
vil ekstern selvbelgnning veere nyttig. Imidlertid vil de fleste oppgaver ha en viss grad av potensiale
for & kunne gi naturlig belgnning. Naturlig belgnning vil derfor generelt veere & anse som det som
er mest effektivt (Neck & Houghton, 2006).

| falge Csikszentmihalyi sin flytmodell (Csikszentmihalyi, 2000) er det mest optimalt nar en person
sine ferdigheter er i balanse med vanskelighetsgraden pa den oppgaven som skal utfgres. Dersom
opplevde krav, utfordringer og oppgaver er for store i forhold til selvvurderte ferdigheter, vil
personen kunne fgle angst. Pa den annen side, dersom vanskelighetsgraden er for lav, vil personen
kunne begynne a kjede seg. I flytmodellen er det definert en flytsone, hvor man har balanse mellom
opplevd vanskelighetsgrad og selvvurderte ferdigheter, hvor man derved faler hgyest grad av

motivasjon.

Hey 5

| | | | |
| | | | |

Jaaefddo Go JaBuupionn ‘aeny apaaiddo

Kjedsomhet

Lav &+

| | | | | | | | | |
| | | | | | | | | l)
Lav Selvvurderte ferdigheter Hoy

Figur 9: Flytsonediagram etter Csikszentmihalyi sin flytsonemodell, egenprodusert.

25



Vi vil i intervjuene kartlegge hvor i flytsonediagrammet informantene faler at de befinner seg nar
det gjelder balansen mellom arbeidsperiodenes lengde og krav pa den ene siden, og pilotenes
vurdering av egne forutsetninger til & gjennomfare arbeidsperiodene pa den andre siden. Vi vil ogsa
se pa om deres plassering i flytsonediagrammet har endret seg fra tiden da BSL var gjeldende

regelverk, til i dag.

3.3.6 Selvsnakk og styring av egne tanker
Toff, toff, teff, puff, puff, puff, kom det fra det
lille bla lokomotivet. «Jeg tror jeg kan, jeg
tror jeg kan, jeg tror jeg kan, jeg tror jeg
kan.» Opp opp opp. Raskere og raskere
klatret det lille bla lokomotivet, til de omsider
nadde toppen av fjellet.
Og det lille bla lokomotivet smilte og sa til
seg selv ndr hun nar hun pustet jevnt nedover
fiellet. «Jeg visste jeg kunne. Jeg visste jeg
kunne. Jeg visste jeg kunne [...].

(Watty Piper)

Selvsnakk og styring av egne tanker har blitt undersgkt og testet ut innen ulike disipliner som f.eks.
sport (Andre & Means, 1986; Kendall, Hrycaiko, Martin & Kendall, 1990; Lee, 1990). Forenklet

kan selvsnakk defineres som det vi i knemmelighet» sier til oss selv (Ellis, 1962).

Gjennom a styre egne tanker, kan en person gjere seg en mental forestilling. Finke (1989) definerer
mental forestilling som den mentale oppdagelse eller gjenskapelse av en opplevelse som i hvert fall
pa noen mater ligner opplevelsen av a faktisk oppfatte et objekt eller en hendelse, enten i
forbindelse med, eller, i mangel av, direkte sansestimulering. Manz (1992) sitt perspektiv pa mental
forestilling er at vi kan skape og, i hovedsak, symbolsk oppleve forestilte resultater av var oppfarsel

far vi faktisk utfarer.
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Forskning som er gjort innen selvledelse for ulike disipliner synes a enes om fglgende modell (Neck
& Manz, 1992):

I Selvsnakk [

Yielse

|
|

Figur 10: Enkel modell for selvledelse etter Neck og Manz, egenprodusert.

| Mental forestiling

Ifalge Neck og Manz (1992), tyder forskning som er gjort innen selvledelse pa flere fagfelt at det
er en klar sammenheng mellom kognitive prosesser som selvsnakk og mental forestilling, og

forbedret ytelse.

Vi vil i intervjuene med pilotene kartlegge hvorvidt de er bevisste pa disse kognitive strategiene i
tilfeller hvor de evt. mener at arbeidsdagene er for lange og/eller krevende. Tenker de som det lille

lokomotivet som ikke gav seg fer det nadde bakketoppen?

3.3.7 Selvutvikling og leering
Et menneske sine behov kan ifglge Maslow (1943; 1970, 1993) ordnes hierarkisk og fremstilles

som en pyramide:

Selv-
realisering
personlig, andelig

Anerkjennelse

selvaktelse, status

Sosiale behov
tilherighet, kjeerlighet

Trygghetsbehov
sikkerhet, beskyttelse
Fysiologiske behov
sult, tarste, sgvn osv.

Figur 11: Maslows behovspyramide, av B. Norheim, 2017 (https://ndla.no).
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| pyramiden er de mest grunnleggende behovene plassert nederst. @verst finner vi behovet for

selvrealisering.

Alderfer (1972) har en litt annen tilneerming til et menneskene sine behov enn det Maslow har. Han
har utarbeidet tre kategorier av behov i sin ERG-teori, etter forbokstavene i de engelske
kategoriene. De tre kategoriene er:

e Existence needs (fysiologiske behov og trygghetsbehov).

e Relatedness needs (sosiale behov).

e Growth needs (vekstbehov).

Til forskjell fra Maslow, som mener at et menneske ma fa dekket et behov pa lavere niva i
pyramiden fer han/hun har gnsker om et hgyere niva, har Alderfer i sin modell ingen hierarki
mellom behovene. De oppstar uavhengig av hverandre. Begge forskerne definerer imidlertid
utvikling som et viktig behov for individet.

Ifalge Erichsen et.al. (2015) er det mange som opplever at de stagnerer i jobben, og at de ikke far
tilstrekkelig personlig progresjon. De sier at det & ha vekt pa egne mal og verdier vil kunne starte
en prosess. Det er i tillegg positivt dersom man er bevisst pa hva som motiverer en i jobben. De

mener at selvledelse i seg selv er et viktig verktay for & fremme laring.

Vi vil i intervjuene kartlegge om informantene synes arbeidstidsreglementet, og flyselskapenes

bruk av dette, har innvirkning pa pilotenes muligheter for utvikling og laring.

3.4 Relevant forskning

| det falgende presenterer vi sammendrag av noen forskningsrapporter vi anser som relevant for
oppgaven. Vi beskriver farst forskning innen selvledelse. Som beskrevet i innledningen, har piloter
gjennom sine fagforeninger uttrykt bekymring rundt gkt arbeidsbelastning, fatigue og flysikkerhet.

Vi beskriver derfor ogsa forskning gjort innen disse temaene.

1. Thought Self-Leadership: The Impact of Mental Strategies Training on Employee
Cognition, Behavior, and Affect (Neck & Manz, 1996).

Tenkt selvledelse inneberer selvinnflytelse fra ansatte gjennom kognitive strategier som fokuserer

pa individuell selvdialog, mentale forestillinger, tro og antakelser og tankemgnstre. Et feltstudium,

publisert i «Journal of Organizational Behavior», ble foretatt for a empirisk undersgke anvendelses-
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muligheten av tenkt selvledelse i en organisatorisk setting, og potensialet for at kognisjoner (den
mentale handlingen for & skaffe seg kunnskap gjennom tanker, erfaring og sanser) kan veare
selvkontrollerte.

Resultatene viste at de som gjennomfgrte denne tenkte selvledelse-treningen erfarte en gkt mental
ytelse, gkt entusiasme, gkt jobbtilfredshet, og nedsatt nervgsitet sammenliknet med en kontroll-
gruppe. | tillegg til dette erfarte de som gjennomfarte denne treningen ogsa en forbedret oppfatning
av egeneffektivitet, samt mer optimistiske oppfatninger av organisasjonens gkonomiske tilstand,

enn de som ikke gjennomfarte treningen.

2. Thought self-leadership: The influence of self-talk and mental imagery on
performance (Neck & Manz, 1992).

Denne forskningsrapporten, publisert i «Journal of Organizational Behavior», stgtter det faktum at

det er et neert forhold mellom konstruktiv selvledelse, gjennom selvsnakk og mentale forestillinger,

og forbedret ytelse. Det foreslas at anvendelsen av disse prinsippene pa de ansatte i organisasjoner

sannsynligvis ikke bare vil gke individets ytelse, men ytelsen til hele organisasjonen.

3. Sleep and fatigue problems among Swedish commercial airline pilots: long haul versus
short haul (van Leeuwen, Ullvetter & Kecklund, 2017).
Studie utfert av Stress Research Institute, Stockholm, og publisert i fagtidsskriftet «Sleep
Medicine». 598 medlemmer av Svensk Pilotforening svarte pa en web-undersgkelse med spgrsmal
angaende arbeidsforhold, sgvn, helse og fatigue. 60 av disse pilotene gjennomfarte sa en felt-
undersgkelse. Forskere mener resultatene vekker bekymring angdende mengden sgvn og
restitusjon de svenske flygerne far. Nivaet av fatigue er hgyt og bidrar til feil under flygning.
Spesielle problemer for kortdistanseflygere er mange flygninger innen ett spesifikt skift, og for
langdistanseflygere er problemet den begrensede muligheten de har for 4 tilpasse seg kryssing av

flere tidssoner.

Resultatet av sparreundersgkelsen viser at dagskift pa over 13 timer utgjer et stort problem for
90 % av flygerne. Tidlig morgenskift (som begynner mellom kl. 03:00 og kl. 06:00) er et stort
problem for 89 % av flygerne, derimot var kveldsskift (som slutter mellom kl. 19:00 og kl. 01:00)
et problem for hele 73 %. De starste problemene angaende arbeidstid er nattskift pa over 10 timer
(97 %) og arbeidsdager med mer enn 6 planlagte landinger (92 %). 53 % faler at arbeidsskjemaet

deres ofte forstyrrer sgvnen deres, og 32 % at de ofte resulterer i alvorlig fatigue. 83 % av flygerne
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gjer feil i cockpiten grunnet fatigue. Sgvnkvaliteten er generelt sett verre hos langdistanseflygerne
sammenliknet med Kkortdistanseflygerne. Fatigue-indeksen var derimot ikke betydelig forskjellig
mellom langdistanse- og kortdistanseflygere.

Ovenstaende resultater ble bekreftet av nevnte feltstudie.

4. Fatigue Awareness. Introducing fatigue awareness devices as a part of FRMS in an
airline (Weines, 2016).

Masteroppgave publisert ved UiT Norges arktiske universitet, undersgkte hvordan introduksjonen
av verktgy for bevisstgjering av fatigue, som en del av Fatigue Risk Management System i et
flyselskap, har pavirket bevisstheten om fatigue blant besetningsmedlemmene. Dataene ble samlet
inn ved hjelp av sparreundersgkelse blant 18 helikopterflygere i Lufttransport, samt et oppfalgings-
intervju. De empiriske funnene i denne undersgkelsen viser en liten gkning i bevisstheten om
fatigue. Besetningen diskuterte fatigue oftere etter at verktgyet var introdusert. Frekvensen pa hvor
ofte besetningen tenke pa fatigue har gkt noe. Ledelsen har observert en gkning i viljen til a
rapportere utfordringer som er relatert til fatigue.

Masteroppgaven konkluderer med at verktay for a rapportere eget niva av fatigue kan vare noe
effektiv i forhold til & gke bevisstheten om fatigue. Det har vaert en gkning i bevisstheten om fatigue
i Lufttransport Helikopter, men det er vanskelig a finne ut om det er pa grunn av verktagyet eller
andre deler av FRMS.

5. Pilot fatigue in short-haul operations: effects of number of sectors, duty length, and
time of day (D. M. Powell, Spencer, Holland, Broadbent & Petrie, 2007).

Studie presentert i fagtidsskriftet «Aviation Space and Environmental Medicine», undersgkte

hvordan lengden pa arbeidsdagen, antall sektorer, tid pa degnet og avgangsflyplassen pavirker

fatigue-nivaet i kortdistanseoperasjoner. Data ble samlet inn over en 12 ukers periode, der

1370 piloter gjennomfgrte en sakalt Samn-Perelli fatigue-gradering fer nedstigning pa sin siste

sektor for gjeldende arbeidsdag.

Undersgkelsen fant at fatigue hos kortdistanseflygere pa slutten av den siste sektoren, var betydelig
pavirket alle de ovenfor nevnte faktorene. Den viktigste pavirkningen pa fatigue var antall sektorer
og lengden pa tjenesten. Disse forholdene medfarte linezr gkning av fatigue. Tid pa degnet hadde

svakere innflytelse, med laveste niva midt pa dagen og gkt fatigue-niva senere pa dagen. Dataene
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viste at den mest gunstige tiden pa dagen for den siste landingen var avhengig av lengden pa
tjenesten. For kortere tjenester var den mest gunstige tiden for den siste landingen rundt kl. 12:00,
mens for lengre tjenester var den beste tiden kl. 20:00. Undersgkelsen fant ogsa at fatigue var
hayere under tjenester som startet fra utestopp, altsa fra flyplasser der flygerne matte posisjonere
seg kvelden far og deretter tilbrakte natten pa hotell.

6. Fatigue in two-pilot operations: implications for flight and duty time limitations

(D. Powell, Spencer, Holland & Petrie, 2008).
Studie presentert i fagtidsskriftet «Aviation Space and Environmental Medicine», undersgkte
hvilken rolle arbeidsdagens lengde, tid pa degnet, og antall sektorer hadde pa rapportert fatigue i
to-pilots operasjoner. Data ble samlet inn over en 12 ukers periode, der 3023 piloter gjennomfarte
en sakalt Samn-Perelli fatigue-gradering fer nedstigning pa sin siste sektor for gjeldende

arbeidsdag.

Studien viser at tid pa degnet har en markant effekt pa fatigue-mgnsteret ved begynnelsen av
tjenesten og pa hastigheten som fatigue-nivaet gkte med. Der de hgyeste nivaene befant seg i
Window of Circadian Low (kl. 02:00-06:00). Fatigue gkte ogsa med lengden pa tjenesten, og var
56 % hgyere ved slutten av en tjeneste med to sektorer sammenlignet med en tjeneste med bare en
sektor. Med andre ord er fatigue-nivaet, med en arbeidsdag pa 12 timer, lavest nar arbeidsdagen
starter kl. 09:00, og hgyest nar den starter kl. 21:00. Tid pa dggnets pavirkning pa subjektiv fatigue
ved toppen av nedstigning er hgyest kl. 06:00 og lavest kl. 16:00. Fatigue-nivaet er betydelig
hgyere, med en arbeidsdag pa 10-12 timer, ved toppen av nedstigning kl. 12:00-15:00
sammenliknet med kl. 15:00-18:00.

7. Are pilots at risk of accidents due to fatigue? (Goode, 2003).

En fagfellevurdert studie publisert i «Journal og Safety Research» undersgkte det empiriske
forholdet mellom flygeres arbeidsskjema og luftfartsulykker. Data ble samlet inn, ved hjelp av en
Chi-kvadrat-test (en metode for statistisk hypotesetesting), for & se pa sammenfallende faktorer
mellom arbeidsprogram til piloter som har veert utsatt for ulykker grunnet menneskelige faktorer,

og arbeidsskjema til piloter generelt.

Resultatene i denne analysen viste at det er et merkbart mgnster med gkt sannsynlighet for en
ulykke jo lengre tjenestetiden er. Selv om den empiriske analysen bemerker at pilotplanlegging

ikke var en faktor i alle disse ulykkene, peker den til gkt risiko for ulykker med gkt tjenestetid og
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akkumulert tjenestetid. Analysen indikerer videre ingen diskontinuitet pa et spesifikt tjenestetid
slik at det peker pa ngyaktig hvor risikoen gker betydelig. Snarere viser dataene en relativt konstant
gkning med gkt arbeidsperiode. Avslutningsvis antyder analysen at en vil kunne redusere risikoen

for ulykker ved a begrense flygernes tjenestetid.

8. Pilot workload and fatigue on four intra-European routes: a 12-month mixed-
methods evaluation (Bennett, 2018).

Studie publisert i «Journal of Risk Research» undersgkte om EASA's nye flygetidsbegrensninger

(FTL) uhensiktsmessig pavirket sikkerheten negativt. Undersgkelse ble gjennomfart i et middels

stort engelsk lavprisselskap pa fire intereuropeiske ruter. For a kunne male fatigue og arbeids-

belastningen til pilotene, ble de bedt om & evaluere seg selv samtidig som de ble observert av en

tredjeperson.

Resultatene viser at FTL ikke rutinemessig fremkaller farlig hgye nivaer av fatigue (som
selvvurdert av piloter). Avslutningsvis anbefales det a behandle resultatene med forsiktighet
grunnet en del faktorer som kan ha pavirket resultatet, som:

e Det ble kun sett pa fire ruter fra en bestemt flyplass.

e Flyselskapet som ble brukt i testen er ikke representativ for alle LCC-operatarer.

e Distansen pa flyrutene var relativt korte.

e Kravet til at pilotene ikke skulle fly nar de var utmattet kan ha innvirket pa resultatene.

e Det er uenighet om ngyaktigheten pa individs evne til a vurdere sin egen kapasitet.

e Caldwell et al. (2009, s. 52) hevder at mennesket ikke kan bedgmme sitt eget niva av

fatigue-relatert funksjonsnedsettelse pa en palitelig mate.
e Mange av besetningsmedlemmene hadde flydd sammen tidligere. Ukjente kolleger vil

potensielt gke risikoen.

9. Crew Factors in Flight Operations XI: A Survey of Fatigue Factors in Regional Airline
Operations (Co, Johnson, Gregory & Rosekind, 1999).
En NASA-studie blant 1 424 flygere fra 26 flyselskap ble utfert, i form av en spgrreundersgkelse,

for & identifisere operasjonelle faktorer som kan bidra til fatigue i regionale flyoperasjoner.

Resultatene viste at 89 % av flygerne identifiserte fatigue som en moderat eller alvorlig bekymring.
88 % rapporterte at fatigue forekom ofte. 92 % rapporterte at, nar det forekom, representerer det et

moderat eller alvorlig sikkerhetsproblem. 86 % rapporterte at de ikke hadde mottatt noe trening fra
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selskapet som gikk pa fatigue-utfordringer. De ti vanlige faktorene som bidro til pilotenes verste
arbeidsdag var; lange arbeidsdager, veer (flyging i instrumentforhold og gjere innflygning til
minimums hgyder), flere sektorer, forsinkelser, kort hvile, nattflyging, ingen pauser/mat,
tidligstarter, lange ventepauser og varierende regelverk (endring av type operasjon). Andre faktorer
var miljg i cockpit, automasjon og naring. De ti vanligste effektene av fatigue pa flygernes ytelse
var (fra mest vanlig): arvakenhet, flygeferdigheter, sakte reaksjon, forglemmelser, apati,
trgtthet/sevnig, vurdering, feil, darligere humar og hukommelse. De tre aller viktigste anbefalte

o

endringene for a redusere fatigue var; Hvile, kortere arbeidsdag og nattflyginger. Mens de
resterende syv var; Farre segmenter, konsekvent planlegging, mat/drikke, transport/hvile,

beredskap og Part 91 flygninger (annet enn ordingr rutetrafikk).

Rapporten spesifiserer at utdanning spiller en kritisk rolle i & redusere fatigue, derfor anbefaler den
utdanning av luftfartspersonell om utfordringer som fglge av fatigue samt kontroll av praksisen

med besetningsplanlegging.

900
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300
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Lang Flere Forsink-  Kort Nattje- Ingen Tidlig start Lang Part 91
tjeneste sektorer elser pause neste pause/mat venting flygninger

Figur 12: Antall responser for hver faktor som pilotene mente bidrar til den verste arbeidsdagen. Fra
«Crew Factors in Flight Operations XI: A Survey of Fatigue Factors in Regional Airline Operations» av
Coetal., 1999, s. 11. Var oversettelse.
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Figur 13: Antall responser for de spesifikke innvirkningene pilotene mente fatigue har pa ytelsen deres.
Fra «Crew Factors in Flight Operations XI: A Survey of Fatigue Factors in Regional Airline Operations»
av Co etal., 1999, s. 12. Var oversettelse.

10.  Has Your Pilot Had Enough Sleep to Fly? The Effects of Sleep Deprivation on Mood,
Fatigue and Competencies of Commercial Airline Pilots (O'Hagan, Issartel, McGinley
& Warrington, 2018).

Mangel pd sgvn kan resultere i betydelig svekkelse i kognitiv og atferdsmessig ytelse.

| luftfartssammenheng kan dette fare til alvorlige trusler mot flygernes trivsel og flysikkerhet. Pa

bakgrunn av dette ble det gjort en studie, publisert i fagtidsskriftet «Sleep», for & undersgke

effektene degnkontinuerlig sevnmangel har pa humer, fatigue og ferdigheter hos kommersielle

ruteflygere.

Studiet, som ble utfert pa syv deltakere i et laboratorium, konkluderer med at etter 24 timer uten
sgvn er det en betydelig svekkelse i humar, fatigue og visse ruteflygerferdigheter. Prestasjonsnivaet
til noen pilotspesifikke oppgaverelaterte faktorer, som kognitiv fleksibilitet og @ye-hand
koordinering, indikerte en nedadgaende trend sa tidlig som etter 16-timers uavbrutt vakenhet.
Derimot ble ikke arbeidshukommelse og situasjonsbevissthet funnet & veere betydelig negativt

pavirket hos testpersonene som hadde veert kontinuerlig vakne i 24 timer.
Auvslutningsvis bemerker rapporten at en slik reduksjonen i optimale ytelsesnivaer kan utgjare en

potensiell trussel for flysikkerheten, og farer som sadan til sparsmal angaende gjeldende flygetids-

begrensninger og arbeidstimer.
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11.  Patterns of performance degradation and restoration during sleep restriction and
subsequent recovery: a sleep dose-response study (Belenky et al., 2003).

En amerikansk sgvn studie, publisert av «European Sleep Research Society», undersgkte

forandringen av ytelsen til en gruppe mennesker. De frivillige 66 personene gikk farst gjennom en

periode med kronisk redusert eller forlenget sgvn, etterfulgt av en periode med restitusjonssgvn.

De frivillige ble delt inn i fire grupper der de i lgpet av 7 dager fikk enten 3, 5, 7 eller 9 timer i

sengen — etterfulgt av 3 dager med 8 timers restitusjonssgvn.

| gruppen som fikk 3 timer sgvn sank hastigheten pa den psykomotoriske arvakenhetsoppgaven
(PVT) jevnt over de 7 dagene, mens bortfall av PVT (reaksjonstiden) var jevnt gkende. | gruppene
med 7- og 5-timers sgvn sank hastigheten initielt, for deretter a stabilisere seg pa et redusert niva,
og bortfallet var kun gkende i 5-timers gruppen. | 9-timers gruppen holdt bade hastigheten og

bortfallet seg pa basisnivaet.

Under restitusjonsperioden forble PVT-hastigheten til 7- og 5-timers gruppene (og bortfallet i 5-
timers gruppen) pa det stabile men reduserte nivaet, som ble observert de siste dagene av
eksperimentfasen, uten tegn til gjenhenting. Hastigheten og bortfallet i 3-timers gruppen ble raskt
forbedret etter farste natten med restitusjonssgvn, men stabiliserte seg pa et tilsvarende niva som
7- og 5-timers gruppene. Ytelsen i 9-timers gruppen forble pa basisnivaet under restitusjons-

perioden.

Med bakgrunn i disse funnene hevdes det at hjernen tilpasser seg kronisk sgvnbegrensning.
Ved mild til moderat sgvnbegrensning er denne tilpasningen tilstrekkelig for & stabilisere ytelsen,
selv om den er pa et redusert niva. Disse tilpassede endringene antas a begrense hjernens operative
kapasitet, og at de vil vedvare i flere dager etter at normal sgvnmengde er gjenopprettet, noe som

forsinker restitusjonen.

PVT: Den psykomotoriske arvakenhetsoppgaven er en vedvarende oppmerksomhet, reaksjons-

innstilt oppgave som maler hastigheten som forsgkspersoner reagerer pa en visuell stimulans.
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Figur 14: Gjennomsnittlig psykomotorisk arvakenhetshastighet (og standardfeil) pa tvers av antall dager
som en funksjon av tiden i sengen. Fra «Patterns of performance degradation and restoration during sleep

restriction and subsequent recovery: a sleep dose-response study» av Belenky et al., 2003 s. 6.

12.  Principles and Guidelines for Duty and Rest Scheduling in Commercial Aviation -
NASA/TM-1996-110404 (Dinges, Graeber, Rosekind & Samel, 1996).

Det anbefales at den korteste hviletiden borte fra arbeid burde veere minst 10 uforstyrrede timer.

For & kunne ha mulighet for & hente seg inn igjen etter en potensielt ujevn arbeidsperiode anbefales

det 36 timer sammenhengende hvile hver syvende dag.

13.  Studier som omhandler sgvn og pavirkningen denne har pa arvakenhet og fatigue.
Mesteparten av kunnskapen om flysikkerhet som er blitt tilegnet de siste arene handler
hovedsakelig om en av elementene til fatigue, nemlig sgvnighet. Sgvnighet er ifglge Akerstedt og
Folkard (1997) hovedsakelig relatert til tre underliggende prosesser:
e Prosess C (Circadian — dggnrytme) som reguleres av den sakalte biologiske klokken.
Denne degnrytmefaktoren initierer sgvn hver 24 timer.
e Prosess S (Sgvn), er en homeostatisk prosess, og er assosiert med hvor lenge man har veert
vaken og mengden av tidligere sgvn. Dette betyr at savn blir initiert etter en viss lengde av

vaken tilstand (rundt 16 timer hos de fleste mennesker).
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e Prosess S°, homeostatisk komponent under sgvn.

e Prosess W (Waking — oppvakning) som gjenspeiler sgvntregheten, dvs. en overgangsfase
med senket hjerneaktivitet som oppstar umiddelbart etter & ha vaknet fra sgvn, og
produserer en midlertidig reduksjon i etterfalgende ytelse. Studier har vist at bra opp-
vakning under sgvn i NREM-stadium 3 og 4 (slow-wave sleep, SWS) gir mer sgvntreghet
enn oppvakning under sgvnstadier 1, 2 eller REM sgvn. Tidligere sevnmangel gker
prosentandelen av tiden som brukes i SWS. Derfor vil et individ med sgvnmangel fra

tidligere, ha starre sjanse for a oppleve sgvntreghet (Tassi & Muzet, 2000).

Figuren under viser modellen ut ifra en tilstand uten sgvn pa 24 timer. Da synker arvakenheten til
et faretruende lavt niva (under 7, som er sgvnig). S = homeostatisk komponent under vakenhet. S"=
homeostatisk komponent under sgvn. C = dggnrytme komponent. S + C = anslatt arvakenhetsniva

(sett bort i fra «sgvntregheten»).
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Figur 15: Tre-prosess-modellens parametere for arvakenhetsregulering. Fra «The three-process model of

alertness and its extension to performance, sleep latency, and sleep length» av Akerstedt og Folkard, 1997.

I normale forhold mellom sgvn og vaken tilstand (tjeneste pa dagtid) er prosess C og S synkronisert,
dvs. at sgvn er initiert nar dggnrytmen er lav (circadian low) og nar prosess S nar en terskel. Under
disse forholdene er sgvntregheten nar en vakner opp relativt kort (omlag 30 minutter). Med
forstyrrende arbeidstider derimot (morgen eller natt arbeid, eller raske overganger mellom
tidssoner) er disse prosessene usynkronisert, og farer til sgvnforstyrrelser og fatigue. Utspredelse
av sgvntregheten (W) kan bli veldig lang (opp til fire timer etter oppvakning) i tilfeller av tidligere

sgvnmangel (Dinges, Orne, Whitehouse & Orne, 1987).
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Den nevnte prosessen beskriver tydelig fatigue som et resultat av akutt sevnmangel, men fatigue
er ogsa kjent for & bygge seg opp over tid. Dette betyr at gjentagende sma mengder med sgvn-
reduksjon vil skape en tilsvarende effekt som en enslig gang med mye mangel pa sevn (Van
Dongen, Maislin, Mullington & Dinges, 2003). Det er fa forskningsdata som beskriver opphopende
fatigue, sa de er vanskelige a ansla.

Det er pavist at virkningen av forstyrrende arbeidsplaner, som nattskift eller morgenskift eller raske
endringer av tidssoner, farer til tydelige tegn pa sevnighet under flyging malt ved elektro-
fysiologiske data (Cabon, Coblentz, Mollard & Fouillot, 1993; Nicholson et al., 1986; Samel,
Wegmann & Vejvoda, 1997).

14.  Studier som omhandler generell sgvnhygiene i skiftarbeid

Flere studier anbefaler at skiftarbeidere fglger rad for god sgvnhygiene, for at sgvnen skal bli sa
god som mulig (Eastman & Martin, 1999; Horowitz & Tanigawa, 2002; Knauth & Hornberger,
2003; Penn & Bootzin, 1990; Torbjorn Akerstedt & Landstrom, 1998). God sgvnhygiene
inneberer stillhet, marke og kjeglige soverom, a sove i et rom som kun er beregnet for sgvn og
avslapning, a unnga for lang sgvn, & holde seg unna koffein, alkohol og nikotin far sengetid, og &

unnga for mye psykisk og fysisk stress far man legger seg. Moderat mosjon kan vare en fordel.

3.5 Oppsummering

Utgangspunktet for oppgaven var er endringen som har skjedd i arbeidstidsreglementene for
piloter. Vi har derfor beskrevet hva en endring innebarer, og ulike typer av endring. Videre har vi
beskrevet to ulike strategier for endringsledelse. Vi har sa tatt for oss ulike ledertilnserminger ved
endring, ved teori E og teori O. Deretter har vi gjort rede for selvledelse, og beskrevet ulike
strategier og metoder innen temaet. Selvledelse er relevant, da det er pilotens mate a sikre seg at
han kan ta gode avgjarelser i et krevende landskap. Han har et seerskilt ansvar for sikkerheten og
fatigue-problematikken, og ma balansere regelverk, kommersielle hensyn, sikkerhetshensyn,
hensyn til kolleger, og egeninteresse. Avslutningsvis har vi oppsummert det vi mener er relevant

forskning innenfor rammene av undersgkelsen var.
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4. Metode

| dette kapittelet vil vi vise fremgangsmaten vi har brukt for a skaffe oss data, og hvordan vi har
analysert og tolket dataene for @ komme fram til et svar pa var problemstilling. Deretter skal vi
drefte gyldigheten av dataene vi har fatt inn, hvor pélitelige disse dataene er, og om dataene er
egnet til & generalisere eller ikke. Vi vil ogsa se pa var rolle som forskere, drgfte etiske problem-

stillinger, samt hvilket juridisk ansvar vi har overfor informantene.

4.1 Metodisk analyse av problemstillingen

Som nevnt innledningsvis har arbeidstidsreglementet for besetningsmedlemmer endret seg flere
ganger den senere tid, fra nasjonale regelverk (BSL), via europeisk (delkapittel Q), til et mer
tilpasset europeisk regelverk (FTL). Vi har gnsket a rette fokus pa hvordan disse endringene har

pavirket piloter i SAS og Norwegian. Var problemstilling er:

«Hvordan opplever norske kort- og mellomdistansepiloter i SAS og Norwegian
endringen fra nasjonalt til felleseuropeisk arbeidstidsreglement, og hvilke virkninger

har denne gitt?»

Problemstillingen kan vurderes etter tre dimensjoner (Jacobsen, 2015, s. 78). Den kan vere Klar
eller uklar, forklarende (kausal) eller beskrivende (deskriptiv). Vi vurderer var problemstilling til
a veere uklar og deskriptiv. For a kunne svare pa problemstillingen har vi derfor utarbeidet falgende

to forskningsspgrsmal:

1. Hvordan oppfatter pilotene sine egne, samt arbeidsgivers forutsetninger for a mate
endringene i arbeidstidsreglementet?

2. Hvordan har endringene i arbeidstidsreglementet endret arbeidshverdagen til pilotene?

4.2 Valg av forskningsdesign

Vi har valgt & basere var oppgave pa et deskriptivt forskningsdesign fremfor eksplorerende eller
kausal design. Ifglge Sandelowski (2000, s. 338) er et deskriptivt design egnet til & gi svar pa
spgrsmal som hvem, hva og hvor rundt hendelser og erfaringer. Vi finner dette som et hensikts-
messig design, da vi gnsker gkt innsikt og forstaelse av hvordan endringen i arbeidstidssystemene
har pavirket pilotene. Videre valgte vi en fenomenologisk tilnerming til undersgkelsen.
Fenomenologi betyr & forsta, og som kvalitativt design betyr en fenomenologisk tilneerming a

utforske og beskrive mennesker og deres erfaring med, og forstaelse av, et fenomen (Johannessen,
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Christoffersen & Tufte, 2011, s. 86). Ifglge Jacobsen (2015, s. 90) kan man klassifisere design etter
to dimensjoner, intensiv (gar i dybden, ved a studere fa enheter) og ekstensiv (gar i bredden, ved a
studere mange enheter og fa elementer). Vi har valgt & bruke intensivt design da vi gnsker a fa en
grundig og detaljert forstaelse og beskrivelse av hvordan virkeligheten er og oppfattes, og hvordan

ting henger sammen.

Selve forskningen kan utfgres ved at man samler inn data for analyse ved hjelp av kvalitativ eller
kvantitativ metode. Kvalitative metoder bygger pa teorier om fortolkning (hermeneutikk) og
menneskelig erfaring (fenomenologi). Kvantitative forskningsmetoder forholder seg il
kvantifiserbare stgrrelser som systematiseres ved hjelp av ulike former for statistisk metode (De
nasjonale forskningsetiske komiteene, 2010a). Det hevdes at begge metodene kan formidle mening
(Jacobsen, 2015), men at metodene bgr ses pa som to ytterpunkter pa en skala, med den rene
kvalitative metoden som en apen samtale (intervju) pa den ene siden, og den rene kvantitative
metoden med tall og grafer pa den andre siden. De to metodene kan ogsa kombineres ved a benytte
en blandet metode (Leavy, 2017, s. 9). Det finnes ogsa flere tilpassede metoder som f.eks. kunst-
basert metode (arts-based research, ABR) og samfunnsbasert deltakende metode (community-
based participatory research, CBPR) (Leavy, 2017, s. 9-10).

Vi har valgt & benytte oss av kvalitativt forskningsintervju i undersgkelsen var. A mate informanter
ansikt til ansikt, vil gjgre det lettere & belyse de endringene som har skjedd i regelverkene.
Eventuelle uklarheter rundt sparsmalene kan ogsa bli oppklart der og da. Ved en kvantitativ metode
hvor vi sender ut en spgrreundersgkelse til en gruppe respondenter, ville vi ogsa veere mye mer last
nar det gjelder type data vi samler inn, i forhold til vart semistrukturerte intervju. En annen fordel
med intervju er at det gir oss bedre muligheter til a fange opp detaljrikdom innen meninger, falelser
og opplevelser. Dette var viktigere for oss enn a fange opp store mengder data fra en kvantitativ

undersgkelse.

| forberedelsen til intervjuene gjorde vi en komparativ dokumentanalyse av de ulike regelverkene.
For & teste noen av dataene som kom fram under intervjuene, gjorde vi ogsa en undersgkelse hvor
vi satt to ulike arbeidsprogrammer inn i de ulike regelverkene, for sa a se hvilke utslag de gjorde.
Da vi ikke har fulgt en kvantitativ metode for denne delundersgkelsen, presiserer vi at vi baserer

var konklusjon pa forskningsintervjuene. I det falgende vil vi ga n&ermere inn pa hver undersgkelse.

40



4.3 Dokumentanalysen

En dokumentanalyse er en systematisk prosess hvor man gjennomgar dokumenter, og er ofte brukt
sammen med andre kvalitative undersgkelser for triangulering (Bowen, 2009). Da var problem-
stilling tar for seg pilotens opplevelse av regelverksendringene, sa vi ikke nytten av a bruke
dokumentanalysen for triangulering. Imidlertid var analysen essensiell for a gi oss oversikt over de
starste endringene i regelverkene, for deretter 4 kunne utarbeide intervjuguiden til forsknings-

intervjuet.

Maten vi gjorde dokumentanalysen pa var a ta utgangspunkt i det eldste regelverket (BSL) for sa a
finne paralleller i de to nyere regelverkene (delkapittel Q og FTL), og belyse eventuelle endringer
som har blitt gjort. Dette var et meget tidkrevende og mgysommelig arbeid, og vi bestemte i starten
at vi ikke skulle behandle forskjeller som helt apenbart ikke hadde noen praktisk betydning for
pilotene som f.eks. sma endringer i definisjoner o.l. Da vi var ferdige med dokumentanalysen satt

vi igjen med et meget omfattende dokument.

Vi avgrenset oppgaven ved a fokusere pa de starste endringene i regelverkene. Tabell 1 er en opp-
summering av dokumentanalysen. En mer detaljert oversikt fra dokumentanalysen finnes som

vedlegg 1.

4.4 Det kvalitative forskningsintervjuet

Ifalge Johannessen et al. (2011, s. 104) er det to forskjellige mater a samle inn kvalitative data pa:
gjennom observasjon, der dataene bygger pa forskerens sanseinntrykk av handlinger og sam-
handlinger i konkrete situasjoner, eller gjennom intervju, der dataene bygger pa hva informanter
sier i samtaler med forskeren. For oss i denne oppgaven, da vi skulle se pa fenomen som allerede
har skjedd, fant vi det mest hensiktsmessig a gjere en tverrsnittsundersgkelse (Jacobsen, 2015, s.

108) basert pa intervju.

Etter litteraturstudiet og dokumentanalysen, fikk vi et godt grunnlag til & utforme en intervjuguide.
Vi intervjuet seks piloter, jevnt fordelt mellom SAS og Norwegian. Gjennom intervjuene kartla vi
hvordan informantene har opplevd endringene i reglementene, og virkningene endringene har hatt
for dem. Vi kartla ogsa hvordan informantene oppfatter ledelsen i sine respektive selskap gjennom
endringene som har skjedd, samt informantenes anvendelse av selvledelse. | det fglgende vil vi ga

narmere inn pa detaljene rundt denne delen av undersgkelsen.
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4.4.1 Informantene

Da hensikten med intervjuene var & innhente mest mulig kunnskap om endringene i arbeidstids-
reglementene, var vi ngye med a bruke en strategisk utvelgelse av informantene. Som forsker betyr
dette at man farst tenker gjennom hvilken malgruppe som ma delta for at man skal fa samlet
ngdvendige data, fer man sa velger ut personer fra malgruppen som skal delta i undersgkelsen
(Johannessen et al., 2011, s. 110).

Siden vi var interessert i a fa med personer som kunne bidra med mye informasjon, ville vi bruke
intensive utvalg. Johannessen et al. (2011, s. 111) forklarer intensive utvalg med personer som er
sterkt preget av et kjennetegn uten & ngdvendigvis vere ekstreme. Vart intensive utvalg bestod av
piloter i Norge. For a sa kunne fa en dypere forstaelse og innsikt i fenomenet trengte vi deretter
a plukke ut et nytt utvalg (kriteriebasert) som oppfylte falgende kriterier:

e Jobber som pilot i SAS eller Norwegian.

e Har base i Norge.

e Flyr kort-, og mellomdistanseflygninger.

e Har jobbet som pilot siden 2006 (og dermed hatt minst 1 ars erfaring med BSL D 2-3).

e Har og har hatt et bevisst forhold til de arbeidstidsbestemmelsene som har veert gjeldende.

e Vedkommende ma vere reflektert og interessert i fenomenet vi har valgt a forske pa.

Ved den ferste kontakten med en potensiell informant, undersgkte vi om de selv mente de
tilfredsstilte kriteriene. I tillegg gjorde vi selv en vurdering av informantens egnethet. | en hektisk
hverdag med potensielle informanter som jobber i en bransje som omfatter mye reising, bad det pa
noen utfordringer bade & oppsgke og & komme i kontakt med disse. Vi startet var sgken etter
informanter innen malgruppen, ved a kontakte personer etter tips fra andre kolleger i bransjen.
Ifalge Johannessen et al. (2011, s. 117) er fordelene med 4 ta direkte kontakt at man da har
muligheter for & bruke visuelle hjelpemidler. Man kan oppdage om personen misforstar, er
engstelig, usikker, irritert eller utdlmodig. Informanten har ogsd da mulighet for & fa skriftlig
bekreftelse pa sted og tidspunkt for et eventuelt intervju. For & unngd ulempene (mye tid og
pengebruk) ved & oppsgke potensielle informanter personlig, ringte vi de som ikke bor i narheten.
Forhapentligvis ville fordelene her veere starre enn ulempene ved at vi ikke fikk vist legitimasjon
(til ukjente), og at vi gjerne matte kontakte flere personer fgr vi hadde oppnadd gnsket antall
informanter. P4 samme tid som vi fikk kontakt med potensielle informanter, benyttet vi sngball-
metoden (Johannessen et al., 2011, s. 117), og spurte disse personene om de kjenner noen andre i

malgruppen som kunne tenke seg a stille til intervju. Vi besluttet grunnet oppgavens ellers store
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omfang, a begrense oss til seks informanter. Dermed endte vi opp med et utvalg bestaende av tre
informanter fra hvert selskap. Informantene er i oppgaven anonymisert ved at informantene fra

SAS er omtalt som SAS1, 2 og 3, mens informantene fra Norwegian er omtalt som NAS1, 2 og 3.

4.4.2 Gjennomfgring av intervjuet

Da vi skulle planlegge gjennomfaringen av selve intervjuet, matte vi farst ta stilling til hvordan vi
skulle strukturere det. Ifglge Johannessen et al. (2011, s. 145) finnes det flere mater a gjere dette
pa. Vi sa det som mest gunstig & bruke semistrukturert intervju med vare informanter. Vi ville da
som underlag bruke en bestemmende intervjuguide med forhandsbestemte sparsmal, der bade
rekkefglgen og sparsmalene kunne varieres alt etter behov i situasjonen. Spgrsmalene ble utformet
slik at de oppmuntret informantene til 8 komme med utdypende informasjon. Det at vi er uerfarne
som intervjuere og skulle forske innen vart eget yrke, ville ved et eventuelt ustrukturert intervju,
uten forhandshestemte tilrettelagte sparsmal, kunne sla negativt ut f.eks. ved at vi stiller ledende
spgrsmal. Relasjonene oss imellom kunne ogsa virket inn pa svarene, og dermed pavirke resultatet.
Et strukturert intervju med pa forhand fastsatte spgrsmal og svarsalternativer passet ikke a bruke,
da vi ville bli avskaret fra & oppna apne svar. Ved a ha et semistrukturert intervju derimot, ville vi
sta friere til & bruke intervjuguidens temaer og sparsmal etter behov, og informanten ville fa

mulighet til & gi detaljerte og utfyllende svar basert pa opplevelser og falelser rundt fenomenet.

Som en sentral del av forberedelsene til intervjuene utarbeidet vi med bakgrunn i litteraturstudiet
og dokumentanalysen en intervjuguide. Ifglge Johannessen et al. (2011, s. 149) kan denne veere
bygget opp med en innledning, faktaspgrsmal, introduksjonsspgrsmal, overgangsspgrsmal, ngkkel-
spgrsmal, kompliserte og sensitive spgrsmal, samt en avslutning. Denne strukturen fant vi som
hensiktsmessig for oss, da den gav en tydelig oversikt over de ulike fasene i et intervju.

Intervjuguiden finnes som vedlegg 2.

Piloter er som kjent mye pa farten, og har gjerne fa fridager om gangen. Sted og tid for intervjuene
ble derfor planlagt i god tid. Et utkast av intervjuguiden ble sendt noen dager fer intervjuet skulle

finne sted, slik at informantene fikk tid til & reflektere over temaene.

Da vi skulle i gang med intervjuene, var vi oppmerksomme pa faktorer som kunne pavirke
intervjuet i negativ retning (Johannessen et al., 2011, s. 150-151). For eksempel kan det veere
utfordrende & forske i egen bransje, innen tema som direkte bergrer oss. Ved & pa forhand gjere

testintervju av noen vi er trygge pa, finpusset vi pa intervjuguiden, og fikk trening i a intervjue pa
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en uhildet mate innen et tema som bergrer oss selv. Vi fikk ogsa gvd oss pa hvordan vi skulle
handtere ulike svar, og forsikret oss om at teknikken var egnet seg til a fa svar pa vare spgrsmal.
For & skape en trygg ramme for informantene, fikk de velge sted for intervju. Fire av intervjuene
ble gjort hjemme hos informanten, et intervju ble gjort mens informanten var pa hotellstopp, og et
intervju ble gjort i ngytrale lokaler i informantens arbeidstid. Da farsteinntrykket til informanten,
og hvordan prosjektet blir legitimert, gjerne er avgjerende for en god gjennomfarelse av intervjuet,
var vi ngye med a forklare informantene bakgrunnen for intervjuet og hvordan dataene ville bli
behandlet. Vi startet hvert intervju med en kort presentasjon av oss selv, og var bakgrunn. Videre
fortalte vi om forskningsarbeidet, og hva som var hensikten med undersgkelsen. Selv om vi begge
er uerfarne som intervjuere, folte vi oss raskt trygge i intervjusituasjonen. Dette kan veare fordi vi
hadde satt oss godt inn i temaene som skulle kartlegges, og at vi har god kunnskap om emnet. Vi
foler at alle intervjuene var en positiv opplevelse bade for oss og for informantene vi mgtte, og
mener at intervjuene gav 0ss gode data som beskriver informantenes erfaringer innen de ulike

temaene.

Intervjuene hadde falgende varighet: SAS1: 1t40 min NAS1:1t55min
SAS2: 1t50 min NAS2: 1t 30 min
SAS3: 1t55 min NAS3: 1t 35 min

4.4.3 Datainnsamlingen

Far intervjuene skulle finne sted, matte vi pa forhand definere hva vi skulle regne som data. Vi
vurderte at verbal kommunikasjon ville veere det mest hensiktsmessige for datainnsamlingen, og at
ikke-verbale elementer som ansiktsuttrykk og gestikuleringer ville veaere av mindre betydning. Vi
besluttet derfor a bruke lydopptaker, for pa et senere tidspunkt & kunne transkribere opptakene for
den videre databehandlingen. For a redusere faren for tapte data brukte vi to lydopptakere parallelt,
slik at vi hadde en ekstra sikkerhetskopi. Vi var ngye med a informere informantene om hensikten
med lydopptakene, hvordan disse ville bli behandlet, og at de ville bli slettet etter prosjektets

avslutning. Ingen av informantene hadde noen innvendinger mot bruk av lydopptaker.

4.4.4 Behandling av data

Da hvert intervju var gjennomfart, startet det tidkrevende arbeidet med 4 transkribere lydopptaket
for klargjering til analyse. Det er en fordel at den som har gjort intervjuet ogsa transkriberer det.
Dette fordi man under transkriberingen kan huske eller gjere seg tanker om de sosiale eller

emosjonelle aspektene ved intervjusituasjonen, og pa denne maten allerede begynne menings-
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analysen (Kvale, Brinkmann, Anderssen & Rygge, 2015, s. 207). For & ha sterre mulighet til &
fange opp disse aspektene, valgte vi a gjennomfare alle intervjuene sammen, hvor vi byttet pa a
veere aktiv intervjuer og bisitter. Dette gjorde det enklere med hensyn til transkriberingen, ved at
den som til enhver tid hadde ledig kapasitet kunne transkribere. A transkribere en tekst vil si 4
omgjere et lydopptak til en tekst. Transkripsjonen er en indirekte representasjon av en indirekte
gjengivelse som mangler mange av virkelighetens sentrale begrep. Selv den mest ngyaktige
transkripsjonen kan derfor aldri bli helt dekkende for informasjonen som formidles gjennom
levende, muntlig tale (Kvale et al., 2015; Malterud, 2011). Lydopptakene vare var av god kvalitet,

sa det var enkelt & hare hva som ble sagt.

Farst ble hver enkelt lydfil fullstendig transkribert ved bruk av sann verbatim transkripsjon. Dette
er den mest detaljerte metoden, hvor alle lyder og ikke-verbal kommunikasjon (som latter og
pauser) ogsa inkluderes (Powers, 2005).
Eks: «Jo..hmm..der er forskjell..hmm..men det hadde ogsa litt med flytyper a gjgre med
initielt fordi at vi var staybegrenset, sa vi flay pa dagtid..ehh..pa DC9».
Deretter gjorde vi om alle transkripsjonene til intelligent verbatim transkripsjon slik at det skulle
veere lettere for leseren & oppfatte budskapet. Intelligent verbatim transkripsjon er en stil som
redigerer og korter ned pa teksten for & skape en lettlest transkripsjon. Pauseord og ufullstendige
setninger er tatt bort.
Eks: «Jo det er forskjell, men det hadde litt med flytypen a gjare. Initielt fordi DC 9 var
staybegrenset og vi flay den derfor kun pa dagtid».

Ord som informantene legger ekstra trykk pa, har vi tydeliggjort ved bruk av understrek. Vi har
ikke oversatt faguttrykk, og henviser til begrepsordlisten. De transkriberte intervjuene utgjorde ca.
150 sider.

4.4.5 Gjennomfgring av dataanalysen

Da intervjuene var transkribert startet arbeidet med & analysere dataene vi hadde fatt inn. Hensikten
med dette er ifglge Johannessen et al (2011, s. 187) todelt. For det farste ma dataene organiseres
etter tema. Formalet her er & redusere, systematisere og ordne datamaterialet pa en slik mate at det
gir grunnlag for analyse uten & miste viktig informasjon. S& ma dataene tolkes. Dette er selve
kjernen i forskningsarbeidet. Her ma forskeren utvikle fortolkninger av, og perspektiver pa, den

informasjonen som ligger i datamaterialet, og gjerne identifisere temaer og manstre.
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Som tidligere nevnt, valgte vi a bruke fenomenologisk analyse. Denne analysemetoden passet godt
siden vi hadde valgt a lese datamaterialet fortolkende og gnsket a forsta den dypere meningen med
folks tanker. Det finnes flere fremgangsmater a analysere meningsinnholdet i kvalitativt materiale
pa. Metoden vi valgte, fglger fire faser (Malterud, 2011):

e Helhetsinntrykk og sammenfatning av meningsinnhold

e Koder, kategorier og begrep

e Kondensering

e Sammenfatning

Det farste vi gjorde, var a lese gjennom transkripsjonene for & danne oss et overordnet bilde av
intervjuene. Vi noterte oss interessante og sentrale temaer fra bade observasjons-, intervju-, og
dokumentmaterialet. Det som var uinteressant ble fjernet og det interessante fortettet, ved at vi
forkortet informantenes uttalelser, og komprimerte lange setninger (Kvale et al., 2015). Nar det
gjelder fase to, nevner Mason (2002) tre ulike metoder for & organisere og ordne det kvalitative
datamaterialet pa. Vi valgte a fokusere pa tverrsnittsbasert og kategoribasert inndeling av data.
Metoden gar ut pa at vi, med bakgrunn i tema-/spgrsmalsoppdelingen i intervjuguiden, sorterer
datamaterialet fra alle informanter inn i forskjellige kategorier, eller under hvert spgrsmal i
intervjuguiden. A dele dataene inn i forhdndsbestemte kategorier kan imidlertid ha sine svakheter
(Johannessen et al., 2011, s. 189). Vi kan f.eks. ende opp med altfor brede kategorier, data som
ikke passer inn i kun én kategori, eller at ikke-tekstbaserte data mangler kategori. For & unnga dette
benyttet vi oss av underkategorier og at flere kategorier ble brukt pa samme tekst, sakalt koding.
Til kodingsarbeidet brukte vi dataprogrammet NVivol12, som er et analyseprogram for kvalitative
data. Maten vi sa kodet dataene pa baserer seg pa at vi na valgte a lese dataene pa en fortolkende
mate, i motsetning til ordrett og refleksivt. En fortolkende lesning betyr at forskeren forsgker a vise
hva han tror data betyr og representerer, eller hva han mener han kan slutte fra data (Johannessen
et al., 2011, s. 189). Pa denne maten gnsket vi & gjare et forsgk pa a forsta hvilke erfaringer
informantene hadde gjort seg, og hvordan de tolket og forstod den endringsprosessen de har veaert
en del av. Tekstelementer som gav kunnskap og informasjon om temaene vi hadde notert oss ble
identifisert, og deretter kodet med et kodeord som angir hva slags informasjon tekstelementet gir.
Kodene ble sa klassifisert i kategorier eller temaer, der kategoriene angir hvilke temaer som kom
opp i intervjuet. I den tredje fasen trakk vi ut den delen av teksten som var kodet, det vil si de tekst-
elementene vi hadde identifisert som meningsbarende. Vi utviklet altsa kategorier som var mer
abstrakte enn de opprinnelige kodene. Denne fasen kalles kondensering (Johannessen et al., 2011,

s. 198). | fjerde og siste fase analyserte vi det sorterte datamaterialet ved a identifisere mgnstre,
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sammenhenger og prosesser. Disse kunne igjen fortettes og beskrives pa et hgyere abstraksjons-
niva. Identifiserte mgnstre ble sa vurdert i lys av eksisterende forskning og teorier (Johannessen et
al., 2011, s. 200).

4.5 Utnyttelsesgrad i de ulike arbeidstidssystemene

Vi gnsket a teste noen uttalelser som kom fram under intervjuene. Derfor gjorde vi en mindre
delundersgkelse for a kartlegge hvordan et arbeidsprogram slar ut i de ulike regelverkene. Selv om
denne undersgkelsen har visse kvantitative elementer ved seg, understreker vi at denne under-
spkelsen ma sees i sammenheng med intervjuene. Dette er altsa ikke en fullverdig kvantitativ
undersgkelse, til det er datagrunnlaget for lite. Vi har heller ikke dradd noen konklusjoner pa

grunnlag av funn gjort i denne delundersgkelsen.

Kort oppsummert har vi tatt for oss et utvalg av arbeidsprogram for piloter i Norwegian og SAS,
og regnet ut utnyttelsesgraden i forhold til de ulike arbeidstidssystemene. | det fglgende vil vi ga

narmere inn pa detaljene i undersgkelsen.

4.5.1 Datainnsamlingsteknikk og utvalg

Vi gjorde ogsa her en tverrsnittsundersgkelse (Jacobsen, 2015, s. 108) ved a analysere dagsaktuelle
arbeidsprogram. Det ville vaere et meget krevende arbeid dersom vi skulle tatt for oss alle arbeids-
ukene gjennom et helt ar, i tillegg til tilstrekkelig antall program for at undersgkelsen skulle vere
statistisk signifikant. Da hensikten med denne delundersgkelsen var a utforske hvordan et og
samme arbeidsprogram ligger i forhold til yttergrensene i de ulike regelverkene, og at vi ikke hadde
til hensikt a tillegge undersgkelsen stor vekt i forhold til var hovedundersgkelse, gjorde vi en
forenklet utvelgelse av arbeidsprogrammer. Vi valgte derfor ut arbeidsprogrammer som inneholdt
mest mulig relevant informasjon om ulike tjenestetyper, slik at vi kunne fa fram gnsket kunnskap

om endringene i regelverket.

4.5.2 Behandling av data og gjennomfgring av dataanalyse

Metodikken vi brukte var & ta to manedsprogrammer, og regne ut den daglige utnyttelsesgraden for
disse i henhold til dagens gjeldende arbeidstidssystem. Vi tok sa for oss de samme programmene
0g satt de inn i de andre arbeidstidssystemene. Dermed kunne vi se hvor nart opp til maksgrensen
arbeidsdagene kommer i de ulike systemene. Vi fikk under analysen ogsa svar pa om ulike typer

tjenester blir vektet ulikt i de forskjellige arbeidstidssystemene.
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4.6 Validitet
Validitet i samfunnsvitenskapene dreier seg om hvorvidt en metode er egnet til a undersgke det
den skal undersgke (Kvale et al., 2015, s. 276). Det skilles mellom ekstern validitet (overfgrbarhet)

og intern validitet (om resultatene oppfattes som riktige), (Jacobsen, 2015).

4.6.1 Ekstern validitet
En undersgkelses eksterne validitet dreier seg om i hvilken grad funnene fra en undersgkelse kan
generaliseres, dvs. overfgres til andre enn dem man faktisk har undersgkt (Jacobsen, 2015, s. 237).
| kvantitative undersgkelser kan man gjare en statistisk generalisering av funn fra et utvalg til en
populasjon (Johannessen et al., 2011, s. 248). Payne og Williams (2005) sier at ekstern validitet
ikke er like enkelt definerbar for kvalitative undersgkelser. De bruker begrepet moderat
generalisering. | dette begrepet ligger det at man kan argumentere for, og sannsynliggjere, at en
undersgkelse er generaliserbar. Det er imidlertid viktig at man ser begrensningene i generaliser-
barheten, som f.eks. tidsperioden den er gyldig for, og hvilke populasjoner som kan inkluderes. For
var undersgkelse er falgende spgrsmal interessante:

e Er funnene vare, basert pa et utvalg av tre informanter fra hvert selskap, generaliserbare til

andre piloter i SAS og Norwegian?

e Kan undersgkelsen generaliseres til a gjelde gvrige piloter i Norge?

Grunnet omfanget av oppgaven, valgte vi a begrense oss til seks informanter, tre fra hvert selskap.
Den eksterne validiteten ville nok blitt styrket dersom vi hadde intervjuet flere informanter.
Imidlertid falte vi i de siste intervjuene at det kom lite «ny» informasjon. Dette kan tyde pa at vi
oppnadde metning i lgpet av intervjuene, noe som i sa fall styrker den eksterne validiteten
(Jacobsen, 2015, s. 238). Da vi intervjuet sa fa piloter, finnes det en mulighet for at denne
metningen oppstod som en tilfeldighet, og som et resultat av vart begrensede utvalg av informanter.
Vi skulle derfor gjerne hatt flere informanter i undersgkelsen, da dette ville styrket den ytre
validiteten ytterligere. Vi fgler likevel at var undersgkelse har en verdi ved at den gir en indikasjon
pa hvordan piloter i SAS og Norwegian erfarer de endringene som har skjedd i arbeidstids-
reglementene. En starre undersgkelse, kvalitativ eller kvantitativ innen temaet, vil kunne gi et mer
palitelig svar. | denne sammenhengen vil funn og konklusjoner fra var undersgkelse veere et

interessant sammenligningsgrunnlag.
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Nar vi er sapass forsiktige med a generalisere vare funn for andre piloter i SAS og Norwegian,
ligger det i sakens natur at vi ikke mener at var undersgkelse er generaliserbar for gvrige piloter i
andre flyselskap i Norge. Dette var heller ikke hensikten med undersgkelsen.

4.6.2 Intern validitet

En undersgkelses interne validitet gar pa om resultatene oppfattes som riktige (Jacobsen, 2015, s.
228). Vi gjorde flere ting for & gke den interne validiteten. Gjennom den kriteriebaserte utvelgelsen
av informanter sikret vi at vi intervjuet piloter som hadde de gnskede egenskapene for under-
sgkelsen. Spesielt viktig var det at informantene var reflekterte og interesserte i temaet vi
behandler. Videre var vi ngye med a presisere informantenes anonymitet i undersgkelsen, slik at
informantene skulle veere trygge pa at de kunne komme med det de hadde pa hjertet, uten a frykte
for & bli gjenkjent i rapporten. Dette kan ha bidratt til at vi fikk data som informantene ellers ville
ha holdt tilbake av frykt for a bli identifisert, noe som i sa fall styrker kvaliteten pa dataene. |
tilfeller der vi var i tvil om vi hadde oppfattet informantene riktig, var vi ngye med a fa bekreftelse
fra dem om hva de mente, slik at vi var sikre pa at vi hadde oppfattet meningen deres korrekt. Som
spesifisert i utvalgskriteriene, har informantene jobbet i noen ar under det nasjonale regelverket far
det ble en endring til europeisk regelverk. Noen av informantene har i lgpet av denne tiden skiftet
arbeidsgiver (kollektivavtale, og type operasjon), endret stillingsprosent (fulltid/deltid), og de har
alle skiftet stilling (fra styrmann til kaptein) i lgpet av denne tiden. Informantene har derfor ikke
jobbet fulltid som kaptein i samme selskap gjennom hele perioden vi refererer til, og derfor ikke
hatt like forutsetninger for sine opplevelser. De har heller ikke vaert i posisjon til & bli rammet av
samtlige begrensninger og muligheter i regelverkene. Dette er noe vi ma ta hgyde for i denne

undersgkelsen.

Jacobsen (2015, s. 237) sier at en metodetriangulering kan gke en undersgkelse sin interne validitet.
Selv om vi fant sammenhenger mellom data fra intervjuene og undersgkelsen der vi sammenlignet
utnyttelsesgraden av pilotene, er vi forsiktige med a dra noen slutninger ut fra dette, grunnet egen-
skapene ved denne delundersgkelsen. Vi har derfor ikke brukt metodetriangulering i denne

oppgaven, da vi baserer var konklusjon pa intervjuene.

4.7 Reliabilitet

Reliabilitet beskriver ngyaktigheten av undersgkelsens data, hvilke data som brukes, den maten de
samles inn pa, og hvordan de bearbeides (Johannessen et al., 2011, s. 44). Ifalge Jacobsen (2015,

s. 241) er det sentralt & unnga faktorer i undersgkelsesopplegget, datainnsamlingen og analysen
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som kan pavirke resultatet. Det farste vi gjorde var & informere godt i god tid, ved a sende ut bade
underlag (aktuelle endringer i reglementene) og intervjuguide, slik at informantene skulle fa tid til
a forberede seg. Vi valgte dette da vi gnsket planlagte og gjennomtenkte synspunkter. Tidspunkt
for intervjuene var litt varierende, men likevel pa fritiden deres der de var godt uthvilte. For a unnga
intervjueffekten, at selve undersgkelsen har effekt pa meningene, var vi bevisste pa a ikke pavirke
verken visuelt eller verbalt. Vi mgtte dem med apent sinn, var vennlige og viste interesse for dere
uttalelser. A ha like forutsetninger for & kunne gi best mulig svar s& vi som utfordrende. Derfor
innledet vi hvert tema med en forklaring rundt gjeldende endring i regelverket, samt eventuelle
oppklaringer. For @ minimere pavirkning fra forholdene i omgivelsene (konteksteffekt) valgte vi en
naturlig kontekst, der samtlige intervju foregikk i kjente omgivelser for informantene. For a unnga
ungyaktig registrering av data ble samtlige intervju tatt opp pa band, transkribert og tolket. Begge
intervjuere tok opp samtalene pa egne enheter, for sa & dobbeltsjekke den andres arbeid med

transkribering og tolkning av svarene.

Nar det gjelder dokumentanalysen, tok vi for oss originale forskrifter hentet fra Luftfartstilsynet.
Arbeidet ble gjennomfert av én, men validert, tolket og dobbeltsjekket av begge. Det samme gjaldt
analysen av arbeidsprogrammer, der disse var originaler fra navngitte kilder, bearbeidet av én

forsker og validert av den andre.

4.8 Etiske betraktninger
Etikk er prinsipper, regler og retningslinjer for vurdering av om handlinger er moralsk riktige eller
gale. All virksomhet som far konsekvenser for andre mennesker, ma bedgmmes ut fra etiske

standarder (Johannessen et al., 2011, s. 93).

| forskningsarbeid stilles det krav til at slike etiske betraktninger respekteres. Etiske problem-
stillinger oppstar nar forskningen direkte eller indirekte pavirker mennesker. Dette kan skje pa
mange mater, som gjennom deltakende observasjon, intervju, eksperimenter eller gjennom de
virkelighetsoppfatningene og kunnskapene den formidler. Sistnevnte pavirkning kan enten skije
gjennom pavirkning av folks forstaelse av seg selv eller gjennom pavirkning av andre menneskers
forstaelse av en. Det er her viktig i var forskning & veere bevisst pa a ikke bruke resultatene pa en
slik méte at folks oppfatning av seg selv endres drastisk. Dette kan fa alvorlige konsekvenser for

dem som rammes.
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Jacobsen (2015, s. 47) skisserer tre grunnleggende krav innen forskningsetikk knyttet til forholdet
mellom forsker og dem det forskes pa. Disse kravene omhandler forhold som informert samtykke,
krav pa privatliv og krav pa a bli korrekt gjengitt.

A delta frivillig i undersgkelsen og veere informert om hvilke farer og gevinster som en slik
deltakelse kan medfare, er en forutsetning for begrepet informert samtykke. Innenfor dette kravet
finner vi fire hovedkomponenter som vi ma ta stilling til som forskere; Det stilles krav til (1) at
informantene selv skal vere i stand til & bestemme om de gnsker a delta i undersgkelsen. Da det
ikke var aktuelt for oss a intervjue barn, psykiatriske pasienter eller personer med nedsatt
vurderingsevne, pavirket ikke dette kravet vart utvalg. Informantene som velges skal (2) pa frivillig
grunnlag, og uten noen form for press, velge om de gnsker a delta, samtidig som de (3) mottar
tilstrekkelig informasjon om undersgkelsens hensikt. Samtidig stilles det (4) krav til oss som
forskere & vurdere om informantene faktisk har forstatt den informasjonen som omhandler under-
sgkelsen. Dette blir en kritisk vurdering som ma foretas pa grunnlag av den kommunikasjonen vi

har med vare informanter.

Krav til privatliv dreier seg hovedsakelig om personopplysninger og hvordan disse opplysningene
blir behandlet av oss som forskere. Nar vi gjennomfarer undersgkelser ma vi tenke over hvor
falsom og hvor privat den informasjonen som samles inn er for informanten, samt hvor stor
mulighet det er for a identifisere enkeltpersoner ut fra data. Dersom det er mulig & identifisere
enkeltpersoner i undersgkelsen, skal det etterstrebes konfidensialitet og diskresjon. Vi har veert
ngye med a presentere funn og resultater pa en slik mate at informantene ikke skal kunne bli

identifisert.

Krav til riktig presentasjon av data gar pa at alle informanter blir fullstendig og riktig gjengitt. Vi
ma her sgrge for at sitater som er tatt ut av en stgrre sammenheng, og satt inn i en starre kontekst,
far den meningen som var tiltenkt fra informantens side. Til slutt vil vi tilstrebe full dpenhet som

et absolutt krav til hele forskningsformidlingen.

4.9 Var egen rolle som forskere

| Intervjuet kommer vi bade fysisk og psykisk naermere informantene enn det som er tilfelle ved
kvantitative undersgkelser. Selv om nzrhet til feltet er en viktig forutsetning for & kunne gi de
empiriske dataene en analytisk fortolkning, er det viktig & anerkjenne at vi som forskere pavirker

og former forskningsprosessen, bade som person og teoretiker. Vi har derfor, bade gjennom plan-
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leggingen og gjennomfarelsen, veert bevisste pa dette og sgkt & minimere/unnga slike pavirkninger.
Eksempelvis har informantene blitt mgtt med et dpent sinn, og intervjuene er gjennomfart i kjente

0g trygge omgivelser for informantene.

Selv har vi jobbet som piloter under alle de nevnte regelverk, og ser pa oss selv som erfarne pa
forskningstemaet. Fordelen med a forske i egen bransje er at vi gjerne har lettere for a finne fram
til, og @ komme i kontakt med, de «mest kvalifiserte» informantene i motsetning til forskere som
kommer utenfra. N&r vi mater informantene, vil vi forstd dem pa bakgrunn av vére egne erfaringer,
tanker og falelser, og ikke minst pd bakgrunn av den kulturen vi har vert en del av. Denne for-
forstaelsen (Rgkenes, Tolstad & Hanssen, 2006, s. 12) ser vi kan vare til stor fordel i forskningen
da vi har gode forutsetninger for a forsta hva informanten snakker om pa et dypere niva. Samtidig
kan det at vi jobber i bransjen, skape en fortrolighet mellom intervjuer og informant, noe som vi
vurderer som positivt da informanten vil ha lettere for & apne seg. I tillegg slipper informanten a
bruke tid og kapasitet pa a forklare uttrykk og vendinger som en som er utenforstaende for bransjen
ikke kjenner til. Var faglige forstaelse for pilotenes arbeidshverdag kan pa den annen side hindre
oss i & apne opp for andre og videre perspektiver. Tilsvarende vil informantenes forventninger om
at vi (som piloter) mater vedkommende med en luftfartsfaglig holdning, kunne hindre dem i &

formidle andre erfaringer og forstaelser enn de tror vi er apne for.

Da var egen fortrolighet med forskningstemaet kan pavirke forskningen i positiv eller negativ
retning, har det veert viktig for oss at vi er vare egne holdninger bevisste og er i stand til & vurdere
den betydningen de kan fa, f.eks. for intervjusituasjonen eller i tolkning av data. For & unnga
manglende analytisk distanse, har vi veert bevisste pa at vi ikke i for stor grad identifiserer oss med
de personene som inngar i forskningen, noe som omtales som going native (De nasjonale

forskningsetiske komiteene, 2010b).
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5. Empiri - funn og diskusjon
Vi har utformet to forskningssparsmal:
1. Hvordan oppfatter pilotene sine egne, samt arbeidsgivers forutsetninger for & mate
endringene i arbeidstidsreglementet?
2. Hvordan har endringene i arbeidstidsreglementet endret arbeidshverdagen til

pilotene?

| det fglgende vil vi presentere de ulike undersgkelsene vi gjorde for denne oppgaven.
Som nevnt, har vi gjort bruk av tre ulike undersgkelser:

e Dokumentanalyse av de ulike regelverkene.

e Kuvalitativt forskningsintervju av piloter.

e Utnyttelsesgrad i de ulike regelverkene.

5.1 Dokumentanalyse: BSL D 2-3, Delkapittel Q og ORO.FTL

Som forklart i kapittel 4.3, gjorde vi en dokumentanalyse hvor vi sammenlignet de tre ulike
forskriftene. Hensikten med dokumentstudiet var a systematisere endringene i forskriftene, slik at
vi kunne utarbeide intervjuguide til det senere forskningsintervjuet. For & avgrense oppgaven,
valgte vi a fokusere videre pa de omradene vi ansa som viktigst. Disse omradene er angitt pa neste
side i tabell 1, og viser hvilke endringer som er gjort i forhold til BSL-regelverket. Tabellen er
nyttig i den videre lesingen av rapporten, da den gir en oppsummering av endringene som er tema

i intervjuet. Bakgrunnsmaterialet for tabellen finnes som vedlegg 1 i oppgaven.
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Tabell 1: De mest sentrale endringene fra BSL D 2-3 til Delkapittel Q og ORO.FTL.

Omrade

Delkapittel Q: endring fra
BSL D 2-3

ORO.FTL: endring fra
Delkapittel Q

5.1.1 Lengste
grunnleggende
daglige FDP

Poengsystem byttes ut med et
system basert pa timer.
Maksimum FDP endres fra 90
poeng til 13 timer (14 timer
inkl. planlagt forlengelse).

(90 poeng kl. 06:00-22:00 med
2 sektorer = 13 t 20 min)
Strengere grunnleggende
begrensning, ingen reduksjon
far etter to sektorer. Landing
reduserer sa FDP med 30 min (i
BSL 5 poeng = 50 min).

Det tas ikke hensyn til
skoleflygning.
Tjenesteperiode Kl. 22:00-
06:00 utgar, WOCL innfares.

Tabell over lengste daglige FDP
innfares.

Tabellen viser varighet av FDP
for valgt starttidspunkt av FDP
og totalt antall sektorer.

5.1.2 Planlagt
forlengelse av

tjenestetid

Forskrift innfares.

Lengste daglige FDP kan
forlenges med inntil én time.
Kun to pr. 7 dager.

WOCL begrenser lengden.

@kt hvile etter- og eventuelt far

forlengelsen.

Fjernet:

«2.7. Dersom en FDP med
forlengelse begynner i
tidsrommet kl. 22:00-04:59, skall
operatgren begrense FDP til

11 timer og 45 minutter».

Lagt til: Grensene, for aktuell
type operasjon, skal ta hensyn til
antall sektorer og bergring av
WOCL.

5.1.3 Kumulativ
tjieneste
5.1.3.1 Akkumulert

tjenestetid

BSL: 270 poeng (45 timer pa
dagtid) pr. 7dager utgar.
Innfares: 60 timer pa 7dager,

190 timer pa 28 dager.

Innfares:

110 timer pé 14 dager.
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Tabell 1: (forts.)

pausen regnes som FDP.
Tilgang til hvile i seng.
Pause >4 timer: pause regnes
ikke som FDP.

5.1.3.2 Samlet Innfares: Innfares:
flygetid Samlet flygetid 1000 blokktimer pr. 12 pa-
100 blokktimer pr. 28 dager, falgende maneder
900 timer pr. kalenderar. (for a unnga akkumulert fatigue).
5.1.4 Oppdelt Forskrift innfares: Innfares bl.a.:
tjeneste Pause <4 timer: 50 % av FDP kan forlenges med 50 % av

pausen dersom pausen overstiger
3 timer.
Hotell nar pause er over 6 timer

og hvis pausen er i WOCL.

5.1.5 Fartgysjefens

(BSL.: Forlengelse av FDP pa

Operataren skal gjennomfare en

besetning i beredskap i
lufthavnen. Der skal de tilbys et
rolig og komfortabelt sted der
offentligheten ikke har adgang.
Tjenesten teller med i samlet
tjenestetid.

(ved utkallelse til flygetjeneste
regnes tjenesten med i total
FDP)

skjgnn dagtid: 3 t, natt: 2 t 15 min) prosess som ikke er knyttet til
Endres til: Forlengelse av FDP | sanksjoner, ved bruk av skjgnnet
pa 2 timer uavhengig av tid pa | som er beskrevet i denne
degnet. Ytterligere forlengelse | bestemmelsen, og skal beskrive
ved uforutsette hendelser pa det i driftshandboken.
siste sektor. Mulighet for &
redusere hvile. Plikter a
redusere FDP/forlenge hvile.
Rapport til operater, eller ogsa
til myndigheter (varighet over
1 time).
5.1.6 Forskrift innfares: Tjenesten skal innga i
Lufthavnberedskap | Det apnes opp for & ha tjenesteplan, tider skal angis pa

forhand slik at
besetningsmedlemmet skal kunne
planlegge hvile.

Operatgren skal sgrge for

innkvartering.
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Tabell 1: (forts.)

Det kreves at nar FDP over
6 timer skal besetnings-
medlemmet ha mulighet til &

innta mat og drikke.

5.1.7 Hvile Poengsystem byttes ut med et Hviletid pa hjemmebase kan
system basert pa timer. reduseres fra 12 til 10 timer
Ingen forskjell pa om hvilen er | dersom det sgrges for
pa natt eller dag. innkvartering.
En kan na ikke dra med seg Spesifiserer tydeligere krav som
belastning fra dagen far. skal oppfylles ved redusert hvile.
Hvile minst like lang som @kning av lengre hvileperioder
tjenesteperioden. til to lokale dager to ganger hver
Hvile gkes fra 8 til 12 timer pa | maned.
hjemmebase og 10 timer ute. Ytterligere hviletid skal angis, for
Pa utestopp skal 8 timer sgvn | & kompensere for; forlengelser av
sikres, og det skal tas hensyn til | FDP, ytterligere akkumulert
transport og fysiologiske tretthet som falge av forstyrrende
behov. Redusert hvile kan arbeidsplaner og endring av
tillates. hjemmebasen.
Innfering av en lengre
hvileperiode pa 36/40 timer pr.
168. time (7. dag).

5.1.8 Neering Forskrift innfares: Innfares:

Operatgren skal na angi i
driftshandboken hvordan
besetningsmedlemmet er sikret

ernaring i FDP.

5.1.9 Oppleering i
handtering av

fatigue

Forskrift innfares:

Det kreves at operateren skal gi
regelmessig opplaring i
handtering av fatigue, og at
opplaringen skal faglge et fastsatt
opplearingsprogram. Omfatte
mulige arsaker til og virkningen
av fatigue, samt tiltak mot

fatigue.
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5.2 Kvalitativt forskningsintervju

Vi vil i det fglgende presentere de funn vi gjorde i forskningsintervjuene.

Farste del av intervjuet omhandler endringsledelse og selvledelse, og i denne delen fokuserer vi pa
forskningsspgrsmal 1. | den andre delen av intervjuet vil vi ga detaljert inn pa de viktigste
endringene i regelverkene, angitt ved tabell 1 fra dokumentanalysen, og her vil fokuset veere pa

forskningssparsmal 2.

Funnene vil under hvert tema bli diskutert opp mot teori og forskning beskrevet i kapittel 3.
Diskusjonene vil ogsa berare temaer som er belyst i kapittel 2. Enkelte steder vil vi ogsa gjgre bruk

av referanser til forskning som ikke er videre beskrevet i oppgaven.

5.2.1 Endring som evolusjon
Vi har valgt & se pa endringen som et resultat av evolusjon, siden det er de ytre vilkarene som har
endret seg nar nye arbeidstidsreglementer har blitt innfert. Videre har vi valgt & fokusere pa

endringen innen fire omrader; produksjon, kommunikasjon, beslutninger og lering.

5.2.1.1 Produksjon
Her stilte vi informantene to spgrsmal. Det farste sparsmalet var:
e Hvordan faler du at produksjonen i flyselskapet har endret seg ved overgang fra BSL til
FTL?

Alle seks informanter mener at man i dag, under FTL, har lengre og mer belastende dager enn det
man hadde tidligere under BSL. NAS3 uttrykker seg pa denne maten:
«Produksjonen har jo helt klart gatt opp. Men om det er mer effektive ‘schedulerings-
program’, eller hva som gjer egentlig det. Den har nok gatt opp veldig i forhold til sann
som det var under BSL-tiden. Fordi der er mer rammer for & lage lengre dager, og man

klarer & knipe inn en Oslo far en Alicante, for eksempel, som ikke var mulig far» (NAS3).

Nar vi sa fulgte opp med spgrsmal om de mener gkningen i produksjonen er et resultat av endret
regelverk, eller om den er et resultat av generell utvikling i bransjen ved at selskapene na legger
seg tettere pa de preskriptive grensene i forskriftene, mener tre av informantene at dette skyldes en

kombinasjon. SAS2 oppsummerer det pd denne maten:
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«Joda, jeg mener at begge deler. Det er pa grunn av liberaliseringen og utviklingen
generelt. S4, hvis de ikke hadde liberalisert flygetidsreglementet sa hadde selskapene lagt
seg pa den grensen som var mindre liberal /.../ Men poenget er i hvert fall det at sdnn som
utviklingen er blitt sa er flyselskapene ngdt til & ga mot yttergrensene, fordi konkurransen
er blitt sa beinhard. Det er ekstremt hgy omsetning, og det er ekstremt sma profittmarginer
i bransjen. Og sann er det blitt pga. deregulering» (SAS2).

To informanter mener imidlertid at hovedarsaken til produksjonsgkningen skyldes utviklingen i
bransjen med hardere konkurranse mellom flyselskapene, og at dette betyr mer enn endringen i
selve forskriftene. NAS2 beskriver det slik:
«Vi far skylde pa Ryanair tror jeg, egentlig. Det var jo de som dro i gang dette greiene her.
Men det er jo utviklingen av bransjen, helt klart. Hele maten de tenker om dette pd, i forhold
til nar jeg begynte a fly. Vi flay jo charterturer, og da flay du jo ned sa var du der til de
skulle hjem igjen, sa flay du opp igjen [ler]! Det har jo endret seg litte granne da. Jeg faler
jeg er blitt lurt. Jeg tror nok bransjen ma ta sterste delen av skylden, altsa» (NAS2).

Det andre spgrsmalet vi stilte informantene nar det gjelder produksjon, var:
e Fpoler du at arbeidsgiver ser pa yttergrensene i arbeidstidsreglementet som en begrensning

eller som en malsetning?

Her er alle seks informantene tydelige pa at arbeidsgiverne deres har ett mal for gye, nemlig a
utnytte rammene i arbeidstidsreglementet i starst mulig grad. De mener bestemt at arbeidsgiver ser
pa yttergrensene som en malsetning. Informantene viser en viss forstaelse for at det ma veere slik.
SAS1 sier f.eks.:
«Det er vel mer enn malsetning tror jeg, enn en begrensning. De har jo selvfalgelig en
malsetting om & gjere oss sa effektive som mulig innenfor de grensene som er satt i var
dokumentasjon, da. Det er vel ingen som har en malsetning om a ‘schedulere’ sa lite som
mulig [ler]. Det er vel om a gjgre & maksimere bade timer pr. arbeidsperiode, blokktimer

pr. ar, og sa videre» (SAS1).
Selv om pilotene har forstaelse for at arbeidsgiver forsgker & maksimere produksjonen gjennom a

utnytte rammene som arbeidstidsreglementet gir dem, uttrykker de samtidig en viss skepsis. NAS1

sier det pa denne maten:
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«Malsetning, helt klart. Og jeg forstar jo selskapet pa mange mater ogsa. De ma jo
selvfglgelig fa mest mulig ut av oss. Sa jeg forstar den biten. Men likevel, det humane bak
det, det er ikke alltid at det er det riktige for oss som sitter der og gjar jobben» (NAS1).

Oppsummering av funn og diskusjon:

Det kommer tydelig fram gjennom intervjuet at arbeidshverdagen har endret seg for informantene,
i forhold til hvordan det var pa den tiden da arbeidstidsreglementet var beskrevet i BSL.
Alle informantene mener at dagene har blitt lengre, og at arbeidssituasjonen har blitt mer krevende.
Det kan vare lett & tenke seg til at dette skyldes at dagens regelverk i mange tilfeller tillater lengre
arbeidsdager enn det BSL gjorde i sin tid. Imidlertid er flere informanter inne pa at det ikke
ngdvendigvis er kun endringen i regelverket som er skyld i mer belastende arbeidsforhold.
Informantene nevner at selskapene tidligere hadde stgrre avstand mellom programmert arbeidstid
og maksimal arbeidstid som regelverket tillot. Informantene sier at selskapene i dag legger seg
tettere pa yttergrensene i regelverket enn det de gjorde far. Dette forklarer informantene med at det
er stadige krav til effektivisering og optimalisering pa grunn av den skarpe konkurransen i bransjen.
| denne sammenhengen er det ogsa viktig a presisere at pilotene i tillegg til arbeidstidsreglement
ogsa er underlagt en kollektivavtale. Kollektivavtalen inneholder opparbeidede rettigheter som vil
kunne begrense produksjonen i forhold til rammene angitt i regelverket. Spesielt informantene fra
SAS gav uttrykk for at flere rettigheter og begrensninger de tidligere har hatt i kollektivavtalen de
senere arene har blitt fjernet. Bortfall av rettigheter og begrensninger vil ogsa kunne gi en effekt

av mer krevende arbeidshverdag for disse pilotene.

5.2.1.2 Kommunikasjon
Under kommunikasjon valgte vi a se pa to ting. Farst gnsket vi a fa svar pa hvordan arbeidsgiver i
sin dokumentasjon har tydeliggjort regelverkene og endringene i disse. Deretter gnsket vi svar pa
i hvilken grad informantene har mottatt opplaring i arbeidstidsreglementene og hvordan de i sa fall
oppfatter kvaliteten pa denne opplearingen. Det fgrste sparsmalet vi stilte var:

e | hvilken grad har flyselskapet i sin dokumentasjon lagt til rette for tydeliggjering av

endringer som har funnet sted i regelverkene?

Her er alle seks informantene tydelige pa at arbeidsgiver har tilfredsstilt de formelle kravene om &
tydeliggjere reglementene i sin dokumentasjon. Manualen hvor reglementene er beskrevet kalles
OM-A (Operation Manual). Det kommer imidlertid fram at informantene mener reglementene er

skrevet av jurister og at spraket er tungt, slik at det ofte er vanskelig a forsta hva som egentlig star
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der. Her sa vi et tydelig skille mellom SAS- og Norwegian-informantene, hvor sistnevnte i starre

grad gav inntrykk av at arbeidstidsreglementet slik det var beskrevet i OM-A var vanskelig a forsta:

«Den er ryddig. Det er helt sikkert slik det skal veere. Det er vel sikkert en kopi av mye av
det som har kommet fra videre oppe i systemet. Men det er jo ikke lett for oss a forsta. Man
lerer seg noen ting som man vet er begrensninger. Og sa ma man inn i boken og se, og
tolke det s godt man klarer. Og det er ikke sikkert det er riktig heller. Sa det er mange

begrep og ord som ikke brukes dagligdags» (NASL1).

«Det er forstaelig, men det er skrevet med jussprak. Sann at det er vanskelig a tolke, og det
ser vi bare pa alle de gangene vi har hatt disputter med «opsen» om hvordan de kan bruke
oss i forbindelse med standby-utringninger og endringer og sanne ting. Det er veldig
vanskelig & skjgnne hva som star i klartekst i arbeidsavtalene. Fordi det er formulert av en
jurist, sikkert. Sa jeg syns ikke det er sa veldig enkelt & fa oversikt over. Det er det ikke»
(NAS2).

«’Duty times” ligger liksom i et eget kapittel som du ma sla opp i av og til, og aller helst ha

en sann app for a skjgnne noen ting av det [ler]» (NAS3).

Vi sa ikke denne misngyen hos SAS-informantene, nar det gjelder hvor tunglest de synes

reglementene er i dokumentasjonen til selskapet. Imidlertid gav informanter fra begge selskap

uttrykk for at det mellom piloter og ledelse var ulike tolkninger av regelverket slik det var beskrevet

i dokumentasjonen. Dette hadde resultert i en del diskusjon mellom ledelse og pilotforening, og i

enkelte tilfeller har Luftfartstilsynet matte komme pa banen for & bestemme hvordan en gitt

paragraf er ment & forstas:

«Av og til, s& har de tolket de litt forskjellig fra myndighetene, og et par ganger har de vel

blitt satt pa plass igjen av tilsynet. De har gatt litt for langt i sine tolkninger» (SAS3).

Det andre spgrsmalet vi stilte informantene under temaet kommunikasjon var:

Hvilken kursing har du fatt nar det gjelder endringene som har funnet sted?

Her sa vi ogsa et tydelig skille mellom SAS-informantene og Norwegian-informantene. Alle tre

informantene fra SAS sa at de hadde fatt kursing evt. skriftlig informasjon om arbeidstids-

reglementene, mens samtlige informanter fra Norwegian sa at de ikke hadde mottatt noe kursing

eller informasjon i det hele tatt:
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«Jeg kan aldri huske at vi har hatt kurs eller opplaering i arbeidsbestemmelser, eller
endringer i de eller» (NAS2).

«Nei, jeg tror ikke jeg har fatt noe kursing i det hele tatt, nei» (NAS3).

Nar det gjelder kvaliteten pa kursing og informasjon som SAS-pilotene har fatt, er det litt blandede

erfaringer. SAS2 sier det slik:
«Det var kanskje en halv time pa kapteinskurset midt inne i alt annet. De er veldig darlig
pa kursing i SAS. De har kjart ned til beinet i alt av kursing» (SAS2).

SAS? fortsetter & beskrive den skriftlige informasjonen han har fatt slik:
«[...] men sa har de da gitt ut i vart digitale publikasjonsverk ogsa, na sann at det er en
guide i OM-A. 7.1 tror jeg den heter. Det er selskapet sin tolkning av disse bestemmelsene,
som ikke ngdvendigvis foreningene er enige i, men som de da har gitt bade til trafikkvakten
og ‘scheduleringsavdelingen’ om at ‘sann som dette skal dere tolke det ut ifra det’. Og sa
blir de ofte arrestert av foreningene, eller av myndighetene, eller av foreningene via
myndighetene, for a rette pa ting. Men de har laget en guide som sagt for a forklare dette,

men som da ogsa kan tolkes» (SAS2).

SAS3 har en litt mer positiv holdning til informasjonen han har fatt angaende regelverks-
endringene:
«De har levert ut en brosjyre pa 30-40 sider hver gang det har veert store endringer, der
det er forklart og tegnet, med grafer og plansjer. Sa de har veert ganske flinke & legge ut
informasjon. Men som rent sant informasjonsmateriell, sa har de laget en brosjyre for hver
gang det har vaert sdnne store endringer. Sann som na. Hvordan reglene skal tolkes, og sa
videre» (SAS3).

Oppsummering av funn og diskusjon:

Nar det gjelder kommunikasjon som falge av endring i regelverkene valgte vi a fokusere pa to ting.
Det farste var den skriftlige dokumentasjonen gjennom beskrivelse av regelverkene og endringene
av disse, og det andre var oppleringen som pilotene har mottatt nar det gjelder regelverkene. Det
var helt tydelig at informantene fra Norwegian synes at regelverkene slik de var beskrevet i
selskapenes manualer var vanskelig a forsta fordi de var skrevet pa det som flere informanter kalte
«jussprak». Informantene fra SAS gav i mindre grad uttrykk for at regelverkene var vanskelig &

forstd. Det kom videre fram at informantene fra Norwegian ikke hadde fatt noe som helst slags
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kursing i regelverkene, mens informantene fra SAS til en viss grad hadde fatt kursing, i tillegg til
en «guide» som forklarte regelverkene. Selv om vi skal behandle endringsledelse senere i denne
rapporten, er det relevant & nevne dette begrepet allerede na. Det kan virke som om ledelsen i SAS
har veert mer ngye med a legge til rette for pilotene gjennom utarbeidelse av stattemateriell slik
som «guiden» informantene nevner i intervjuet. Det er nerliggende a tro at denne tilretteleggingen
for pilotene i SAS gjar at disse i mindre grad enn pilotene i Norwegian synes at regelverket slik

det er beskrevet i manualene er vanskelig a forsta.

5.2.1.3 Beslutninger
Her gnsket vi a kartlegge om informantene mener regelverksendringene har endret maten
beslutninger tas i organisasjonen. Vi ser her pa beslutninger fra et arbeidstidsreglement-perspektiv.
Vi ville farst kartlegge hvordan informantene opplever kunnskapsnivaet til de som planlegger
arbeidsprogrammene. Det farste sparsmalet vi stilte informantene var derfor:

e Hvordan mener du at kunnskapsnivaet er hos crewplan nar det gjelder arbeidstids-

reglementet?

Her var informantene delt i sin oppfatning, bade innad i SAS og i Norwegian. Majoriteten mener
imidlertid at kunnskapsnivaet er relativt hgyt. SAS2 uttrykker seg slik:
«Jeg vil si at kunnskapsnivaet er nok hgyt. De er ganske flinke der borte. De er selektert,
men samtidig sa er de satt under et veldig leveransepress» (SAS?2).
Mens SAS3 formidler sine meninger om kunnskapsnivaet pa denne maten:
«lI den prosessen der SAS flyttet alt det der til Stockholm, sa forsvant veldig mye av fag-

kunnskapen blant de som drev med det der til daglig» (SAS3).

Flere av informantene gav uttrykk for at i den grad det blir truffet darlige beslutninger fra

planleggernes side, er dette ikke ngdvendigvis grunnet lavt kunnskapsniva. Planleggerne bruker

dataverktgy som vil fange opp evt. feil som blir gjort av planleggerne. SAS3 formidler det slik:
«Men i det store og hele, sa har de computerverktgy som tar seg av direkte bestemmelser,
sann at det lyser radt nar der er en eller annen bestemmelse som blir brutt. Og sa far de

opp marginer, og sa videre» (SAS3).

Imidlertid gav flere informanter uttrykk for at darlige beslutninger fra planleggerne er et resultat
av leveransepress og at de derfor setter opp urealistiske programmer som vanskelig lar seg

gjennomfare i praksis.
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Dette bringer oss over til det andre sparsmalet:
e | hvilken grad faler du at beslutninger som blir tatt av crewplan er fornuftige og korrekte i

forhold til regelverket?

Pa dette spersmalet svarte majoriteten av informantene at selskapet stort sett holder seg innenfor
regelverket, i alle fall pa papiret. Flere informanter gav imidlertid uttrykk for at beslutninger gjort
av planleggerne likevel ikke var fornuftige. I enkelte tilfeller var det ogsa begatt feil beslutninger
som bryter mot regelverket. Flere av disse feilene blir av informantene forklart med at planleggerne
av og til blir for lgsningsorienterte og optimistiske i forhold til flytider og turnaround-tider, noe
som gjer at pilotene ofte havner i «commanders discretion» og ma dispensere utover maksimal
tillatt arbeidstid.

SAS1 uttrykker det pa denne maten, og presiserer samtidig viktigheten av at man som pilot falger
med selv:
«l stor grad sa er det nok innenfor, men det antar jeg at det blir sann nar alt blir mer
datagenerert. S& kommer det ut noen resultater innimellom som ikke er helt optimale. De
dagene hvor alt bare bryter sammen, sa koker det jo fullstendig pa kontoret der inne, og da
klarer de ikke & holde oversikten, men du er jo pliktig & falge med deg selv. Det er jo ditt
ansvar» (SAS1).

SAS2 formidler sine erfaringer slik:
«Jeg vil si at i relativt stor grad, men ikke i forventet grad. Altsa jeg forventer at de ute-
lukkende er fornuftige og korrekt i forhold til regelverket. Og tidvis s& opplever jeg selv,
men ogsa hert i fra andre; at noen ganger sa har de pravd seg pa lgsninger som er utenfor.
Og da vet vi jo da at det er jo sertifikatinnehaveren som til syvende og sist som er Svarteper.
Og derfor har folk sagt nei av og til. Som igjen noen ganger har utlgst forskjellige episoder
der flygesjef har veert ngdt til & gripe inn, pa grunn av mellomledere lengre ned som har

provd seg pa lite fornuftige reaksjoner, for & si det sann» (SAS2).

Pa spgrsmal om SAS?2 tror at lgsninger som resulterer i at man havner utenfor regelverket har sin
arsak i kunnskapslgshet blant planleggerne, svarer han:
«Jeg tror de praver & ta ‘en spansk en’ bokstavelig talt. Det var Kanarigyene jeg tenkte pa
akkurat her, fordi det er alltid helt i ytterkant av arbeidstid og full pakke, og det skal ingen-
ting til for & velte det» (SAS2).
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SAS2 understreker i sine uttalelser, i likhet med SAS1, viktigheten av at man som sertifikat-
innehaver fglger med og setter foten ned nar man ser at man bryter arbeidstidsreglementet, fordi
planleggerne praver seg pa lgsninger som er utenfor. SAS2 indikerer i sin uttalelse at mellomledere
i selskapet har reagert negativt pa piloter som har sagt nei fordi arbeidsprogrammet bryter
reglementet. SAS3 ordlegger seg pa denne maten:
«Det er sjelden at det er feil da. Det har veert en del tolkningssparsmal der de veldig ofte
har tolket ting til sin fordel, mens myndighetene har korrigert de pa et par ting, etter hvert»
(SAS3).
| likhet med SAS2 indikerer SAS3 her at det ikke er mangel pa kunnskap som er grunnen til
eventuelle feilaktige avgjarelser. Han mener det heller er det at selskapet tolker regelverket til sin
fordel.

NAS1 har ikke opplevd at selskapet bryter regelverket, men han har likevel matte si nei:
«Jeg har egentlig ikke veert med pa at de bryter mot regelverket. Det har vert sanne
eksempler pa at det har veert akkurat pa grensen i forhold til regelverket. Men for oss som
skal gjgre det, sa er det for mye. Sa derfor har vi satt ned foten. De kjgrer mest pa det, sa
de tar ikke hensyn til at det virker som en lang dag, eller du er sliten. Det vet de jo lite om
egentlig. Sa det er opp til oss & gi beskjed om det, at det er kanskje lovlig, men vi er ikke
klart for det.» (NAS1).

NAS2 har derimot flere ganger opplevd at selskapet bryter regelverket, og indikerer i slutten av sin

uttalelse at bruddene skyldes det faktum at selskapet presser pa for a fa gjennomfert produksjonen

mer enn kunnskapslashet:
«Nei, det er ikke alltid fornuftig, og det er ikke alltid korrekt. Fer i tiden sa tenkte jeg ikke
sa mye pa det. Jeg ma erlig si at jeg satt meg ikke sa godt inn i alle reglene, for jeg regnet
med at det var i orden. Men det har jeg mattet gjgre n, for det har vaert s mange ganger
de siste fem arene, hvor du far beskjed om at joda det kan du gjare, eller du skal gjgre sann.
Og sa begynner du & lure, kan det stemme? Det kan da ikke stemme. Og sa ma du sjekke
da, og gjerne ta noen telefoner for a fa klarhet i det. Og sa viser det seg at det er feil. S&
det er det ikke alltid fornuftige beslutninger, og det er veldig fokusert at dette her skal vi fa
til» (NAS2).

NAS3 mener at selskapet av og til presser for mye pa for a fa flyene av garde, men at selskapet

stort sett holder seg innenfor regelverket:
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«Stort sett er det jo det, selvfalgelig. Det er jo de dagene som er vanskelige, og det brenner
pa dass, hvor kreative hoder setter sammen noe som ikke funker i det hele tatt. Men i det
store og hele, s mener jeg jo absolutt at man beveger seg innenfor regelverket» (NAS3).

Oppsummering av funn og diskusjon:

Informantene fra bade SAS og Norwegian synes at kunnskapsnivaet hos planleggerne er hayt, og
at de i det store og det hele holder seg innenfor begrensningene angitt i regelverkene. Imidlertid
sier flere informanter at planleggerne av og til er litt for optimistiske ved at de legger opp til lite
robuste arbeidsprogram som vanskelig vil kunne gjennomfaeres i praksis. | tillegg gir flere
informanter uttrykk for at det oppstar situasjoner hvor selskap og piloter tolker regelverket ulikt. |
denne problematikken er det flere ulike fasetter.

La oss farst se pa urealistisk planlegging som flere informanter sa pa som et problem. Det er naer-
liggende & tro at et arbeidsprogram som kanskje lar seg gjennomfere pa papiret, men ikke i
virkeligheten, vil kunne legge ekstra press pa pilotene. Resultatet av gkt press pa pilotene vil kunne
generere uheldige konsekvenser som f.eks. at de glemmer sjekklistepunkter. | kapittel 2.3.3 sa vi
av ICAO sin definisjon av fatigue at arbeidsmengde er en sentral faktor. En mulig konsekvens av
lite realistisk planlegging med dertil starre arbeidsmengde, kan derfor veere gkt risiko for fatigue.
Dersom vi na ser pa urealistisk programmering som et organisatorisk forhold, ser vi av figur 2,
sveitserostmodellen, at man allerede her har svekket tre av de fire barrierene i modellen. Det falger
som en konsekvens av svekkelse av sikkerhetsbarrierene at uheldige situasjoner kan oppsta, og

med det en reduksjon av flysikkerheten.

Nar det gjelder ulik tolkning av regelverket mellom piloter og selskap, kan dette ogsa veere
problematisk. Som sertifikatinnehaver er man personlig ansvarlig for & ikke bryte regelverket. |
tillegg er man som fartaysjef (kaptein) ansvarlig for de gvrige besetningsmedlemmene. At det
oppstar situasjoner hvor piloter og planleggere tolker regelverket ulikt kan, pa lik linje med
urealistisk planlegging, gi press pa pilotene, slik at de bruker mental kapasitet pa regelverk-
forstaelse i stedet for operasjonelle forhold. Endringsledelse kan her veere et verktay for a sikre at
piloter og planleggere sitter med samme forstaelse av regelverket, og hvilke muligheter og
begrensninger regelverket gir. Dette kan gjgres gjennom ytterligere kursing av piloter sa vel som
planleggere. Videre vil man ved fokus pa teori O i stedet for teori E, i starre grad kunne sette
pilotenes synspunkter i fokus, noe som kan skape bedre balanse mellom leveransepress fra

selskapets side og pilotenes behov. Endringsledelse med teori O og teori E behandles videre i
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kapittel 5.2.2.1.

Problematikken rundt ulik forstaelse av regelverk mellom piloter og planleggere understreker ogsa
viktigheten av selvledelse blant pilotene. Med dette menes det at man som pilot setter seg godt inn
i regelverket, og at man sier stopp dersom man mener at man er i ferd med a bryte mot dette, selv
om selskapet mener det er innenfor. Selvledelse vil bli detaljert behandlet i kapittel 5.2.3.

5.2.1.4 Leering
| denne delen av undersgkelsen gnsket vi a kartlegge i hvilken grad informantene fgler at
selskapene er lydhgre for tilbakemeldinger som gar pa ting som informantene mener er uheldige
nar det gjelder selskapets anvendelse av flygetidsreglementene. Vi gnsket & finne ut hvorvidt
organisasjonen lerer, og om den treffer tiltak for & hindre gjentakelse av uheldige situasjoner.
Sparsmalet vi stilte informantene var:
e | situasjoner der du har skrevet avviksrapport eller pa annen mate har kommunisert til
selskapet om negative aspekter ved programmering og ting som bergrer arbeidstids-
reglementet, i hvilken grad treffer selskapet tiltak for a hindre gjentakelse?

Informantene har blandet syn pa i hvilken grad selskapene tar til seg tilbakemeldinger fra pilotene.
SAS1 sier at selskapet har tatt grep etter tiloakemeldinger fra de siste to arene. Dette gjelder
sommerproduksjonen, som er den mest hektiske perioden i aret. | sitatet nedenfor menes det med
«4/2», fire dager pa jobb og to dager fri. «5/3» er tilsvarende 5 dager pa jobb og 3 dager fri. | SAS
er det en stor del av pilotkorpset (ca. 40 %) som har sakalt variabelt program, mens de resterende
60 % har fast «5/4»-turnus. Det har vaert en del tilbakemeldinger fra pilotene om at belastningen,
ved at selskapet programmerer for mange kombinasjoner av «4/2» i en og samme maned, er for
hay. Dette har selskapet tatt leerdom av, og man har etablert en avtale mellom selskap og pilot-
forening som begrenser antallet «4/2»-programmeringer til én gang pr. maned. SAS1 er imidlertid
frustrert over at selskapet etter hans syn er kreative for & omga begrensninger og avtaler som er
gjort med pilotene:
«De har tatt noen grep som har kommet etter feedback fra de to siste somrene. S& har det
kommet ting hvor de da legger begrensninger inn i denne store datamaskinen sikkert, som
bade gar pa arbeidstid og hvile, men med kombinasjon hvor de har kjgrt 4/2. Det far de
bare lov & gjgre én gang i maneden na, og ikke 4/2, 4/2, 4/2. Men de finner jo pa andre
lgsninger da. Da blir det 5/3 - 4/2 i stedet for» (SAS1).
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SAS2 mener at selskapet slett ikke tar til seg leerdom gjennom tilbakemeldinger fra pilotene. Han
er tydelig frustrert over dette i intervjuet. | sitatet under menes det med «UC» uforutsette hendelser
(unforeseen circumstances). Dette har & gjere med dispensering pa arbeidstid, ved at fartaysjef kan
utvide arbeidsdagen nar det oppstar ting som man ikke kunne ta hgyde for ved arbeidsdagens
begynnelse. Informanten uttrykker seg pa denne maten:
«Da vil jeg si; i ingen grad. Hvis jeg skriver en rapport, for at vi er i ferd med a ga inn i
‘UC’ f.eks., eller en annen ting i forhold til arbeidstiden, sa kommer det et standard svar
tilbake igjen om at denne er mottatt og registrert, og gar inn i statistikken. Sa vi skriver
rapporter alle sammen fordi at vi vet at, i hvert fall noen av dem gar til myndighetene. Men
selskapet i seg selv, bade min og jeg tror ogsa mange andres oppfatning at dette er en
kalkulert risiko. De strekker strikken langt og noen ganger ryker den, og da tar de heller
en smekk pa fingeren for det» (SAS2).

Ogsa SAS3 mener at selskapet i for liten grad treffer tiltak for & hindre gjentakelse av dispensering
pa arbeidstid. Han mener dette inntreffer for ofte, fordi selskapet planlegger arbeidsdagen helt pa
grensen av de preskriptive grensene i reglementet. Det skal dermed veldig lite til for at man gar
over grensen dersom det oppstar en forsinkelse. Imidlertid mener SAS3 at selskapet retter opp
konkrete avvik som bryter med reglementet:
«Har det veert en feil i programmet deres som har gjort at du har overskredet noen regler,
sa har det stort sett blitt rettet opp nar det har blitt oppdaget. Og de er ganske flinke til &
ha et computersystem som tar med seg de tingene der. Og hver gang det har veert oppdaget
noe som gjar at det blir avvik, sa har de stort sett fikset det. En annen ting er at det er ikke
all planlegging som er like realistisk. Sa da ligger du helt og balanserer pa kanten av hva
som er mulig a fa til. Sa der blir det litt for ofte at man ryker inn i ‘UC’, etter min mening»
(SAS3).

Vi ser det samme mgnsteret hos informantene fra Norwegian. Selskapet retter opp avvik som bryter
med de preskriptive grensene i arbeidstidsreglementene, men informantene mener at selskapet i for
liten grad tar leerdom av piloter som melder om hgy belastning selv om arbeidsprogrammet er
innenfor grensene. Vi opplevde at de var litt oppgitte over dette:
«Der sender man jo inn en rapport pa de du mener ikke er heldige. P& andre smating, hvis
du skal f& endret ting, sa er det litt av og pa hva som skjer, egentlig. De ser jo ikke sa mye
forstaelse, sa lenge det gar - det tror jeg. Det passer innenfor regelverket, og da er det

egentlig bare tut og kjgr for oss. Sa er det vel noen litt hgyere oppe i systemet som ma ga
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inn og se pa det i sa fall. Men det er jo var jobb a rapportere dette her, sa det kan bli noe
endring. Hvis vi ikke gjgr det, sa er det jo ingenting & hente, da skjer det ingenting» (NAS1).

NAS3 mener at selskapet ikke gjar endringer for de har fatt inn flere rapporter fra pilotene som gar

pa det samme. NAS3 erkjenner ogsa i samme uttalelse at han selv og pilotkorpset generelt er for

lite flink til & skrive avviksrapporter. Han er her inne pa noe viktig. For at selskapet skal kunne

leere, er avviksrapportering et viktig verktay. Nar pilotene ikke rapporter, vil mye av tilbake-

meldingen fra pilotene til selskapet ga tapt, noe som kan resultere i darligere organisatorisk lzring:
«Jeg tror at da ma man ha en del rapporter som gar pa det samme, skal det ha noe laring
og effekt. Jeg tror ikke en enkelt rapport er med pa a forme noe som helst. Jeg tror generelt
at folk er, inklusive meg selv, sinnsykt slgve pa sann her avviksrapportering. Jeg har jobbet
her i 15 ar, hvor mange fatigue-rapporter har jeg skrevet? None! Sa vi kan gjerne sitte og
klage pa at vi har for harde dager og alt det der greiene der, men jeg tror nok vi er ganske
slgve pa a rapportere» (NAS3).

Oppsummering av funn og diskusjon:

Det fremkommer tydelig at informantene mener at selskapet i deres gyne ikke gjar nok for & hindre
gjentakelse av uheldige situasjoner, med mindre det er snakk om forhold som bryter med
reglementene. Flere av informantene er frustrerte over dette. Spesielt gjelder det situasjoner hvor
informantene har skrevet avviksrapporter hvor de mener at arbeidsdagen er uheldig ut fra et fatigue-
perspektiv, selv om arbeidsdagen er innenfor de preskriptive grensene i reglementet. Dette bringer
oss atter en gang over pa ledelsens bruk at teori O og teori E. Det fremkommer flere steder i
intervjuene at informantene mener at selskapenes hovedfokus, i alle fall nar det gjelder topp-
ledelsen, er forankret i teori E. Dette gjer at informantene ikke faler seg «sett» av ledelsen. Dette
gjenspeiles ogsa i denne delen av intervjuet, hvor informantene faler at avviksrapporter som de
sender inn ikke blir tatt hensyn til s lenge selskapet ikke bryter regelverket. Konsekvensen av dette
mener Vi vil vaere en ytterligere aktualisering av bruken av selvledelse blant pilotene. Regelverket
slar fast at fartgysjef er ansvarlig for & korte ned arbeidsdagen, evt. gke hviletiden, dersom det er
ngdvendig av sikkerhetshensyn. Vi behandler dette neermere i kapittel 5.2.4.5 hvor vi tar for oss
bruk av fartgysjefens skjgnn. Dersom selskapene ikke tar tilstrekkelig leerdom av de rapporter som
pilotene sender inn, og lar veere & endre pa uheldig programmering, pahviler det pilotene et enda
starre ansvar for a selv sette foten ned nar de mener dette er ngdvendig. Selvledelse generelt, og
selvobservasjon spesielt, vil veere et nyttig verktay i denne sammenhengen. Disse vil bli behandlet
i kapittel 5.2.3.
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Det kommer ogsa fram bade i denne delen av intervjuet, men ogsa andre steder, at informantene
ikke alltid sender inn avviksrapport pa forhold som de mener burde vert rapportert. Noen
informanter begrunner dette med at det ikke nytter, da fokuset pa effektivitet gjer at rapporter som
ikke omhandler direkte regelverksbrudd ikke blir tatt hensyn til, men kun gar inn i statistikken.
Andre informanter uttrykker at man etter en arbeidsdag er sa sliten at man nedprioriterer rapport-
skriving. Flere informanter er inne pa at underrapportering av forhold som burde veert meldt inn til
selskapene, gjar at organisasjonens mulighet til a fange opp uheldige forhold blir darligere, noe

som kan svekke organisasjonens muligheter for leering.

5.2.2 Endringsledelse

Som nevnt tidligere, er endringen i arbeidstidsreglementet noe som flyselskapene er palagt av
luftfartsmyndighetene a gjare. Ved innfagringen av de nye arbeidstidsreglementene, vil det vare
elementer av endringsledelse som er interessante a kartlegge. Dette gjelder spesielt for & senere
kunne speile anvendelsen av endringsledelse fra organisasjonens side opp mot bruken av selv-
ledelse blant informantene. Vi vil i det fglgende farst se pa funn nar det gjelder organisasjonens

generelle ledertilnaerming til endringene. Deretter vil vi ta for oss mellomlederne sine roller.

5.2.2.1 Ledertilneerming ved endring
Hovedfokuset vart nar det gjelder selskapenes ledertilnaerming, har vert a kartlegge hvordan
informantene oppfatter den lederstilen som har blitt kommunisert. Spesifikt snakker vi her om

teori E der fokuset er gkonomi, og teori O der fokuset er menneskene.

Figuren pa neste side viser forholdet mellom antall kodinger for de to lederstilene, slik

informantene har oppfattet det.
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Figur 16: Forholdet mellom antall kodinger for teori E og teori O, slik informantene oppfatter lederstilen i

sine selskaper.

Det farste spgrsmalet vi stilte informantene var:
e Ved tilpasning til nye regelverk, mener du det strategiske fokuset til ledelsen i ditt selskap
er pa organisasjonskultur for der gjennom a skape engasjement, eller fokuseres det mer pa

gkonomisk verdi — en ovenfra og ned styring?

Her fant vi at alle tre informanter fra SAS mener at selskapet anvender teori E som lederstil, og at
fokuset til ledelsen er gkonomiske resultater gjennom en maktbasert lederstil. SAS1 beskriver det
slik:
«Det har jo blitt veldig mye mer press i de senere ar. Med ‘low-cost -selskapenes inntreden
i flyverden, s& har jo alt blitt endret veldig. Det er jo innsparinger pa alle hold. Alle ma
veere mer effektive. Sa det er vel en generell endring i bransjen som har medfart at fokuset
pa gkonomi og effektivitet har, ikke tatt helt av, men det er vel ikke langt unna. Man faler i

hvert fall det sann, at det er det som er det viktigste» (SAS1).

SAS2 er enda mer bestemt i sin uttalelse:
«Der er oppfattelsen av at i SAS, er det utelukkende gkonomi som styrer, og et makt og
myndighets-hierarki internt, som gjer det at det tas veldig lite hensyn til enkeltindividets
behov» (SAS2).

Selv om SAS2 mener at den overordnede lederstilen i selskapet beerer preg av teori E, aner han

0gsa en oppmyking pa noen omrader:
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«/...] s& jeg vi si at, med noen veldig hederlige unntak i ledelsesapparatet sa har det hardnet
veldig til de siste arene. Nar det er sagt sa har de flyttet tilbake na nettopp, 2 stillinger til
Oslo-basen hvor man kan ga inn og snakke med mennesker faktisk, istedenfor & snakke med
noen man ikke kjenner i Stockholm. For a hjelpe til litt med tanke pa smaendringer i inne-
vaeerende maned. Sa har de kanskje begynt & se at de har gatt for langt i hardhet, og de ma
litt tilbake igjen til organisasjonen. Men i stor grad er prioriteringen maksimering av
produksjonen. Det er det overordnede malet» (SAS2).

SAS3 deler oppfatningen til sine to kolleger, men han er ogsa inne pa at det pa lokalt niva er en

mykere lederstil:
«Jeg vil jo pasta at det har gatt mot en maktbasert ledelse etter hvert som tiden har gatt.
Men det er ikke sann at det er helt umulig & forhandle. Pa lokalt niva, sa er det ikke makt-
basert. Men i og med at ledelsen sitter i et annet land, og skriver bare i en mail at sann skal
det vaere, sa er det ikke noe tvil om at det har gatt mot maktbasert, i fra toppen og ned»
(SAS3).

SAS3 mener at det i SAS er forskjell i lederstil mellom toppledelse og den lokale ledelsen pa basen.

Nar det gjelder Norwegian mener alle tre informantene ogsa her, at lederstilen barer preg av

teori E. To av informantene mener imidlertid i likhet med informantene i SAS at det har veert en

oppmykning i lederstil den siste tiden. NAS1 uttrykker det slik:
«De ligger nok pa maks produksjon, det gjer de uten tvil. Det betyr ikke at de ikke tar hensyn
til oss piloter. Om det det vi har na er resultatet av den myke delen har veert inne og ordnet
pa det for at det skal veere bedre, det vet jo ikke jeg hvordan de har gjort det. Resultatet
kunne ha veert verre. Men i dagens marked virker jo som det er kun produksjon som gjelder
for & fa hjulet til & ga rundt» (NAS1).

Mens NAS?2 ordlegger seg pa denne maten:
«Det er kanskije blitt hakket bedre. For noen ar siden sa endret det seg litt, det var jo mange
ar der det var utrolig darlig stemning. Nar jeg begynte i Norwegian sa var det veldig bra.
Da var du sett, og du var tatt vare pa og pa en mate tatt med i beregninger. Det var en
kjempefin stemning og alle gjorde det de kunne. Sa endret det seg etter hvert som de begynte
a vokse, og sa ble det helt motsatt, slik at du var bare et tall pa en mate. Og sa etter vi hadde
den konflikten med streiken og dette sa etter det sa skjedde det en liten endring og da er det

blitt litt bedre. Jeg kjenner at det i hvert fall ikke er sdnn dpenbart at de driter i oss [ler],
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selv om jeg tror nok at det er produksjonen som teller, men naer det i hvert fall litt en annen
holdning» (NAS2).

Ogsa NAS3 er ganske klar i sin uttalelse. Han har ikke sett en oppmykning i lederstil den siste
tiden:
«| starten sa var vi jo et lite selskap med 12 fly, og da var det en helt annen greie. Men fra
2008 eller 2010, sa har det liksom bare gatt mer og mer over i maktbasert. Det er makt og
ris bak speilet hvis du ikke gjgr som de sier» (NAS3).
NAS3 skyter inn at det er forskjell pa toppledelse og baseledelse:
«Det gjelder ikke lokalt. Pa basesjefniva har vi jo et veldig, veldig, veldig bra opplegg her»
(NAS3).

Bade hos SAS og Norwegian finner vi at informantene opplever at lederstilen fra toppledelsen og
den lokale ledelsen er forskjellig, hvor sistnevnte har en mykere stil.

For & videre kartlegge hvordan informantene oppfatter lederstilen i sine respektive selskap, stilte
vi dem falgende spgrsmal, som omhandler ledere pa alle nivaer i organisasjonen.
e | hvilken grad har ledere i organisasjonen vist sympati og forstaelse for piloter i de tilfellene

dere har gitt tilbakemelding om uheldige utslag som fglge av de nye regelverkene?

Her gjorde vi lignende funn som beskrevet ovenfor, ved at informantene mener at graden av
sympati og forstaelse er hgyere pa lokalt niva enn lenger oppe i organisasjonen. SAS3 beskriver
det slik, og er samtidig inne pa noe viktig nar han forklarer forskjellen i lederstil med forskijell i
avstand mellom lederledd og pilotene:
«Lokalt, sa prever de a hjelpe i den grad de har handlingsrom til & gjare det. Det er mye
vanskeligere a ha maktbasert ledelse hvis du star ansikt til ansikt med den du skal bestemme
over. Sa lenge du har den avstanden at du ikke kan se dem, er det mye lettere a fortelle dem
hva de skal gjere, og ikke fa noe svar. Det er mer enveiskommunikasjon enn nar du kan

liksom risikere at vedkommende banker pa dgra di to minutter senere» (SAS3).
Ogsd NAS2 og NAS3 fremhever lederstilen til den lokale baseledelsen deres. De er tydelig

forngyde med basesjefen sin, og det fremkommer at dette er en kjeerkommen oppmyking av en

ellers hardere lederstil fra toppledelsen i organisasjonen:
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«Min overordnede er jo basesjefen, der blir man hgrt, han er jo veldig forstaelsesfull og pa
en mate prever a ta opp ting videre selv om det er ganske begrenset hva han kan gjgre. Sa
der blir man hgrt og jeg kan ga og snakke med han om ting som plager meg, om ting som

er feil. Det fungerer bra. Det ma jeg si» (NAS2).

«Ja, det er bare fantastisk bra! Veldig! Altsa, begge de; bade flygesjef, ‘chief pilot office’,
og ikke minst lokal basesjef har 100 % tillit. Hvis du har et problem, eller at du trenger fri,
eller hva som helst» (NAS3).

Oppsummering av funn og diskusjon:

Vi har ikke intervjuet noen fra ledelsesapparatet i de to selskapene. Derfor blir det vanskelig a si
noe om hvilken strategi som er valgt av ledelsen bade generelt og ved innfgring av nye arbeidstids-
reglementer spesielt. Dette har imidlertid heller ikke veert intensjonen med var undersgkelse, da vi
kun gnsket a kartlegge pilotenes synspunkter. Bildet som tegner seg, er at samtlige informanter
mener at ledelsen har benyttet teori E som lederstil. Dette gjelder ikke bare nar man ser pa innfaring
av nye arbeidstidsreglementer, men ogsa nar man ser pa den generelle ledelsen av flyselskapene. |
tillegg til at informantene direkte uttaler at de mener at lederstilen i deres respektive selskaper er
maktbasert, underbygges disse pastandene av flere andre momenter gjennom intervjuene. For
eksempel er det et overordnet inntrykk blant informantene at selskapene ser pa maksgrensene i
arbeidstidsreglementene som en malsetning. Informantene mener at selskapene forsgker a legge
seg sa tett opptil maksgrensene som mulig, for a utnytte pilotene i stgrst mulig grad. Nar
informantene har skrevet avviksrapporter pa arbeidsdager hvor de f.eks. har fglt pa fatigue, nevnes
det at disse ikke blir tatt hensyn til sa lenge arbeidsdagen ikke bryter med de preskriptive grensene
i regelverket. Informantene nevner ogsa at pilotene har mattet sende brev til Luftfartstilsynet, fordi
pilotene mener at selskapet tolker regelverket pa feil mate og «til sin fordel» for & kunne maksimere
produksjonen. Enkelte ganger har Luftfartstilsynet matte korrigere selskapene, da de ikke har
benyttet regelverket i henhold til regelverkets intensjon. En informant fra SAS uttaler at selskapet
hans bevisst «strekker strikken» nar det gjelder anvendelsen av regelverket, og heller tar en «smekk
pa fingrene» fra Luftfartstilsynet nar eventuelle regelbrudd blir avdekket. Dette gjenspeiler i sa fall
en lederstil med fokus pa produksjon og gkonomisk profitt. Som beskrevet i kapittel 3, er en
lederstil basert pa teori E hard og maktbasert, hvor fokuset er pa gkonomisk avkastning, og
menneskelige verdier kommer i andre rekke. Selv om vi ikke kan sla fast at teori E er bevisst brukt
som lederstil i de to selskapene, kan vi imidlertid sla fast med stor grad av sikkerhet at det er denne

lederstilen informantene opplever blir benyttet.
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Pa bakgrunn av uttalelsene fra informantene, kan vi ane at det har vert en utvikling i lederstil i
begge selskapene. Informantene fra begge selskaper mener at lederstilen generelt sett har blitt
«hardere» med arene. Spesielt kommer dette til uttrykk blant informantene fra Norwegian, hvor de
mener at man i selskapet i starten hadde en mer menneskeorientert lederstil enn det man har i dag.
Som beskrevet i kapitel 3 vil det vaere uheldig dersom en lederstil basert pa teori O etterfalges av
en lederstil basert pa teori E, da dette kan fremkalle falelse av svik blant de ansatte. Det er nettopp
dette bildet som tegner seg basert pa uttalelsene fra to av informantene i Norwegian.

Pa den annen side nevnes det av informantene fra bade SAS og Norwegian at de kan spore
elementer av «oppmykning» i den senere tid. Informantene spekulerer i om ledelsen kanskje ser at
man har gatt litt for langt, og derfor setter inn tiltak for 2 myke opp lederstilen. All den tid vi ikke
har intervjuet informanter fra ledelsen, blir det vanskelig for oss & sld fast om denne
«oppmykningen» er en bevisst strategi fra ledelsen sin side. Dersom det viser seg a vaere det, finner
man statte for det som beskrevet i teorikapittelet, ved at en rask og effektiv endring blir basert pa
teori E for a sikre hurtighet og gkonomiske resultater, etterfulgt av en roligere periode basert pa

teori O for & sette menneskelige verdier i fokus.

5.2.2.2 Basesjef og Flygesjef sin rolle ved regelverksendringen
Her gnsket vi a fa svar pa i hvilken grad informantene mener at basesjef og flygesjef har en rolle
ved innfaring av nytt regelverk. Videre gnsket vi ogsa a fa svar pa om informantene mener at de
har ivaretatt sine roller pa en tilfredsstillende mate. Sparsmalet vi stilte informantene var:
e | hvor stor grad mener du at basesjef og flygesjef har en rolle nar det gjelder innfering av
nytt regelverk, og mener du de har ivaretatt sine roller pa en tilfredsstillende mate i denne

sammenhengen?

Samtlige informanter er av den oppfatning at basesjef ikke har noen formell rolle ved innfering av
nye arbeidstidsreglementer. Dette mener de styres lenger oppe i organisasjonen. Imidlertid mener
informantene at flygesjef har en viktig rolle i endringene som har funnet sted. Informantene fra
begge selskap mener imidlertid at flygesjef sin rolle som den operative ansvarlige lederen i
organisasjonen har blitt svekket gjennom organisasjonsstrukturen i sine respektive selskap. SAS2
uttrykker det slik:

«Jeg mener at de skulle hatt en rolle, fordi at de sitter som fagfolk, og at det star i

stillingsbeskrivelsen at de som skal ha stgrst forstaelse for en operativ hverdag, for a si det

sann, og for risikoanalyser, kost/nytte-analyser, og tilsvarende. /...] Der flygesjefen kanskije
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tidligere var en del av ‘general management’, som den operative eksperten, sa er det na to
organisasjonsledd ned fgr du kommer til han. /...] Basesjef har hatt ingen rolle, flygesjefen
har kanskje hatt en rolle, i forbindelse med et nytt regelverk. Jeg mener ikke at den er
ivaretatt tilfredsstillende. Det tror jeg er fordi at de er blitt overstyrt av produksjons-
avdelinger og forhandlingsledere og sanne folk, med regneark, istedenfor de med en pilot-
vennlig hand» (SAS2).

SAS2 sier her at flygesjef har blitt svekket og overstyrt av andre avdelinger i organisasjonen som

har fokus pa produksjon og overskudd. Denne uttalelsen kan sees i sasmmenheng med SAS2 sin

oppfattelse av en maktbasert ledelse i SAS, som er basert pa gkonomisk profitt.

Ogsa NAS3 mener at rollen til flygesjef i sitt selskap har blitt mer uklar:
«Det er rart med det, men flygesjef i Norwegian er blitt en veldig sann perifer rolle. Det er
liksom ikke et menneske jeg forholder meg til. Jeg vet ikke hvem han er, knapt. Far var det
jo Hesthammer, og det var liksom flygesjef du forholdt deg til, men s& har det jo vert en
del sanne organisatoriske endringer og mange AOC er. Sd du har liksom flere flygesjefer.
Sa de som vi forholder oss til, de er chief pilot. Flygesjefen styrer liksom andre ting»
(NAS?3).

NAS1 er i likhet med NAS3 usikker pa flygesjef sin rolle ved regelverksendringene, og impliserer

i sin uttalelse at han mener flygesjef har en for liten rolle:
«Jeg er usikker pa stillingsbeskrivelsen til en flygesjef, men jeg er usikker pa om de har sa
mye de skulle sagt heller, nar disse endringene blir gjort. Det tror jeg ikke er mye. Jeg tror
det er litt hgyere opp i systemet det der gar. Dessverre» (NAS1).

Pa spgrsmal om han kan forklare naermere, svarer informanten:
«Ja, dessverre er at i forhold til en flygesjef, de vet mer hva oss piloter har & drive med hver
dag, og de kan jo sette foten ned hvis de ser at ting blir uheldig. Og da gar det igjen pa
flysikkerhet, det kortet de kan kjgre ogsa sikkert. Men jeg vet ikke om de har noen ting de
skulle ha sagt der. Men, det er jo viktig & ha de fra gutta pa gulvet, helt opp til de hgyeste
herrer. Sa er det viktig & hgre hva de fra ‘der nede sier, spesielt i forhold til sikkerheten,
selvfglgelig» (NASL).

NAS1 mener at flygesjef har en viktig rolle & spille nar det gar pa flysikkerhet, ved at han som den

gverste operative lederen kan sette foten ned. Informanten impliserer imidlertid at han mener at

flygesjefen har en svekket rolle, og ikke har sd mye han skulle ha sagt.
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Oppsummering av funn og diskusjon:

| denne delen av intervjuet gnsket vi a kartlegge hvordan pilotene oppfatter mellomledernes rolle i
den regelverksendringen som har funnet sted. Diskusjonen her ma sees i sammenheng med forrige
kapittel, hvor vi sa pa den generelle ledertilneermingen ved endring. Erichsen et al. (2015) slar fast
at mellomledere spiller en viktig rolle i endringsprosesser, hvor de skal fungere som et bindeledd
mellom toppledelse og medarbeidere. Vi valgte a fokusere pa basesjef og flygesjef sine roller ved
endringene som har funnet sted. Informanter fra begge selskap uttrykker at de har et noe distansert
forhold til flygesjefen, og én informant fra Norwegian sier at han knapt nok vet hvem flygesjefen
er. Flere informanter gir uttrykk for at flygesjef i deres gyne burde spille en rolle ved regelverks-
endringene, da det er flygesjef som har det overordnede faglige og operative ansvaret.
Informantene mener imidlertid at rollen til flygesjef har blitt svekket med tiden. Spesielt to
informanter, én fra hvert selskap mener at toppledelsens krav til effektivisering og gkonomisk
profitt har svekket flygesjef sin rolle. | kapittel 2.3.1 sa vi i figur 1 at man i tillegg til teknologiske
og menneskelige faktorer, ogsa fokuserer pa organisatoriske faktorer i sikkerhetsarbeidet i luft-
farten. Videre sa vi i kapittel 2.3.2 i figur 2 at organisatoriske forhold er en av flere sikkerhets-
barrierer for & hindre ulykker. Dersom det medfarer riktighet at flygesjef sin rolle som operativ
fagperson har blitt svekket, kan man med bakgrunn i nevnte modeller hevde at dette er uheldig ut

fra et flysikkerhetsperspektiv.

Nar det gjelder basesjef, mener informantene at han eller hun ikke spiller noen starre rolle under
selve innfgringen av de nye regelverkene. Imidlertid gir informantene uttrykk for at basesjef har
en viktig funksjon i det daglige. Dette kom ogsa til uttrykk i kapittel 5.2.2. Vi sa tidligere at
informantene mener at lederstilen som anvendes fra toppledelsen er basert pa teori E. Imidlertid
mener informantene at lokalt pa basene, er det en mer menneskeorientert lederstil som blir benyttet.
Spesielt kommer dette til uttrykk fra informantene fra Norwegian, som virker & sette veldig pris pa
sin basesjef. Som vi sa i kapittel 3.2.1, kan teori E og teori O benyttes simultant (Beer & Nobhria,
2000). Tre av fokusomradene de nevner er:

e Anerkjenne og formidle paradokset og spenningene mellom de to strategiene.

e Mal og veivalg ma settes fra toppen, samtidig som bunnlinjen involveres.

e En ma fokusere pa harde og myke elementer i organisasjonen simultant.

Oppsummert kan vi sla fast at informantene fra begge selskaper i starre eller mindre grad fgler at
lederstilen til toppledelsen er maktbasert, mens lederstilen pa baseniva er mer personorientert. Om

det er en bevisst strategi fra ledelsen sin side a benytte de to lederstilene pa denne maten har vi
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imidlertid ikke nok data for & kunne mene noe kvalifisert om, og vi ma i denne omgang ngye 0ss

med at det star som et interessant funn.

5.2.3 Selvledelse

| dette kapittelet skal vi vise funn som er gjort innenfor selvledelse. Vi har tatt utgangspunkt i
modellen vi beskrev i teorikapittelet og illustrerte ved figur 7. Modellen beskriver syv kategorier
som er sentrale innen selvledelsesteorien, og disse syv kategoriene blir gjentatt for hvert avsnitt

nedenfor.

Forholdet mellom antall kodinger innen de ulike kategoriene, slik vi tolket at de ble uttrykt av

informantene, er angitt i figuren nedenfor:
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Figur 17: Antall kodinger innen de ulike strategiene og metodene for selvledelse, slik det kom til uttrykk fra

informantene under hele intervjuet.

5.2.3.1 Formal og verdier

Vi gnsket her & kartlegge hva informantene mener er den viktigste verdien med jobben deres, og i
hvilken grad denne samsvarer med verdisynet til organisasjonen. Det farste spgrsmalet vi stilte
informantene var:

e Beskriv kort hva du synes er den viktigste verdien med jobben din.
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Informantene var relativt samstemte pa dette omradet, og de fleste sd pa det & kunne lgse
kompliserte oppdrag pa en sikker og profesjonell mate, og selvtilfredsstillelsen dette gir som den
viktigste verdien med jobben deres. SAS3 sin uttalelse oppsummerer pa en god mate meningen til
majoriteten av informantene:
«Man er jo en spesialist, egentlig. I forhold til i yrkesverden, sa er man en veldig spesialisert
fyr som sitter foran, og sgrger for at en egentlig ganske stor jobb blir gjort riktig. Det er jo
en tilfredsstillelse a fly fra A til B, og alt sammen gar helt greit, og du lgser problemene
[...] deter jo en personlig tilfredsstillelse» (SAS3).

En informant fremhever flyglede som den viktigste verdien med jobben:
«Altsa jeg jeg er jo glad i & fly. Sa det er vel flygleden. Selvfalgelig alt annet er jo kommet,
men altsa fremdeles er jo grunnen til at jeg er flyger at jeg liker & fly» (NAS3).

Vi fortsatte intervjuet med & kartlegge i hvilken grad informantene mener at deres personlige
verdier i jobben samsvarer med selskapets verdier, ved a stille falgende sparsmal:

e | hvor stor grad feler du at organisasjonens verdier samsvarer med dine egne verdier?

Her fikk vi litt varierende svar fra informantene. Tre informanter mente at det var godt samsvar
mellom organisasjonens verdier og informantens personlige verdier. SAS3 f.eks., uttrykker seg
slik:
«Egentlig ganske bra. Jeg synes jo at det er tilfredsstillende a fly fra A til B uten hickup, og
at passasjerene er forngyde. Og det er jo egentlig det SAS prgver pa ogsa, at passasjerene
kommer tilbake igjen, og vil fly med meg neste gang ogsa. Og det er jo malsetningen til SAS

ogsa. Sa verdiene samsvarer veldig godt sann sett» (SAS3).

To informanter, én fra SAS og én fra Norwegian, var litt mer ambivalente til dette spgrsmalet, og
mente det ikke var samsvar pa alle omrader. SAS?2 sier at selskapet sine verdier samsvarer med
egne verdier i stor grad nar det gjelder det flyoperative. Nar det gjelder organisatoriske verdier, er
SAS? tydelig pa at det ikke er samsvar. SAS2 mener at selskapet ikke i stor nok grad tar hensyn til
menneskelige aspekter som erlighet og penhet. SAS2 faler at selskapet ikke har forstaelse for, og
viser takknemlighet for den jobben som blir utfart av arbeidstakerne:

«Hvis vi da skal ta det overordnede med flyselskapet som pengetjenende bedrift, s& sam-

svarer det delvis med egne verdier. Jeg forstar dette med pluss og minus pa et regneark, og

inntektene ma veere starre enn utgiftene og en del sanne ting. Men litt av de menneskelige
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sidene, som vi snakket om i sted, der faler jeg at de samsvarer darlig. Dette med personell-
handtering, dette med apenhet og &rlighet og dette med & ‘lgfte’ medarbeiderne. /...] Nar
det gjelder pa fly-operativ side sa faler jeg at det samsvarer relativt godt. Selv om vi vet at
det er en del ting som organisasjonen vet om som de velger & ikke informere oss om, for det
vil ga ut over regularitet. Sa organisasjonen: Nei. Flyoperativt: i stor grad, vil jeg si»
(SAS2).

NAS?2 er inne pa det samme i sin uttalelse:
«Ja, hva skal jeg si til det da? Det ble sann todelt for det at hvis du leser alt av info og alle
handbgker, alle skriv og alt de kommer med, sa gjer det det. Men i praksis sa faler jeg at
det er ikke alltid det som gjelder. De sier at; ‘selvfglgelig skal du stoppe med en gang du
fgler deg trett’, men i praksis sa er det forventet at du likevel klarer a fa dette til. Sa det blir
sann; ‘i skriver dette for det ma vi, for sann er reglene, men dette far du til . Hvis jeg skulle
sagt ‘na orker jeg ikke mer’ hver gang jeg faler at jeg ikke gjer det sa hadde det i hvert fall
blitt noen mater, tror jeg» (NAS2).

En informant mente pé generell basis at en organisasjon sine verdier er sa generelle og ideelle i sin
utforming at de alltid vil passe inn i hans verdisyn:
«Ja, men altsa det der er jo helt latterlig. Gi meg et selskap hvor jeg ikke kan samsvare med
verdiene. Altsd, Luftfartstilsynet, hva er det de har? Samarbeid, profesjonalitet, apenhet.
Alle de tingene er gode ting. Altsa, hvis du tar de tre ordene til Norwegian, de er akkurat
like. Alle disse visjonene er jo s& gode ting, at du kan jo ikke si at: nei, det er jeg ikke med

pa, for det er klart jeg er med pa det» (NAS3).

Figuren pa neste side viser hvordan informantene oppfatter samsvaret mellom organisasjonens

verdier og egne verdier, basert pa antall kodinger fra hele intervjuet:
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Figur 18: Forholdet mellom organisasjonens verdier og informantenes egne verdier.

Oppsummering av funn og diskusjon:

Hensikten var med denne delen av undersgkelsen var & kartlegge om det er samsvar mellom
informantenes verdier og verdiene som blir kommunisert fra arbeidsgiver sin side. Utfordringen
med a sparre informantene om hva som er den viktigste verdien med jobben deres, er at verdi som
begrep kan tolkes pa ulike mater. Informantene var imidlertid samstemte i at en viktig verdi for
dem i jobbsammenheng var den personlige tilfredsstillelsen som ligger i a lzse kompliserte oppdrag
og arbeidsdager pa en god mate. Denne dimensjonen av verdi blir noe utfordrende & male opp mot
virksomheten sine verdier. Imidlertid, da vi videre spurte informantene om de synes egne verdier
samsvarer med selskapets verdier, fikk vi gjennom svarene pa dette sparsmalet et noe mer detaljert
bilde av hvilket verdisyn som er viktig for informantene. En informant fra SAS og én fra Norwegian
mente at det, i alle fall pa noen omrader, var lite samsvar mellom egne og selskapet sine verdier.
Det kom fram gjennom uttalelsene deres at de na fokuserte pa myke verdier som med-
menneskelighet og a ta hensyn til de ansatte. Vi kan derfor sla fast at dette ogsa er viktige verdier,
i alle fall for disse to informantene. De to aktuelle informantene mente at arbeidsgiver i for liten
grad tar hensyn til individene, og at dette bryter med deres eget verdisyn. Dette samsvarer med
funn som ble gjort under kapittel 5.2.2 hvor vi sa pa teori E og teori O. | kapittel 5.2.3.3 kartlegger
vi hvilken type lederstil informantene mener de selv benytter. For a foregripe begivenhetene litt,
kommer det her fram at den dominerende lederstilen blant informantene er personorientert. Dette
gjelder ogsa disse to informantene. Dette er noe som ytterligere underbygger uttalelsene til de to
informantene, nar de sier at arbeidsgiver har for stort fokus pa resultater og for lite fokus pa
menneskelige verdier. Interessant nok mente én informant at en virksomhet sine verdier er sa

generelle og ideelle at det er vanskelig a ikke kunne stille seg bak dem.
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Vi fglte at vi ikke helt traff med denne delen av intervjuet, all den tid informantene tolket
spgrsmalet pa ulike mater. Det vi sitter igjen med, er imidlertid at informantene vektlegger verdier
som personlig tilfredsstillelse ved & utfere selve jobben, i tillegg til at de vektlegger med-
menneskelighet. Videre mener to av de seks informantene at det i deres gyne ikke er tilstrekkelig

samsvar mellom egne og virksomhetens verdier nar det gjelder nettopp menneskelige verdier.

5.2.3.2 Selvobservasjon
Vi gnsket videre a finne ut i hvilken grad informantene bruker selvobservasjon som et verktgy for
selvledelse. Sparsmalet vi stilte var:

e | hvor stor grad er du bevisst pa a observere deg selv i din rolle som pilot? Her tenker vi

pa bevissthet rundt f.eks. disponering av fritid pa nattstopp, hvile, kosthold og trening.

Pa dette temaet var alle seks informantene klare pa at de bruker selvobservasjon i starre eller mindre

grad. SAS2 oppsummerer det pa denne maten, som er beskrivende for samtlige informanter:
«Nar man er ute og flyr over flere dager pa rad, sa gar jo egentlig hverdagen veldig mye
pa a gjgre neste dag sa lett som mulig. Sa hvile, mat og sa videre sant, prgver man jo da &
planlegge utfra hva som skal skje neste dag, ofte. Hverdagen er sapass krevende na, med
de dagene som av og til planlegges, at hvis man ikke tar hensyn til hva man skal gjgre neste
dag, sa har man problemer etter en stund. Det gar bare ikke. Du er ngdt til & tenke faktisk
litt fremover» (SAS2).

Informantene mener at selvobservasjon er noe som har blitt viktigere med tiden. De forklarer blant
annet dette med at effektiviteten og produksjonen har gkt, slik at det har blitt viktigere a disponere
hvile, kosthold, trening og sevn pa en god mate. | tillegg trekker informantene inn det faktum at de
har blitt eldre, og dette har ogsa gkt viktigheten av selvobservasjon innen nevnte faktorer:
«Ja, nd blir jo jeg eldre etter hvert, men arbeidsbelastningen er jo helt klart stgrre enn den
var for 20 ar siden. Sa det er ikke noe tvil om at det her har blitt viktigere enn det var da.
Men det har jo litt med alder & gjere. Altsa, nar man var 30, s& hadde man liksom mulighet
for & henge med selv om man hadde noen dager som ikke var ideelle, for & si det sdnn. N3,
etter hvert som man blir eldre, s& ma man liksom passe litt mer pa seg selv, at man
planlegger rett og slett litt mer fremover for & henge med» (SAS3).
«Ja, det var jo ikke slik fgr. Vi begynte jo ikke pa jobb halv fem og jobbet i tolv timer, altsa,
det gjorde vi jo ikke, og det var pd en mate mye enklere & handtere det uten at en skulle

matte tenke pa masse slike faktorer rundt. Na ma jeg ha roen, nd ma det veere stille, og na
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ma jeg legge meg sa tidlig, sa det var liksom ikke sann. Sa i takt med at det har endret seg
sa er det blitt mer press pa det. Sa er jeg blitt eldre, sa kanskje det har noe med det a gjare.
Jeg taler ikke sa mye» (NAS2).

Selv om informantene mener at selvobservasjon er viktig, innrgmmer flere av dem at det er rom

for forbedringer, spesielt nar det gjelder hvile og sevn far neste arbeidsdag. De forklarer blant annet

dette med at jobben er vanskelig & kombinere med familieliv:
«Jeg er jo bevisst pa, i forhold til arbeidsmengden vi har og sant, sa merker man jo det at
man ma vere flink med kosthold. Man ma vaere flink med trening, og man ma prgve a vare
flink med hvile, for at ikke dagene skal bli altfor harde. Hvor god jeg er pa det er jo en
annen sak. Jeg er jo ikke noe god pa hvile i forhold til jobben, for eksempel. Jeg vet jo det
hva jeg ber ha i sgvn, og nar jeg ber slappe av og sann, men det har litt med familie-
situasjonen & gjgre ogsa. Sa hvile far jeg jo ikke nok av. Og jeg prever a ta hensyn til det.
Men det gar jo ikke alltid s veldig bra, det» (NAS1).

«Ja, jeg er jo generelt ganske darlig. Jeg er ikke blant de som klarer, nar det er innsjekk kl.
05:00 om morgenen, at da ma jeg legge meg kl. 20:30. Altsa, det funker ikke for mitt liv,
det gar bare ikke, jeg har ingen sjans. Trening er greit, men nar det gjelder & legge seg, og
vaere i en posisjon der man er 100 % uthvilt til jobben man skal gjennomfare, det skal jeg

ikke skryte pa meg at det er jeg noe god til, for det gar ikke» (NAS3).

Oppsummering av funn og diskusjon:

Som beskrevet i kapittel 3.3.2 er det viktig & ha evne til & kunne observere seg selv for & kunne
tilpasse oppfersel og handlemgnster pa en optimal mate i forhold til malet som gnskes oppnadd.
Det ble underveis i intervjuene klart for oss at selvobservasjon ville bli et sentralt begrep innen var
kartlegging av utbredelsen av selvledelse blant informantene, noe som ogsa blir gjenspeilet i
figur 17 som viser forholdet mellom antall kodinger innen de ulike kategoriene for selvledelse. Pa
konkret sparsmal til informantene om de benytter seg av selvobservasjon, svarer alle seks at dette
er noe de er bevisste pa og benytter i stgrre eller mindre grad. Informantene har et bevisst forhold
til ting som kosthold, trening og hvile. Imidlertid gir flere informanter uttrykk for at selv om de har
gnsker om & endre uheldig oppfarsel og handlemgnster, er dette ikke alltid s enkelt. Et eksempel

pa dette er a fa nok hviletid i forhold til kravene som stilles av familien.
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Det at informantene benytter selvobservasjon ble ytterligere underbygget i andre deler av
intervjuet. Spesielt da vi kom inn pa temaer som forlengelse av tjenestetid i kapittel 5.2.4.2, og
fartaysjefens skjegnn i kapittel 5.2.4.5 ble det klart at informantene i stor grad var bevisste pa sin
egen rolle. Dette gjelder i farste rekke forhold som gar pa fatigue, hvor informantene mener at
dagene blir for lange og krevende. Informantene fortalte at de i disse situasjonene var bevisste pa
sitt ansvar, og i mange tilfeller var ngdt til & si nei til & utvide arbeidstiden fordi de mente at de ikke
var skikket til & fly. Et annet sted i intervjuet hvor graden av selvobservasjon var tydelig, var da vi
I kapittel 5.2.3.3 spurte informantene om hvilken lederstil de benytter overfor sine underordnede i
besetningen. Det kom her tydelig fram at informantene har et bevisst forhold til sin egen lederstil,

ut fra det som situasjonen krever.

Ut fra det ovenstaende kan vi sla fast at selvobservasjon blir benyttet i relativt stor utstrekning blant

informantene, bade nar det gjelder situasjoner i arbeidshverdagen og nar de har fri.

5.2.3.3 Selvmalsetning
For & kartlegge i hvilken grad informantene bruker selvmalsetning som et verktgy i sin arbeids-
hverdag, stilte vi dem falgende sparsmal:

e Dersom du skulle sette deg et personlig mal for en arbeidsdag, hva ville dette malet veere?

Det fremtredende malet til informantene er at de gnsker a lage en hyggelig dag for sine kolleger og
for passasjerer, og at de skal operere pa en sikker mate:
«Hvis jeg skal sette et profesjonelt mal for dagen sa er det ‘stay alive’. Jeg har lyst & legge
meg levende i kveld. Men det tenker jeg ikke pa, det er mer sann underliggende morsomt
som flygende, man har fortsatt et mal om a gjere dette pa en god mate. Men sa har jeg lyst
a ha en hyggelig dag og lage en hyggelig dag for de som er rundt meg. Og det er jo ogsa
sapass ryggmarg at det er ikke noe som jeg tenker pa hver dag, det er bare det. Sann har

jeg lyst & ha det, og sann har jeg det» (SAS2).

«Det store for meg er sikkerhet. Det er at det skal vaere sikker operasjon, det vi holder pa
med. At vi skal komme hjem hver dag. Og for & fa det til & fungere sa er det jo mange
faktorer inne i bildet. Men ogsa at selvfglgelig at folk skal trives pa jobben sin, at man skal
yte. Og da betyr det at man ma ha det bra ogs4, helt klart. Det er nok det store. Sa personlig
mal for én arbeidsdag, der er egentlig alle arbeidsdagene mine relativt like, med samme

malet for dagen. Hvis jeg gjer det jeg skal, sa er jo selskapet forngyd, og passasjerene er
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forngyde, og sikkerheten ivaretatt. Og da far jeg en form for ‘self-fulfillment’ av den biten»
(NAS1).

«Nei altsa det ble & pa en mate fa en god stemning og a fa det til & fungere med de som jeg
jobber med. At vi alle er happy, at alle faler seg vel og sett og at vi far tingene til a gli. Og
det fgrer igjen til at vi kommer hjem til den tiden vi skal komme hjem, og passasjerene
merker det ogsa. Ting fungerer smertefritt. Sa bare & ha den innstillingen at en skal ha en
fin dag pa jobb, & ha det greit sammen» (NAS2).

Det at informantene er opptatt av a ta hensyn til sine kolleger ble ytterligere underbygget da vi
stilte dem fglgende spgrsmal:
e Man kan som leder ha en lederstil som er enten personorientert eller resultatorientert.

Hvilken lederstil mener du bar vektlegges, og hvor synes du at du selv ligger?

Alle seks informantene mener & ha en personorientert lederstil, eventuelt en kombinasjon av
personorientert og resultatorientert lederstil. Flere av dem mener at en personorientert lederstil vil
gi bedre ytelse og resultater hos de gvrige besetningsmedlemmene enn dersom man ensidig
fokuserer pa resultat:
«Jeg er jo et konkurransemenneske, sa det det handler jo om resultater, det vil si & klare
den ‘off-block’-, ‘on-block’-tiden. Men jeg vil vel si at jeg fletter disse tingene veldig
sammen. Det skal vere en avslappet atmosfere. Erfaringsmessig sa far du lettere gjengen

med deg hvis du har en ‘easy’ tone. Sa det er vel en god miks, da» (SAS1).

«Jeg vil tro og hape pa at jeg ligger ca. 50/50. alts, resultatorientert pa grunn av at jobben
skal gjeres, og sa prever jeg a fa gjort det pa den maten at hele teamet er med, og med det
samme malet og samme motivasjonen og de tingene der. Jeg er veldig ute etter at den
enkelte skal ha det bra. Og hvis ikke de har det bra s& fungerer ikke teamet heller. Og det
kan ga sa langt som at jeg faktisk sender de hjem. Og sa ringer jeg trafikkvakten for de og
sier at vedkommende er syk sa vi har hatt en snakk og de gar hjem og blir frisk igjen. Vi
har jo en del i selskapet som presser seg langt, bl.a. i kabinen, og det er litt av ansvaret

faler jeg, at vi hjelper de pa det» (SAS2).

Vi finner det samme mgnsteret hos informantene fra Norwegian. En av dem virker imidlertid & ha

en noe mer resultatorientert lederstil enn de andre:
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«| utgangspunktet, sa jeg pregver jo a veere rundhandet, og sa vere med pa a lage en
hyggelig dag. Men altsa, nar tingene ikke fungerer, sa er jeg, som jeg sa. Jeg er ikke her
for & veere kul. Jeg er her for at na skal vi fa gjort jobben, ‘og na gjer du sann og sann..
bang..ferdig’. Altsa, da blir jeg litt sdnn direkte. Jeg mener jeg er satt til en jobb for
flyselskapet, for & fa dette her til & ga, og fa tingene til & funke» (NAS3).

Figuren nedenfor viser forholdet mellom antall kodinger for henholdsvis personorientert og
resultatorientert lederstil hos informantene, ikke bare for dette sparsmalet, men for hele intervjuet.
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Figur 19: Forholdet mellom antall kodinger for personorientert lederstil og resultatorientert lederstil hos

informantene.

Oppsummering av funn og diskusjon:

Det kommer fram i intervjuene at flere informanter prioriterer sikkerheten forst og fremst, og derfor
har en malsetning om & operere sa sikkert som mulig. | kapittel 2.3.2 sa vi i figur 2 at man har flere
barrierer som skal forhindre hendelser og ulykker. Figuren viser at pilotenes handlinger og

oppfarsel pavirker alle de fire barrierer som er illustrert.

I tillegg til & operere sikkert, nevner informantene at det a holde rutetidene, lgse utfordringer pa en
god mate, og & ivareta passasjerer er viktig for dem. Det kommer tydelig fram at informantene
mener at dette best oppnas ved & ha en lederstil som legger grunnlaget for en avslappet atmosfeere
for besetningen. | kapittel 3.3.3 beskrev vi Blake Moutons ledelsesgitter, gjengitt ved figur 8. Vi
har ikke samlet inn kvantifiserbare data for hvor informantene mener de befinner seg i gitteret.

Imidlertid sier flere informanter at de er relativt personorientert i sin lederstil, noe som plasserer
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dem hgyt oppe pa y-aksen i gitteret, i det omradet som er beskrevet som «kompisen». Andre
informanter sier at de har fokus pa sine kolleger samtidig som de ogsa er opptatt av a levere et godt
produkt til passasjerene ved a blant annet holde rutetiden. Disse informantene kombinerer hensyn
til relasjoner og hensyn til resultater, og vil i Blake Moutons ledelsesgitter ligge et sted mellom
«balansekunstneren» og «lagspilleren». At det blant informantene benyttes en kombinasjon av
personorientert og resultatorientert lederstil, stettes ogsa av figur 19 som viser forholdet mellom
antall kodinger for de to lederstilene blant informantene. En av informantene skilte seg noe ut fra
de andre ved at han gav uttrykk for at han ikke hadde noen problemer med & sla over til en noe
hardere og resultatorientert lederstil nar han mente dette var ngdvendig. Han var tydeligere pa dette
punktet enn de andre fem informantene. Selv om denne informanten sa at han i utgangspunktet
balanserte hensynet til relasjoner og hensynet til resultater, virket det, i forhold til de andre fem,
som om han hadde lettere for a ga over i en autoriteer lederstil. Vi kan derfor si at denne informanten

ligger noe lenger mot det nedre hgyre hjgrnet i gitteret enn de andre fem.

5.2.3.4 Selvbelgnning
Vi gnsket videre a kartlegge om selvbelgnning er noe som informantene bruker. Vi stilte dem
folgende spgrsmal:

e Selvbelgnning kan vere et hjelpemiddel for motivasjon. I hvor stor grad benytter du selv-

belgnning i ditt arbeid?

Her fikk vi divergerende svar fra informantene. Tre informanter, to fra SAS og én fra Norwegian,
sier at de ikke benytter selvbelgnning som verktay i jobbsammenheng. Sistnevnte uttaler:
«Nei, det har jeg egentlig aldri gjort. Ikke i forhold til jobben. Andre ting ja, men aldri i
forhold til jobben. Jeg tror aldri jeg har vurdert det sann heller, at det er noe jeg fortjener,
eller for & klare & komme gjennom en periode eller en sesong, eller noe. Det har jeg egentlig
aldri gjort» (NAS1).

To informanter, én fra SAS og én fra Norwegian, sier at de benytter noe selvbelgnning i jobben.
Informanten fra SAS uttrykker seg slik:
«Nar du har passert Portugal pa vei hjemover fra Kanarigyene og skal til Trondheim, og
den iskalde IPA’en som stdar og venter. Det er belonning [ler]. Men man skjgnner jo det at
nar man sitter der i de der 13 timene en sann rundtur tar, og av og til tar den 14 nar du har
‘extension’, sa ber eller kan man jo sitte og forestille seg at man faktisk far lyst pa en

belgnning nar man kommer fram. Men det er ikke sann at man liksom kan belgnne seg selv
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hver dag man har vart pa jobb. I hvert fall ikke med en gl. Sa det er ikke en stor del av
jobben, for & si det sann» (SAS2).

NAS?2 sier:
«Nei, jeg tror ikke jeg er bevisst pa det altsa. Men jeg bruker det helt sikkert for du legger
jo planer for at na skal jeg komme igjennom alle disse dagene og gjere ferdig jobbgkten.
Sa har jeg fri noen dager, og da kan du jo gjgre noe kjekt» (NAS2).

Pa sparsmal om han ser pa friperiodene som en belgnning i seg selv, svarer informanten:
«Ja helt klart, det er det jo, jeg faler jo ofte at hver gang jeg begynner pa jobb sa er det
bare & ikke tenke dager, men bare komme deg igjennom en og en dag og sa vet du at det er
fire dager fri til slutt som du kan gjgre noe med. S& nar jeg er pa jobb sa er det omtrent
bare det det gar i, det blir ikke tid til s3 mye annet, jeg orker bare ikke, det er sapass lange
dager» (NAS2).

En informant fra Norwegian sa han brukte selvbelgnning i stor utstrekning tidligere da han snuset,

men at han na har kuttet ut snusen og dermed redusert omfanget av selvbelgnning kraftig:
«Jeg gjorde det jo far. Jeg drev med snus. Altsa, det var sann selvbelgnning at det var helt
sykt. Jeg ble jo som en sann her apekatt eller rotte som satt og trykket pa den her sukker-
spaken. Det var sann.. ahh.. push.. rutetid.. deilig, jeg tar en snus. Det er kjempe-
selvbelgnning, sant? Og det er liksom det beste eksemplet jeg kan ha. Men i dag? Jeg tror
belgnningen min er rett og slett at jeg er pa rute, jeg er for rute. Jobben er gjort og alle er
glade. Altsa, det er min belgnning. Sa det har endret seg. Men fer det var jeg pa sann
‘rotteniva’ /ler]» (NAS3).

Oppsummering av funn og diskusjon:

Det var noe overraskende at halvparten av informantene sier at de ikke bruker selvbelgnning i jobb-
sammenheng. Av de tre informantene som bekreftet at de brukte selvbelgnning som et verktay, var
det ganske moderate belgnninger det var snakk om, som f.eks. det & kunne se fram til 4 ta seg en
gl nar man er ferdig pa jobb, eller det & kunne gjgre noe kjekt nar man har noen dagers friperiode.
Vi fant det litt morsomt da én informant sammenlignet seg selv med en rotte, ved at han tidligere
belgnnet seg selv med en snus under leppa nar han hadde oppnadd et mal, som f.eks. det & komme

av garde pa rutetid.
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Vi foler at vi ikke traff helt med dette spgrsmalet, og dataomfanget for dette sparsmalet ble ogsa
relativt lite. En grunn til at kun halvparten av informantene sier at de benytter seg av selvbelgnning,
kan veere at de har mer fokus pa indre motivatorer som beskrevet i kapittel 3.3.5, og derfor faler et
mindre behov for & bedrive selvbelgnning i form av ytre motivatorer. Informantenes selvmotivasjon

vil bli kartlagt i neste sparsmal.

5.2.3.5 Selvmotivasjon
Det farste vi gnsket a gjare her, var a kartlegge om det er ytre eller indre motivasjon som primart
driver informantene i jobben. Deretter gikk vi videre med a kartlegge hvor i flytsonediagrammet
informantene mener at de selv befinner seg. Vi stilte informantene farst spgrsmalet:
e Motivasjon kan deles inn i ytre motivasjon (f.eks. lgnn, titler, opplevelser, anerkjennelse
og ansvar) og indre motivasjon (f.eks. personlig utvikling, mestring, ansvarlighet og

hensikt). Hva synes du selv motiverer deg mest i din jobb?

Informantene er relativt samlet rundt dette spersmalet, og de mener at den klart viktigste

motivatoren er indre motivasjon. Ytre motivasjon som f.eks. lgnn spiller ogsa en rolle, men i langt

mindre grad enn den indre. SAS2 oppsummer det elegant pa denne maten:
«Jeg vil si 90 % indre motivasjon, og 10 % ytre. Det er slik jeg er skrudd sammen. Lann er
jo viktig da selvfglgelig. Men den vil jeg nesten plassert i indre motivasjon, for den gir meg
muligheten til & gjgre andre ting som er morsomt. Det er ikke fordi det er om & gjare a tjene
s& og s mye penger, da kunne jeg kanskje funnet pa andre ting og hatt mer fritid, men den
er et virkemiddel for de andre delene. Tittel betyr ingenting. Opplevelser, men det er mer
indre motivasjon tror jeg her for de opplevelsene har, de opplevelsene du virkelig husker,
det er problemene du lgste. Det er ikke fordi det star i avisen etterpd, for det gjor det
forhapentligvis ikke, men det er fordi du selv fgler det at dette her lgste du pa en alreit mate.
Sa jeg ville egentlig kalt den en indre motivasjon ogsa. Annerkjennelse er vi ikke s& vant &
fa i SAS sa den gar fint. Sa det er jo egentlig hvis nabokonen blunker en gang ekstra til
uniformen, det ma jo veere det eneste» (SAS2).

NAS1 uttrykker seg slik:
«Den indre, helt klart. Det er det. Det er ting som jeg mener gjer at du blir forngyd. Da har
jeg det bra, hvis disse tingene er pa plass. Men du kan jo ta vekk én ytre. Altsa hadde lgnnen
min forsvunnet, sa hadde jo motivasjonen dalt ogsd, sant? Altsa, tar man vekk noen av disse
her, sa faller litt korthuset sammen. Det tror jeg. Men helt klart at personlig utvikling og

mestring selvfelgelig, og en hensikt» (NASL).
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Ogsa SAS1 mener indre motivasjon er det viktigste, selv om han gjennom maten han uttrykker seg
pa egentlig legger vekt pa ytre motivasjon gjennom tilbakemelding og anerkjennelse fra de rundt
ham:
«Det er jo den indre motivasjonen som motiverer mest. Nar du klarer a gjere ting, lgse ting
sa bra at du umotivert far skryt av purser, eller hvem som helst, eller styrmannen, uten &
be om feedback. At du far en helt umotivert tilbakemelding pa ting som du lgste bra. Det er
en stor motivasjon til & klare det like bra neste gang» (SAS1).

| likhet med SASL1 setter ogsa SAS3 indre motivatorer som de viktigste, men med innslag av ytre

motivatorer som f.eks. det & fa en klapp pa skulderen nar man lgser en situasjon pa en bra mate:
«Etter hvert na som jeg har vert kaptein noen ar, det med lgnn, det er jo noe man forventer.
Men titler og sa videre, det har man jo hatt en stund Og det er klart det & fa klapp pa skuldra
fordi man har lgst en oppgave bra, det er alltid kjekt, uansett hvor lenge man har holdt pa
her. Lann og tittel og sa videre, det har aldri vaert veldig viktig for meg. Den der sosiale
statusen utad, det er ikke det jeg har som hovedmal. A veere mest mulig synlig, som mest
mulig vellykket utad, det har veldig lite betydning for meg» (SAS3).

Figuren nedenfor viser forholdet mellom antall kodinger innen selvmotivasjon hos informantene,

ikke bare for dette spgrsmalet, men for hele intervjuet:
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Figur 20: Forholdet mellom antall kodinger for ytre og indre motivasjon slik det kom til uttrykk fra

informantene i hele intervjuet.
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Vi gnsket videre a kartlegge hvor i Csikszentmihalyi sin flytsonemodell informantene mener de
befinner seg. Som beskrevet i teorikapittelet, vil et individ fgle hgyest grad av motivasjon nar han
eller hun befinner seg i flytsonen. | intervjuene var vi ngye med a forklare til informantene at
«selvvurderte ferdigheter» langs x-aksen skulle forstas som forutsetningene de selv mener a ha for
a kunne utfgre jobben, og at «opplevde krav, utfordringer og oppgaver» skulle forstas som de
kravene de opplever at selskapet stiller til dem. Vi forklarte videre at de skulle vurdere dette ut fra
et arbeidstidsreglement-perspektiv, og ikke ut fra andre operative forhold. Vi gnsket & kartlegge
hvordan informantene opplever arbeidspresset under dagens FTL-reglement i forhold til tiden da
man jobbet under BSL-reglementet. Vi viste forstaelse for informantene i at det kunne veere
vanskelig & gjgre en sammenligning, og at dette pa ingen mate var ment a vere en eksakt
undersgkelse, men oppfordret dem allikevel til a sette et «nd-kryss» og et «far-kryss». Vi gjorde
det ogsa klart at det ikke var sa viktig hvor pa x- og y-skalaen de satt krysset, men at de heller

skulle fokusere pa de tre omradene «stressonen», «flytsonen» og «kjedsomhetssonen».

SASI1 klarte ikke a skille mellom fgr og na i denne sammenhengen, og valgte heller & fokusere pa
forskjell mellom sommer- og vinterproduksjon. Vi har derfor ikke tatt med svaret fra SAS1 i
diagrammet. De andre informantene satt enten kryss selv, eller indikerte merking som gjengitt i

figuren nedenfor:
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Figur 21: Informantenes fglte stressniva under dagens FTL, og under BSL. Figuren viser forholdet mellom

opplevde krav, utfordringer og oppgaver, og selvvurderte ferdigheter og forutsetninger til & mate disse.
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SAS3 og NAS3 svarte begge at de 14 i flytsonen far, og ligger i flytsonen na. Dette til tross for at
de andre steder i intervjuet, har uttalt at det er mer arbeidspress na enn tidligere. De andre
informantene 1a alle i flytsonen tidligere, men ligger som vi ser hgyere oppe i diagrammet i dag.

Oppsummering av funn og diskusjon:

Informantene gir tydelig uttrykk for at den viktigste drivkraften deres i jobben er den indre
motivasjonen. Seerlig blir motivatorer som hensikt, mestring og personlig utvikling fremholdt som
viktige motivatorer. | kapittel 3.3.5 sd vi at indre motivasjon er nert beslektet med det som
litteraturen pa omradet kaller naturlig belgnning. Videre sa vi at bl.a. fglelse av mestring og
kompetanse er sentrale faktorer innen naturlig belgnning. Flere informanter mener at det som
motiverer dem mest i jobben er nettopp det at de fgler at det de gjer har en hensikt, og at de far
mestringsfelelse nar de lgser utfordrende arbeidsdager pa en god mate. Av dette kan vi utlede at

indre motivasjon gjennom naturlig belgnning er en viktig drivkraft for informantene.

| litteraturen er lgnn kategorisert som en ytre motivator. Imidlertid uttaler SAS2 at han ser pa lgnn
som en indre motivator. Dette fordi han ikke har noe mal i seg selv om 4 tjene mest mulig, men
Ignnen gir ham mulighet til & kunne gjgre ting pa fritiden. SAS2 «omdefinerer» ogsa opplevelser
til & veere en indre motivator, da han ser pa opplevelser som vanskelige situasjoner som han har
lgst pa en god mate, og derav fatt en opplevelse av hensikt, mestring og personlig utvikling som
beskrevet ovenfor. Dette viser som Dickson (2016) er inne p4, at indre og ytre motivatorer ikke
kan sees pa som helt atskilte faktorer, men at de gar inn i hverandre og pavirker hverandre.
Gjensidigheten mellom indre og ytre motivatorer blir ytterligere understreket gjennom NAS1 sitt
utsagn. Han sier at dersom ytre motivatorer som f.eks. lgnn hadde forsvunnet, ville dette slatt
negativt ut pa hele motivasjonen hans. Som vi beskrev i kapittel 3.3.5 vil en reduksjon av nettopp

lgnn ogsa fare til en reduksjon av indre motivasjon.

Det vi kan sla fast, er at vare informanter ser pa den indre motivasjonen som den viktigste driv-
kraften i jobben deres. Dette betyr imidlertid ikke at ytre motivatorer er uviktige for dem. Figur 20
viser forholdet mellom antall kodinger for indre og ytre motivasjon for hele intervjuet, og som vi

ser utgjer den ytre motivasjonen en betydelig del.

Som beskrevet i kapittel 3.3.5 vil et individ fgle starre grad av motivasjon dersom han eller hun
ligger i flytsonen. Dersom individet ligger i kjedsomhetssonen eller i stressonen, vil motivasjonen

veere lavere. Vi fant det derfor interessant a kartlegge hvor informantene mener at de ligger i
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Csikszentmihalyi sin flytmodell. Vi gnsket bade a kartlegge hvor de mener de 13 i flytsone-
diagrammet da de arbeidet under BSL-regelverket, og na nar de arbeider under FTL-regelverket.
Vi er klar over at dette blir en veldig generell tilneerming, med mange variabler som f.eks. endring
av stilling fra styrmann til kaptein, i tillegg til at det vil veere utfordrende for informantene a tenke
tilbake i tid. Likevel vurderte vi det som nyttig i var datainnsamling a fa en generell mening fra
vare informanter om fer- og nasituasjonen nar det gjelder flytsonen. Figur 21 som viser av-
merkingene, gir 0ss to interessante funn. Det ene er at under BSL-tiden mente samtlige informanter
at de 14 i flytsonen. Det andre er at to av informantene i dag selv mener at de ligger hayt oppe i
stressonen, mens én informant mener at han har beveget seg noe inn i stressonen med tiden. Det
interessante spgrsmalet i denne sammenhengen er om et hgyere stressniva skyldes endringer i
arbeidstidsreglementet, endringer i maten selskapene bruker reglementet pa, eller om det er en
kombinasjon av disse to faktorene. Dette er et spgrsmal som ogsa meldte seg i kapittel 5.2.1.1, hvor
vi gikk nermere inn pa dette. For a gjenta diskusjonen derfra, kan man ikke ensidig kan si at det er
endringene i regelverkene som alene er arsaken til at det folte stressnivaet er hgyere blant
informantene i dag enn tidligere. Man ma se dette i sammenheng med utviklingen man har hatt i

bransjen som helhet, i tillegg til endringene i kollektivavtalene.

5.2.3.6 Selvsnakk og styring av egne tanker
For a kartlegge i hvilken grad informantene bruker selvsnakk og bevisst styring av egne tanker som

et verktgy i jobben, stilte vi dem fglgende sparsmal:
e Forskning har vist at nar et gitt mal skal oppnas, kan det vaere gunstig & drive positiv
selvsnakk og a mentalt forestille seg oppnaelse av malet. Er dette strategier du er bevisst

pa a bruke i din arbeidshverdag?

Her fant vi at to informanter, SAS1 og NAS1, bruker selvsnakk i en viss grad, mens de andre fire

informantene ikke bruker dette verktgyet bevisst. SAS1 bruker selvsnakk nar han flyr med nye

styrmenn med lite erfaring under krevende forhold, og svarer slik pa sparsmalet:
«Ja, faktisk! Egentlig i litt senere tider, for det at n& har vi veldig mye nye styrmenn. Mye
ferske og sa er vi ogsa ‘schedulert” sammen med svenskene mye, som én gruppe, sa det er
masse nye der ogsa. Og nar de har mistet sin farste initial-restriksjon, sa er det ikke noen
restriksjon pa dem. Sa du blir satt opp til & fly Svalbard og Nord-Norge med folk som aldri
har veart oppi der far. Sa det krever sitt. De er ikke like ‘up’ pa alle prosedyrer og regler
og forholdsregler, og alt du méa ta hensyn til nar du flyr oppi der. S, ja, du ma rett og slett
bruke litt selvsnakk» (SAS1).
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NASL1 er usikker pa hva som menes med positivt selvsnakk, men kommer fram til at han bedriver
det i ulike former. Han mener dette er viktig for menneskene rundt ham. Han gnsker ikke & ga rundt
og fremsta som negativ:
«Ja, det er jo viktig, helt klart. Det er helt klart en viktig del, hvis det er det som da er
positivt selvsnakk. At man driver med sanne ting. Og for den som sitter ved siden av deg,
og alle sammen rundt deg som du jobber med. Og ogsa som kaptein, sa skal du jo ikke ga
rundt og veere negativ, og skape en negativ trend. Sa ja, da driver jo jeg med det i en aller
annen form. Men jeg har jo egentlig aldri tenkt over at det er positivt selvsnakk» (NAS1).

Som nevnt, uttaler de andre fire informantene at de ikke bruker positivt selvsnakk eller mental
forestilling. SAS3 uttrykker seg pa denne maten:
«Egentlig henger det spegrsmalet her litt sammen med grafen over, sant? Altsa, blir man
stressa, sa har man stgrre behov for sant. Sa lenge man er fortrolig med hva man holder
pa med, sa har man ikke sa stor bruk for & snakke seg selv opp. Altsd, man vet at man holder
pa med det man skal, og gjar det man skal, sa forsvinner behovet for & snakke seg selv opp
eller ned» (SAS3).

SAS?2 har brukt selvsnakk i konkurransesammenheng, men er bevisst pa a ikke bruke det i jobb-

sammenheng. Dette begrunner han med at han gnsker & veere mentalt fristilt og ikke lase seg i et

bestemt tankemgnster. Han sier:
«Jeg bruker det bevisst ikke, for jeg har tenkt at i rollen min hvor jeg forestiller meg at, ‘ja
ja — om en halvtime sa er jeg pa bakken’, s kan det lede til ‘get home itis’. Jeg praver
bevisst at hodet mitt pa en mate er fristilt for alle ‘options’ nar ting skjer. At jeg ikke laser
meg fast til en gnskedrgm om at ‘vi skal lande her uansett’. Eller ‘om en time er jeg i baren,
eller i svummebassenget’, ikke sant. Det er fgrst nar jeg er kommet fram at jeg — ja ja, na
er vi her og det gikk jo bra. Eller na er vi et helt annet sted, og det gikk jo ogsa bra. Sa den
har jeg bevisst ikke brukt» (SAS2).

Oppsummering av funn og diskusjon:

Som vi sd i kapittel 3.3.6 viser forskning at selvsnakk og mental forestilling kan gi forbedret ytelse.
Vi var noe overrasket da det kun var én informant, SAS1, som gav klart uttrykk for & bruke det.
Det fremkommer fra uttalelsene hans at han synes det kan vare krevende a fly i Nord-Norge og
Svalbard sammen med styrmenn med lite erfaring. Han benytter derfor selvsnakk og mental

forestilling som et verktay for & motivere seg. Det er naturlig a tro at SAS1 i en slik situasjon faler
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et stort ansvar, og at han ved a drive selvsnakk kan «senke skuldrene» og dermed yte bedre, i
henhold til modellen gjengitt i figur 10.

NAS2 kom etter en liten selvransakelse til at han ogsa egentlig brukte det, uten a egentlig veere
bevisst pa det. De fire andre avslo kategorisk at selvsnakk var et verktgy de benyttet. SAS2 valgte
bevisst a ikke bruke selvsnakk, fordi han mener at selvsnakk kan gjgre at han mentalt laser seg og
ikke fristiller tankene sine.

Da det var sapass fa av informantene som brukte selvsnakk og mental forestilling, ble dataomfanget
her lite.

5.2.3.7 Selvutvikling og leering
Det siste temaet vi behandlet innen selvledelse var selvutvikling og leering. Vi gnsket a kartlegge
om informantene synes arbeidstidsreglementet, og flyselskapenes bruk av dette, har innvirkning pa
deres muligheter for utvikling og laring. Videre gnsket vi & fa svar pa om informantene i og etter
en arbeidsperiode har overskudd til videre utvikling og lering. Farste spgrsmal vi stilte
informantene var fglgende:

e Fgler du at arbeidsgiver i sin programmering av dine arbeidsdager legger til rette for

utvikling og leering?

Her vektlegger informantene litt ulike ting, men majoriteten mener at det ikke er lagt til rette for
utvikling og leering:
«Pa hvilken mate skulle det vaere pa, annet enn at man lerer jo av alt man gjer? Og spesielt
de feilene man gjar, det har man jo godt av. Feil gjgr man jo hele tiden, s man larer jo
noe hele tiden. Men at det er lagt opp til at noe leering? Nei, det er det jo ikke. Det er jo mer

opp til deg selv. Arbeidsdagen er jo kun lagt opp til at du skal utfere produksjonen» (SAS1).
«Neli, det er stort sett minimumskrav. De er absolutt minimum i simulator, vi har ikke noe
ekstra & snakke om. | programmeringen, sa er det egentlig bare & gjere produksjonene det

dreier seg om egentlig, da. Sa det er ikke veldig tilrettelagt i fra arbeidsgiver» (SAS3).

Informantene fra Norwegian fokuserer pa teoriundervisning, som fer ble holdt i klasserom, men na

har blitt endret til individuell kursing pa datamaskin, sakalt CBT (Computer Based Training):
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«Fgr hadde vi jo at vi dro til Oslo, og hadde tekniske kurs og sanne ting som en bra ting
for oss, der vi mgttes og delte erfaringer og historier, og gikk gjennom forskjellige systemer.
Det var noe man satte pris pa. Men na er det jo blitt sann at na lager de en CBT for 0ss i
stedet for, og de programmerer forholdsvis god tid til den biten. Men der du sitter hjemme
og logger pa, og gjer akkurat det du ma gjere er innenfor det vi skal» (NAS1).

Pa spersmal om informanten synes CBT-undervisning er mindre effektivt enn klasseroms-

undervisning, svarer han:

«Ja, det synes jeg, helt klart. Enkelte ting er sikkert greit, hvis det bare er kort og konsist
det vi skal ga gjennom. Men personlig er jeg mer en som liker a fa ting med meg i et klasse-
rom, og kan stille sparsmal, i forhold til sdnn som det er na. Det synes jeg er negativt, at de
tar vekk disse tingene, helt klart» (NAS1).

NAS2 mener arbeidsgiver legger til rette for de lovpalagte kursene, men ingenting ekstra.

Han mener det burde vaere mer klasseromsundervisning, i stedet for kun CBT. Han uttrykker seg

slik:

«De legger jo til rette for utvikling og leering i alle kursene du skal ta, det er jo palagte
kurs. Det er jo derfor vi far de. Sa de gjar jo det pa en mate. Men jeg foler ikke at du far
tilbud om sa mye annet enn det som er absolutt er minimum, og de pa en mate er ngdt til &
gi oss. Men de legger jo selvfalgelig til rette at vi far gjort de kursene vi skal, det gjgr de
jo. Det er jo ingenting som er ordentlige kurs lengre. Nesten alt er pa PC-en hjemme, som
du sitter og gjer. Du blir programmert for 3 timer CBT og sa far du en link, og sa gar du
inn og gjer kurset pa iPaden, eller hva det matte vaere. Altsa det er veldig lite klasseroms-
undervisning lengre. Det er nesten ingenting. Jeg kunne godt tenkt meg at vi hadde litt mer
ordentlig undervisning og litt mindre hjemme selv. Det kunne jeg altsa. Men det har endret

seg voldsomt siden jeg begynte her» (NAS2).

NAS3 mener at de i programmeringen ikke blir lagt opp til personlig utvikling og leering som f.eks.

at man skal fgle seg oppdatert pa rutenettet. Det programmeres kun ut fra det som er mest kostnads-
effektivt:

«Det hadde jo veert flott a bli ‘schedulert’ til Oslo, og s kunne vi flgyet litt mer Nord-Norge
sd man er mer ‘current’ pa sanne ting. Men det er ikke en faktor, det er en gkonomisk greie.
Altsd, det ‘scheduleres’ fra hvordan det er mest effektivt kostnadsmessig, ikke utvikling og
leering» (NAS3).
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Pa sparsmal om det har vaert noen endring i maten kursingen blir gjort pa, svarer informanten pa

lik linje med sine to kolleger:
«Altsa, den er jo dessverre gatt fra klasseromsundervisning. Nar det gjelder teknisk og
operativ, sa har jo vi hatt én gang i aret, hvor vi er inne pa Gardermoen og hatt kurs, og
tatt opp diverse problemstillinger, og gatt gjennom diverse systemer som har rotert over
3 ar, sant? Man dekker liksom flyet pa 3 ars syklus. Men nar er jo det en CBT, dessverre.
Sa det vil jo si, litt synd, egentlig. Du sitter jo bare og trykker pa de greiene, sant? Sa er det
jo den der at man far ikke luftet problemstillinger som gjerne har vert, sant? At i plenum
sa kan man definere noe eller finne ut at det er ikke bare meg som har opplevd det. Det er
flere som har opplevd det samme pa samme mate, sant? Og den forsvinner jo» (NAS3).

For & fa svar pa om informantene i og etter en arbeidsperiode har overskudd til videre utvikling og
leering, stilte vi dem falgende spgrsmal:
e Paen typisk arbeidsdag, i hvor stor grad faler du at du har overskudd og tid til & reflektere

over situasjoner og hendelser?

Pa dette spgrsmalet er gjennomgangstonen blant informantene at det pd grunn av hektisk
produksjonsplan ofte ikke er satt av tid til & kunne snakke med resten av besetningen om situasjoner
som matte oppsta i lgpet av dagen. Er det et anliggende kun mellom kaptein og styrmann, kan man
eventuelt snakke om det pa cruise. Flere informanter nevner imidlertid at det er et privilegium som
kaptein a ta den tiden man trenger dersom det er hendelser som krever de-briefing eller annen
oppfalging. SAS1 oppsummerer det ganske enkelt slik:

«Da tar vi den tiden det tar. Vi er jo kapteiner. Ferdig arbeid» (SAS1).

SAS3 sier at dersom det er ngdvendig, sd gar man av. Han skyter inn at det er kultur i SAS for at
dette blir respektert, og det vil ikke bli stilt spgrsmal rundt det:
«SAS har jo alltid, i tilfelle det skjer noe som man liksom fgler at dette her er ikke bra, det
0g sa ga av en flygning har aldri veert noe problem i SAS. Du vil aldri fa direkte spgrsmal
om hvorfor gjorde du det, sant? Altsa, det sier man som kaptein, at vi gar av og sa snakker

vi om det, og s& kommer vi opp pa kontoret, s& blir du alltid ‘backet opp’ pa det» (SAS3).

Ogsa NAS3 sier det i programmeringen av dagene ikke er gitt tid til diskusjon og refleksjon. Dette
er noe man som kaptein tar seg tid til de gangene det er ngdvendig. NAS3 nevner at selskapet i

enkelte tilfeller er veldig fokusert pa a fa flyet av garde, selv etter at besetningen har veert gjennom
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alvorlige hendelser som f.eks. livreddende farstehjelp. Informanten sier at han flere ganger har

mattet sette foten ned:
«Nei, altsa det er jo ikke gitt tid til noe som helst. Men der er det jo som kaptein du som sier
at na, hvis det har veert noe som har veert dramatisk /...J Altsa, jeg vet jo konkrete tilfeller,
sant? Altsa folk, de har drevet livreddende farstehjelp med hjertestarter og hele dritten,
sant? ‘Opsen’ vil jo bare sette opp ny avgang om en halv time nar pasienten er tatt ut, sant?
Men det er der jeg mener at der har man en jobb som kaptein og si: ‘Nei, na star vi. Na far
vi fa et nytt crew” eller et eller annet sant. Men det legges det ikke opp til. Men det mener
jeg jo er en av kapteinsjobbene, & under vanskelige nok forhold sette foten ned. Og jeg har
gjort det flere ganger selv, hvor jeg har sagt: ‘Nei, det er uaktuelt, det gar ikke » (NAS3).

Oppsummering av funn og diskusjon:

Informantene er relativt samstemte i at arbeidsgiver ikke legger serlig til rette for selvutvikling og
leering. De mener fokuset til selskapene er & produsere mest mulig til minst mulig kostnad. Spesielt
informantene fra Norwegian eksemplifiserer dette ved at man har kuttet klasseromsundervisning
helt ut, og erstattet denne med databaserte kurs (CBT). Det er tydelig at flere av informantene synes
at databaserte kurs er lite motiverende, og at de far lite utbytte av disse. Dette kommer ogsa il
uttrykk andre steder i intervjuene, som for eksempel da vi i kapittel 5.2.4.9 spurte informantene om
opplaring i handtering av fatigue. Dette er obligatorisk opplaering som selskapene er pliktig til a4 gi
pilotene hvert ar. Her mente fire av informantene at kursingen hadde foregatt via CBT. Imidlertid
var det to informanter som ikke kunne huske & ha mottatt opplering, eller i hvilken form denne
hadde skjedd. Den ene informanten konkluderte med at han sikkert hadde fatt kursing gjennom
CBT, men kunne ikke huske noe av det. Informantene er relativt samstemte i at de kunne tenke seg
mer klasseroms kursing i stedet for CBT. Dette vil kunne gi dem muligheter til & utveksle erfaringer

og diskutere ting, noe som de mener vil gi dem starre laeringsutbytte og starre kunnskapsutvikling.

Informantene mener det ikke er satt av tid i arbeidsplanen til & kunne diskutere og reflektere over
hendelser og situasjoner. De er imidlertid inne pa noe vesentlig i denne sammenhengen, og det er
kapteinens privilegium til & ta den tiden han eller hun mener er ngdvendig for & snakke om
situasjoner med resten av besetningen. Informantene bekrefter at dette blir gjort, selv om dette farer

til forsinkelser. De far aksept fra ledelsen i slike tilfeller.

| de foregdende seks kapitlene har vi tatt for oss ulike verktay for & oppna gkt grad av selvledelse.

Temaet selvutvikling og leering omhandler, som Erichsen et al. (2015) er inne pa, flere momenter
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som verdier, mal og motivasjon. De sier videre at velfungerende selvledelse i seg selv, vil kunne
fore til bedre leering. Selvutvikling og lzering kan derfor sees pa som et produkt av vellykket selv-
ledelse, i motsetning til et verktgy for a gke selvledelse. Dette kom i vart mgte med informantene
til syne da de snakket om den databaserte kursingen, hvor de gav tydelig uttrykk for misngye med
denne. | denne sammenhengen kan man spgrre seg om informantene, dersom de i enda stgrre grad
hadde benyttet prinsipper for selvledelse, som f.eks. motivasjon, selvobservasjon og selvsnakk,
ville kunne redusere de negative fglelsene de har hatt angaende databasert kursing.

5.2.4 Fglt endring i regelverkene
| dette kapittelet gnsker vi a fa svar pa forskningsspgrsmal nummer 2:
«l hvilken grad har endringene i arbeidstidsreglementet endret arbeidshverdagen til

pilotene?»

Med bakgrunn i utvalgte endringer i regelverket, som beskrevet i tabell 1, har vi stilt en del
spersmal til informantene om hva de synes om denne endringen og hvordan den har pavirket dem.
Vi kommer ikke til & repetere detaljer i regelverkene i dette kapittelet, men vi henviser til tabell 1,

samt vedlegg 1, som gir oversikt over sentrale endringer.

| del 1 av intervjuet hadde vi en oppsummering og diskusjon for hvert tema, ogsa der hvor vi hadde
mer enn ett sparsmal pr. tema. Vi har ogsa i denne delen av intervjuet noen tema hvor vi har mer
enn ett spgrsmal til informantene. Til forskjell fra del 1, har vi valgt & oppsummere og diskutere
hvert spgrsmal separat. Dette grunnet relativt detaljerte sparsmal, hvor vi drgfter svarene opp mot
de ulike regelverkene, samt teori og forskning. Vi fant at separate diskusjoner for hvert spgrsmal

ga en bedre oversikt og tydeliggjering.

Som innledning til denne delen av undersgkelsen var vi interessert i a fa svar pa hvilken generell
opplevelse informantene har hatt nar det gjelder endringene i flygetidsreglementene som har funnet
sted. P4 spgrsmalet om hva informantene syntes om overgangen fra BSL, via delkapittel Q til
dagens FTL var fem av informantene samstemte om at endringene har fart til lengre arbeidsdager
og starre belastning. NAS2, som var en av dem som mente at regelverksendringene har fert til en
negativ utvikling, uttalte seg pa denne maten:

«Jeg faler at det var da det begynte a ga til ‘pises’ — nar BSL forsvant. Jeg faler at det har

hatt en veldig negativ pavirkning. Jeg feler at det har gatt feil vei rett og slett — fra de

begynte a fjerne det, til slik vi har det i dag» (NAS2).
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NASS3 har ikke kjent pa de store endringene, men syntes det var mer romslig programmering under

BSL:

«Delkapittel Q til FTL, det er jo knapt noe jeg vet har veert en forskjell skal jeg veere helt
&rlig. Det gikk liksom i samme greiene. Det var stort sett bare den tabellen som kom inn.
Under BSL var det litt kortere dager. Det er en del arbeidsdager som ikke kunne veert
gjennomfgrt under BSL» (NAS3).

SAS2 mente at overgangene og prosessene har vert veldig spesielle. Han syntes veldig lite om

dem fordi han mener de har vert tuftet pa gkonomi og industrielle faktorer, i tillegg til det faktum

at prosessene har veert lite vitenskapelig, og at pilotenes faglige synspunkter ikke ble hgrt. Grensene

har blitt forskjevet og alle har gatt til yttergrensene. Press pa skonomi og effektivisering av driften

har presset selskapene til & forringe kollektivavtalene i godt etablere selskap. SAS2 sa videre at

overgangen fra BSL til delkapittel Q ikke var forskningsbasert, men laget av byrakrater, som

tilpasset regelverket etter operasjoner pa kontinentet og ikke sa pa spesialoperasjoner som de vi

hadde i Norge:

«Jeg vet at prosessen den gangen, nar vi gikk til delkapittel Q, var at ECA eller
pilotorganisasjonene sa til JAA den gangen at «vi gar med pa hva som helst, gjer akkurat
som dere vil med flygetidsregler — sa lenge det er vitenskapelig og medisinsk fundamentert.
Farst ville de ikke ga med pa dette, men sa ble det lagt press pa det etter hvert. Jeg leste i
Flight International den gangen at det engelske ‘Kinetic’, et sivilt firma som er tuftet pa
tilsvarende som Forsvarets Forskningsinstitutt, fikk i oppdrag fra JAA & gjere den
medisinske og vitenskapelige studien som delkapittel Q skulle forankres i. Det endte med at
‘Kinetic’ trakk seg fra oppdraget da de mente det var for komplisert. Dermed ble
reglementet bare noen byrakratiske yttergrenser, som igjen i stor grad var pavirket av
industrien, og kanskje spesielt fra solskinnsland pa kontinentet hvor dette ikke hadde noe
praktisk betydning. De som fikk tilbakeslaget var oss oppe i nord som hadde kortere legger,

flere turer, darligere veer osv.» (SAS2).

SAS3 understrekte at FTL er lite egnet for operasjoner SAS gjar i Skandinavia i dag.

Oppsummering av funn:

| denne innledende delen av undersgkelsen gnsket vi & kartlegge informantenes overordnede

opplevelser rundt regelverksendringene, uten a ga i detalj. Flertallet av informantene hadde en

opplevelse av at overgangen fra BSL, via delkapittel Q til dagens FTL hadde fert til lengre
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arbeidsdager og starre belastning for flybesetningen. De mente at grensene hadde blitt utvidet, i
tillegg til at flyselskapene opererer mer mot yttergrensene av regelverket enn det som var vanlig
tidligere.

Det var et par informanter som mente endringene i regelverkene var tuftet pa flyselskapenes
gkonomiske interesser mer enn hensynet til besetningen og den type operasjoner som foregikKk i
Norge. Da dette kun var en innledning til den videre undersgkelsen, vil vi ikke diskutere noe rundt
uttalelsene.

5.2.4.1 Lengste grunnleggende daglige flygetjenesteperiode (FDP)
To emner behandles i dette kapittelet, med individuell diskusjon:
e Timeberegning vs. poengberegning

e Arbeidsdagens lengde

Timeberegning vs. poengberegning:

Da man gikk fra den nasjonale BSL D 2-3 til den europeiske delkapittel Q, ble det en annen mate
a regne arbeidsbelastning pa (se punkt 5.1.1/tabell 1). Vi spurte derfor informantene om de kunne
fortelle oss om hvordan endringen fra & regne arbeidsbelastning i poeng til et system basert pa

timer, pavirket deres mulighet til a ha oversikt over aktuell belastning.

Informantene hadde ulik opplevelse av hvilket system som ga dem best oversikt. En informant
(SAS1) mente at det med begge systemene er like vanskelig & ha oversikt, mens tre andre mente at
dersom en har satt seg inn i systemene gir de like god oversikt:
«Jeg vet ikke om det var lettere far — for da hadde vi jo ikke en slik app som kunne si om
det var greit eller ikke. Poengsystemet matte du leere deg. Nar jeg farst kunne det og hadde

oversikt over det s& synes jeg det gikk veldig greit» (NAS2).

«Nei, det blir jo bare en annen mate & regne pa. Det er ikke noe vanskeligere, & regne timer

enn & regne poeng. Sa jeg kan ikke si at det & ha oversikten ble noe stor forskjell» (SAS3).
En informant (NAS3) mente at poengsystemet var komplisert & regne p&, og synes derfor det ble

en forbedring da timesystemet ble innfgrt. Dette i motsetning til SAS2 som mente at det ble mer

komplisert & holde oversikt med det nye timesystemet:
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«Jeg synes det er blitt mye vanskeligere a finne ut av det. Nar jeg er ute og flyr har jeg ikke
tilgang pa verktgy som kan si hvordan jeg ligger an. Pa slutten av dagen er jeg tratt og har
ikke lyst & logge meg inn pa en vanskelig portal. Sa jeg synes det er blitt mye vanskeligere.
Personlig tror jeg ogsa det er blitt valgt bevisst for at ikke selskapene skal gnske at vi skal
ha god oversikt» (SAS2).

Oppsummering av funn og diskusjon:

Vi fikk inntrykk av at det kom mer an pa den enkeltes preferanser, hva gjaldt utregningsmetode for
arbeidsbelastning og hva som gav best oversikt, enn at endringen ble opplevd som en tydelig
forbedring. Hvilket selskap informantene jobbet for hadde ingen klar betydning for hvilket svar
som ble gitt, det kom heller ikke tydelig fram at den ene metoden ble opplevd som noe vesentlig
bedre eller darligere enn den andre.

Det er vanskelig a koble litteratur direkte opp mot tema for sparsmalet vart, da vi ikke har funnet
at det har veert noe forskning pa hvilken metode som er a foretrekke for besetningen. Majoriteten
av informantene sa for gvrig at det nye metoden var grei a bruke for a holde kontroll pa om de til
enhver tid holdt seg innenfor regelverket. Disse funnene tolker vi som at utregningsmetoden basert

pa timer er bedre eller vel sa bra som & regne pa poeng.

Vi ser at spgrsmalet med fordel kunne veert stilt litt annerledes, for & fa fram hvilken metode de
syntes var mest riktig for a beregne den virkelige belastningen. At det er systemene i seg selv som
skyldes de spredte svarene eller andre faktorer, fikk vi ikke noe direkte forklaring pa, men det kom
fram noen underliggende hint som gikk pa bade selvledelse og teknologisk utvikling. For a ta det
siste farst sa ble det nevnt i intervjuene at med innfgring av smarttelefoner, iPad og tilhgrende
apper, har det blitt introdusert nye verktgy som gjer denne utregningsjobben enklere for
besetningen. | tillegg er det blitt enklere & fa tilgang til selskapenes oppdaterte systemer via tradlgst

internett.

Informantene uttrykte seg pa forskjellige méter da de beskrev sine syn pé utregningsmetodene. En
sa han ikke forstod poenget med a ga via en eller annen poengmengde, en annen at utregningen var
vanskelig uansett metode og en tredje at de var like enkle og gav like god oversikt, nar man farst
hadde lart seg detaljene og blitt vant til & bruke dem. Dette er i seg selv et interessant funn da vi
kan relatere det til teorien om selvledelse som vi tok for oss i kapittel 3.3. Noen piloter er gjerne

«flinkere» enn andre til & bruke selvobservasjon for a se hvor han eller hun bar forbedre seg, for a
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sa velge om man vil gjere noe med det eller ikke. Den indre motivasjonen, sier teorien, er den
sterkeste delen av selvmotivasjon, og de som syntes begge metodene er like enkle har nok en sterk
indre motivasjon. De ser hensikten og faler ansvaret for & personlig falge med pa om selskapet har
programmert dem innenfor lovverket. De har gjerne ogsa et hgyt indre gnske om a mestre, og
praver hele tiden a forbedre seg pa dette feltet. 1 motsatt fall kan det veere at de som syntes en
metode var vanskelig, eller ikke gav dem gnsket oversikt, kanskje ikke likte systemet eller ikke sa
hensikten med a bruke den.

Arbeidsdagens lengde:

Nar vi videre ser pa bestemmelsen som gjelder den maksimale tillatte FDP (se punkt 5.1.1/
tabell 1), var vi interessert i a finne ut hvilke konsekvenser endringene har hatt for vare informanter.
Som bakgrunnsinformasjon forklarte vi hvordan vi ser at endringene pa dette har vert, og viste
dem en sammenlikning mellom BSL og FTL. Dette for at informantene lettere skulle kjenne seg
igjen da en normal produksjon for dem er 2, 5 eller 6 landinger (sektorer) om dagen. Denne
sammenlikningen viser hvor lenge man hadde lov a jobbe pa én dag under de to systemene, basert
pa et gitt antall landinger. Tabell 5 i vedlegg 1 viser denne sammenlikningen grafisk, men ble ikke
fremlagt under intervjuene. Informanten fikk se falgende eksempel for maksimal daglig arbeidstid
for BSL og FTL.:

1 landing med innsjekk KkI. 06:00 BSL: 14t 10 min FTL: 13t

5 landinger med innsjekk kl. 06:00 BSL: 10 t 50 min FTL: 11t 30 min
Innsjekk KkI. 18:00 med 2 landinger BSL: 11t FTL: 11t
Innsjekk KkI. 22:00 med 5 landinger BSL: 8t 10 min FTL: 9t30 min
Ikke vist:

6 landinger med innsjekk kl. 06:00 BSL: 10 timer FTL: 11 timer

Med bakgrunn i denne sammenligningen, stilte vi informantene fglgende sparsmal:

e Hvordan mener du endringen fra BSL til FTL har pavirket arbeidsdagenes belastning?

Det som gar igjen er at de aller fleste informantene, bortsett fra SAS1 og NAS1 som ikke har merket
seerlig forandring, reagerer pa at tallene viser sa liten forskjell mellom de ulike regelverkene. De
mener 3 ha erfart en merkbar gkning i bade arbeidsdagens lengde og belastning. Det var ingen

forskjell pa svarene fra SAS- og Norwegian-informantene. Det at man ikke lenger regner med de
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to ferste landingene som ekstra belastende mener NAS3 har fort til en negativ utvikling, og
forklarer det pa denne maten:
«Under BSL hadde mange av de 6-leggers dagene vare ikke latt seg gjennomfare. Du hadde
klart en Oslo 6-legger. Na flyr du gjerne to ganger Bergen-Stavanger, og sa til London
etterpd. Det hadde du ikke klart under BSL» (NAS3).

De tre informantene fra SAS mener at det ogsa er andre faktorer enn bare endringen i regelverket
som er arsaken til den gkte belastningen de har veert vitne til. SAS3 sier at selskapets interne
kollektivavtale var mye mer begrensende enn BSL-reglene, og de aldri var i narheten av ytter-
grensene pa den tiden. Nar kollektivavtalen i SAS na falger FTL, har belastningen til pilotene gkt
mer enn forskjellene i reglementene viser. SAS2 skyter til at pa grunn av at selskapene na har
mulighet til & legge pa en ekstra time, som vi kommer tilbake til under «forlengelse av tjenestetid»
i kapittel 5.2.4.2, er ofte arbeidsdagens belastning ytterligere utgket:

«Sa under FTL kan du komme opp i 14 timer totalt sa lenge det ikke er mer enn 2 landinger.

Det er jo fryktelig lenge for a si det sann. Det er jo to arbeidsdager etter hverandre, og det

er ingen kriterier til hvordan det skal se ut nar du kommer fram» (SAS2).

Informantene gir tydelig uttrykk for en opplevelse av at besetningen programmeres tettere som

folge av gkt konkurranse og press pa gkonomien i bransjen.

Oppsummering av funn og diskusjon:

Flesteparten av informantene mente at endringene i regelverket som omhandler den grunnleggende
FDP hadde hatt en negativ pavirkning pa arbeidsdagen. De hadde erfart at arbeidsdagene hadde
blitt betydelig lengre, fatt flere landinger, og dermed blitt mer belastende med arene, etter at
selskapene gikk bort ifra a falge de nasjonale BSL-reglene. Det var ingen tydelig skille mellom
hvilket selskap informantene jobbet for. SAS-informantene mente for gvrig at det var skjedd en
teoretisk stgrre endring hos dem, da kollektivavtalen var strengere pa dette under BSL. Vi har, som
nevnt tidligere i oppgaven, valgt a se bort fra alle eventualiteter grunnet avtaleverk hos de
respektive selskapene. Derfor diskuterer vi funnene i lys av myndighetenes regelverk og ikke

kollektivavtalene.

Som et resultat av den gkte belastningen mente bade SAS- og Norwegian-informantene at de mye
oftere ble mer slitne nd enn det som var tilfelle under BSL-tiden. Nar vi ser pa hva forskningen sier

om dette fenomenet fant vi bl.a. fglgende: En amerikansk spgrreundersgkelse (Co et al., 1999)
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blant 1424 regionale piloter viser at den mest belastende faktoren for pilotene er lange
arbeidsdager. Den andre er darlige verforhold, og den tredje mange landinger. En web-
undersgkelse blant 600 ruteflygere bekrefter ogsa at arbeidsdager over 13 timer utgjer et stort
problem (van Leeuwen et al., 2017). Studier har videre kommet fram til at nar flybesetningen
opplever fatigue, pavirkes ytelsesnivaet negativt. Som figur 13 viser svekkes bl.a. oppmerksom-
heten, flygeferdighetene reduseres og tiden det tar a reagere gker (Co et al., 1999).

Nar vi hgrer at informantene opplever gkt belastning grunnet lengre dager og flere landinger forstar
vi, med bakgrunn i forskningen, at fatigue-nivaet kan vare hgyere enn tidligere. Selskapene har i
de senere ar gkt antall rundturer til f.eks. Kanarigyene, og pilotene rapporterer dette som slitsomme
turer, spesielt pa vinteren med darlig veer. Kombinasjonen lange arbeidsdager og darlige veer-
forhold er en lite heldig kombinasjon som gker fatigue-nivaet kraftig. Som den nevnte forsknings-

rapporten viser, kan slike kombinasjoner representere et sikkerhetsproblem.

5.2.4.2 Forlengelse av tjenestetid

| delkapittel Q ble det apnet for at arbeidsgiver kunne forlenge en planlagt FDP med inntil én time
utover den grunnleggende maksimalt tillatte FDP. Dette har blitt viderefert i FTL. | BSL var ikke
planlagt forlengelse av flygetjenesteperioden en mulighet (se punkt 5.1.2/tabell 1).

Pa bakgrunn av disse endringene gnsket vi a fa svar pa hvorvidt denne ordningen blir benyttet og
hvilken ekstra belastning dette da kan pafere besetningen. Spgrsmalet vi stilte informantene i
forhold til dette var:

e | hvor stor grad benytter arbeidsgiver seg av planlagt forlengelse? Faler du at planlagt

forlengelse er en belastning, eller synes du at det er uproblematisk? Hvorfor/Hvorfor ikke?

Samtlige informanter opplyser at arbeidsgiveren deres benytter seg av muligheten de har for a
forlenge tjenestetiden med én time. | likhet med de andre sier NAS2 at dette blir brukt for a sikre
gjennomfaring av lengre turer for a rekke tilbake til Norge, som f.eks. tur/retur Kanarigyene, innen
planlagt FDP. Det kommer ogsa tydelig fram fra alle informantene at lange turer er belastende i

seg selv, og det & forlenge dem ytterligere ikke er heldig.

Informantene fra SAS sier at selskapet ikke har s& mange slike turer, og nar disse igjen blir fordelt

blant pilotkorpset er det ikke s ofte de kommer borti planlagt forlengelse. SAS3 legger til at det
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er pa charterturer om vinteren dette som oftest blir benyttet. Derimot oppstar det ofte at de jobber
dager som burde veert forlenget. SAS2 forklarer pa denne maten:
«Sa har vi mange ruter som er planlagt, hvor det er 10 min igjen til at du har en ‘extension’.
Og det er fordi regelverket sier at hvis mer enn 30 % av flyvningene pa en eller annen
bestemt rute ender opp i ‘UC’, sa er du ngdt til & planlegge med ‘extension’ istedenfor.
Planlagt forlengelse gir mindre fleksibilitet, for du ma ha lengre nattstopp og det er litt
andre regler rundt det» (SAS2).

Informantene fra Norwegian har en annen oppfatning av bruken av planlagt forlengelse, og sier at
de ofte blir programmert pa slike dager da selskapet deres bruker ordningen i starre grad for a sikre
gjennomfaring av flygningene. NAS3 forklarer:
«Selskapet benytter masse planlagt forlengelse, og det er fordi vi har en del lange ruter til
f.eks. Kanarigyene. For det at, far du en slot-tid sa er du ‘fucked’. Lanzarote f.eks. er veldig
utsatt for ‘fuel-stop’, grunnet kort bane og hgyt terreng. Na ‘schedulerer’ de veldig mye
med ‘extension’ heldigvis, for da slipper du & komme i problemer, i ‘squeeze’ med

‘commanders discretion’» (NAS3).

Ifalge lovverket kan slike forlengelser kun programmeres to ganger pr. uke. Alle informantene
opplyser at maten dette blir gjort pa i deres selskap er hovedsakelig & programmere en slik dag i
forbindelse med friperioden. NAS3 forklarer det slik:
«De ‘schedulerer” med ‘extensions’ enten pa farste eller pa siste dag. Sa enten gir de deg
4 timer hvile pa fritiden din eller sa er det 2 timer fgr og 2 timer etter, pa farste dag — slik
at de kan bruke deg fullt ut neste dag» (NAS3).

At den ekstra hvilen som er pakrevd i forbindelse med forlengelse blir regnet inn i normal friperiode
mener alle informantene er en lite heldig praksis. NAS2 uttrykker seg slik:
«[...] Du far jo ikke noe ekstra hvile dagen fer, altsa, du er jo tratt etter du har flydd dette

greiene der — sa det ja — jeg synes det er en uting» (NAS2).

Det kommer ogsa tydelig fram av alle informantene, bortsett fra NAS3, at lange turer er belastende
i seg selv, og det a forlenge dem ytterligere kan ga ut over sikkerheten. SAS1 uttrykker:
«De turene er en like stor belastning om den timen er der eller ikke. Det skulle egentlig ikke
veert lov. Nei, & komme tilbake etter 13 timer i sngstorm og glatte baner og ‘approach speed’

pa 160 knop, og med en hjerne som fungerer sann ‘slow motion’, det er ikke bra» (SAS1).
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SAS3 ordlegger seg pa denne maten:
«Men nar du er pa vei hjem igjen, og det er darlig veer, og du har sittet der i 14 timer, og
passerer 11 timer flytid, da skjgnner du at dette egentlig ikke er sa bra hvis du skal lande i
darlig veer. Jeg vil jo tro at du gjar det like bra med litt promille i blodet. Dersom du maler
ytelsen til en pilot pa nevnte tidspunkt sa kan man nok sammenlikne resultatet med det & ha
litt promille. Slik fgles det i hvert fall» (SAS3).

SAS? forklarer at hvor belastende slike dager fales pa kroppen, kommer an pa hva han har gjort

tidligere i uken. Det er derfor viktig at slike dager blir programmert inn pa en god mate for a

minimere den ekstra belastningen dette kan pafare besetningen:
«For min del er planlagt forlengelse en belastning, men det kommer ogsa an pa hvordan
uken har sett ut fram til den dagen. At resten av uken er lettere det har ikke noe a si, fordi
at det er ikke det som er poenget. Problemet mitt er den flyturen nar jeg flyr. Hvor tratt er
jeg nar jeg kommer fram og skal lande. At jeg har fri i overimorgen hjelper ikke sa veldig
mye. Det er hva jeg gjorde i gar som teller. Flgy jeg 2 turer eller flay jeg 13 timer i gar
ogsa. Sa det er ikke uproblematisk. Men hvis de er lagt pa en god mate, sa er det greit»
(SAS2).

NAS2 mener derimot at han generelt sett er sa sliten etter en slik dag at det er i etterkant han trenger

ekstra hvile.

Som nevnt har ikke NAS3 samme oppfatning av at forlengelse byr pa ekstra belastning. Han mener
at det er bedre at selskapet benytter seg av denne muligheten til & planlegge, enn a risikere at
besetningen ikke vil jobbe overtid for & fa passasjerene hjem:
«Jeg synes det er uproblematisk & bli programmert med ‘extension’ egentlig. Jeg synes det
er mye bedre enn at man kommer i ‘squeeze’ med ‘commanders discretion’, og det der
greiene der. Men jeg skulle jo gnske at det ikke var sann at du alltid hadde den ekstra hvilen
pa fritiden din» (NAS3).

Oppsummering av funn og diskusjon:

Som vi nevnte innledningsvis i dette kapittelet var det under BSL ikke muligheter for operateren a
programmere en arbeidsdag med planlagt forlengelse. | delkapittel Q &pnet det altsa opp for &
planlegge med én time lengre arbeidsdag utover den grunnleggende maksimale FDP.

(Dagens gjeldende grunnleggende FDP-begrensning er vist i vedlegg 1, tabell 4 og tabell 5.)
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Med bruk av denne muligheten kan et flyselskap i dag planlegge a utnytte besetningsmedlemmene
i 14 timer pa en tur/retur flygning (ved innsjekk kl. 06:00-13:29). Til sammenlikning med BSL
kunne operatgrene den gangen utnytte sitt mannskap i 13 timer og 30 minutter (ved innsjekk k.
06:00-08:29), altsa en halv time kortere, uten bruk av forlengelse. Ser vi derimot pa et annet
eksempel der besetningsmedlemmet under BSL-tiden sjekket inn kl. 13:30, kunne vedkommende
bare ha en tjenestetid pa 12 timer og 7 minutter, altsa nesten to timer kortere enn det som er tillatt
under dagens FTL.

Fra intervjuene far vi vite at bade SAS og Norwegian benytter seg av planlagt forlengelse i starre
eller mindre grad. Det er tydeligvis mer brukt i Norwegian enn i SAS, kanskje fordi Norwegian har
flest lange tur/retur flygninger. En annen arsak, som ogsa ofte ble nevnt, er at i Norwegian blir
flygninger som «pa papiret» akkurat gar an & gjennomfgare innen normal FDP, programmert med
planlagt forlengelse. Dette for & unnga utfordringer med at besetningen gar ut pa arbeidstid dersom
det skulle oppsta forsinkelser i lgpet av arbeidsdagen. Under intervjuene ble det nevnt av flere at
deres arbeidsgiver ikke opererte med lange tur/retur flygninger under BSL-tiden slik det gjeres i
dag. Som tallene over viser, kunne besetningen under BSL-tiden gjennomfare slike tur/retur
flygninger innen sin maksimale FDP pa 13,5 timer, men det ble paradoksalt nok ikke gjort.
Paradoksalt fordi den gangen da tillatt FDP var lengre ble det ikke utnyttet, eller det kanskje ikke
var behov for a gjere det. | dag ma selskapene ga ut over maksimal FDP, og betale med & gi ekstra
hvile for & klare & avvikle trafikken. Vi har ikke innhentet bakgrunnsinformasjon rundt arsakene til
de operative avgjerelsene i SAS eller Norwegian, men flere av informantene mener at det kan
skyldes utvikling i bransjen (utvidelse av rutenettet), tgffere konkurranse og mer fokus pa

gkonomisk effektivisering (mer utnyttelse av ressurser og redusere kostnader).

De fleste informantene gav uttrykk for at de ikke var tilhengere av planlagt forlengelse, i den
forstand at den ferte til gkt belastning pa verst mulig mate. Som vi bl.a. var inne pa i foregaende
kapittel, viser forskning at lange arbeidsdager er den stgrste bidragsyteren til fatigue blant flygere
(Coetal.,, 1999; D. Powell et al., 2008; D. M. Powell et al., 2007). Dette kan igjen gke risikoen for
ulykker (Goode, 2003). De fleste informantene bemerker ogsa at slike lange arbeidsdager er ekstra
utmattende, nar en pa slutten av dagen meter tgffe utfordringer med darlige veer og fareforhold,
spesielt der en ma gjennomfare krevende instrumentinnflygninger i urolig luft og kanskje lande i
sterk sidevind pa glatte baner. Darlige vaerforhold er, som vi ogsa var inne pa tidligere, den nest
starste faktoren som bidrar til gkt fatigue hos flygere (Co et al., 1999). Samme studie viser ogsa,

som tidligere nevnt, at fatigue har en negativ innvirkning pa pilotenes ytelse.
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En endring som informantene ikke nevnte, som ogsa kan ha medfart til opplevelsen av lengre og
mer krevende arbeidsdager, er at tiden for innsjekk ikke reduserer beregnet belastning fer kl. 13:30
(vedlegg 1, ORO.FTL.205). Dersom informanten star opp kl. 07:00 (i fase med de naturlige
dagnsvingningene), sjekker inn kl. 13:29 for en FDP pa 13 timer, vil han ved siste innflygning ha
veert vaken i over 19 timer. Studier viser at s tidlig som etter 16 timers uavbrutt vakenhet reduseres
det optimale ytelsesnivaet, ved at prestasjonsnivaet til bade den kognitive fleksibiliteten og sye-
hand koordinasjonen synker (O'Hagan et al., 2018). Dersom arbeidsdagen forlenges av forskjellige
arsaker, vil denne effekten bli ytterligere forsterket.

Det vi ser av dette, er at bade informantenes opplevelser og forskning viser at nar flyselskapene
utnytter ressursene sine helt til yttergrensene av regelverket, kan dette ga pa bekostning av
sikkerheten. | denne sammenheng kan flyselskapene redusere faren for ulykker ved a enten unnga
sen innsjekk, redusere lengden pa flygningene sine, eller la besetningen hvile nar de kommer fram
til disse «fjerne» destinasjonene. Hva som er mest riktig er ikke lett & vite da andre studier har
kommet fram til at overnatting pa destinasjon borte fra hjemmebase ogsa kan gke risikoen for
ulykker (D. M. Powell et al., 2007, s. 701).

Det var ikke bare den gkte belastningen med ekstra lange dager som bekymret informantene, men
ogsa maten arbeidsgiveren programmerer inn disse dagene pa. Den ekstra lange arbeidsdagen blir
ofte programmert farste eller siste dag i arbeidsuken. Dette medfarer at den lovpalagte hvilen i
forbindelse med planlagt forlengelse stort sett gar inn i ordinzr hviletid mellom arbeidsukene. Det
er spesielt den ekstra lange arbeidsdagen pa siste dag det reageres pa. Da er pilotene i utgangs-
punktet slitne etter flere foregaende arbeidsdager, med kanskje redusert sgvn, og de ekstra fire
timene palagt hvile blir lagt farst etter at tjenesten er utfart. Forskning viser at lange arbeidsperioder
kan gke risikoen for ulykker ved at en drar med seg belastning over tid, og at den etterhvert hoper
seg opp (Goode, 2003). Belenky et al. (2003) har i sin undersgkelse i tillegg funnet at dersom man
utsettes for mild til moderat sgvnbegrensning reduseres hastigheten pd den psykomotoriske
arvakenhetsoppgaven (PVT) mens reaksjonstiden gker. Etter én uke med 5-7 timers sgvn per natt
er konsekvensene pa samme niva som om man kun far 3 timer sgvn én natt. Resultatene fra denne

undersgkelsen er interessant i lys av informantenes uttalelser om at de ofte far for lite sgvn.

Et poeng som er verd & merke seg er kommentaren fra NAS3 som sier at det er bedre med planlagt
forlengelse enn at en forsinkelse kan fare til at kapteinen ma dispensere for & kunne gjennomfare

flygningene. Det han sannsynligvis mener med dette, er for det farste at han da slipper a ta den
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vurderingen om besetningen er i stand til & jobbe utover maksimal grunnleggende FDP. Det andre
momentet, som gjerne er mer interessant, er at nar det er snakk om planlagt forlengelse forste dag,
sa har man krav pa 4 timer ekstra hvile. Dersom kapteinen derimot dispenserer pa FDP (dette
kommer vi tilbake til i kapittel 5.2.4.5) er det ingen krav til slik hvile. Med bakgrunn i dette er det
nok derfor Norwegian-informantene er bekvemmelige med at deres arbeidsgiver bruker denne

muligheten i starre grad na enn tidligere, og ogsa, ifalge dem, i starre grad enn SAS.

5.2.4.3 Kumulativ tjeneste
To emner behandles i dette kapittelet, med individuell diskusjon:
e Akkumulert tjenestetid

e Begrensning av samlet blokktid

Akkumulert tjenestetid:

Nar det gjelder endring i bestemmelsene om hvor lenge besetningen har lov til & tjenestegjare over
en periode, fant vi (se punkt 5.1.3.1/tabell 1) at det har skjedd en gkning fra BSL til FTL.
Sammenlikningen var, som ogsa er skjematisk fremvist i vedlegg 1, tabell 6, viser at det er blitt
tillatt & tjenestegjgre 15 timer mer pa 7 dager, 20 timer mer pa 14 dager, og 10 timer mer pa
28 dager.

Med bakgrunn i dette gnsket vi svar pa hva informantene mente om disse gkningene i akkumulert
tjenestetid, stilte derfor falgende spgrsmal:
e Hva er din vurdering av disse endringene, og har de pavirket din arbeidshverdag pa noen

mate?

Samtlige tre informanter fra SAS opplyser om at det for dem ikke har skjedd store forandringen i
regelverket, da de har en kollektivavtale som begrenser ukeproduksjonen til 47,5 timer (2,5 timer
gkning fra BSL). SAS1 og SAS3 sier at det har skjedd en minimal endring. SAS2 derimot, vurderer
endringen som negativ da han mener det likevel har blitt en gkning:

«Det har pavirket med at vi har lengre dager. Dagene har blitt mer fysisk og kognitivt

krevende. Oftere sliten pa siste leggen, og nar jeg gar og legger meg» (SAS2).

SAS3 forklarer at det i SAS er lov & arbeide mer enn 47,5 timer pa 7 dager:
«Vi kan etter eget gnske ga over 47,5 hvis vi vil, men selskapet kan ikke palegge oss a gjare

det, og de vil heller ikke aktivt planlegge noe som gar over» (SAS3).

109



Informantene fra Norwegian opplyste om at de i sin kollektivavtale ikke har noen begrensninger
utover FTL. Samtlige vurderer regelverksendringene som negative, og at de fgler en klar gkning i
akkumulert tjenestetid. NAS3 er ikke begeistret for at man kan jobbe sa mange lange dager etter
hverandre:
«Jeg synes det er galskap at en kan fly s& mye. P4 sommeren er det mye langproduksjon,
og da far man ofte slike turer. Det er spesielt den syvende dagen jeg synes er ganske spesiell,
at man kan fly s& mye som 15 timer. For oss som ikke gar 7-7, sa tenker man 5 dager, og
da er det 12 timer i snitt — og det er heftig lange dager altsa. Sa; nei, jeg synes jo at det er
vel en av de tingene som man har merket. Det er for liberalt & kunne produsere 12 timer
hver dag i 5 dager» (NAS3).

Pa spgrsmalet om hvorvidt gkningen i tillatt tjenestetid har fert til noe endring i arbeidshverdagen,
sier alle informantene (bortsett fra SAS3) at det har fart til lengre dager, og de faler seg mer slitne:
«Det har pavirket meg at vi har lengre dager. Dagene har blitt mer fysisk og kognitivt

krevende. Oftere sliten pa siste leggen, og nar jeg gar og legger meg» (SAS2).

NAS2 er veldig tydelig pa at dette pavirker ham negativt:
«Jeg merker veldig ofte at jeg kommer i de situasjonene hvor jeg faler at jeg er for tratt,
rett og slett. Ytelsen er sa redusert i forhold til det den er nar du er uthvilt — det er ikke bra.

Sa det, jeg synes det er helt spratt og det pavirker arbeidsdagen min — rett og slett» (NAS2).

Oppsummering av funn og diskusjon:

Ulike kollektivavtaler i selskapene har fart til at informantene ikke har blitt like pavirket av endring
i selve regelverkene. Vi kan dele dem i to grupper basert pa hvilket selskap de jobber for. Ser vi pa
informantene fra SAS, der endringen i den lovpalagte akkumulerte tjenestetiden har veert liten,
hadde de fleste ikke merket store praktiske endringer. Dette kan skyldes at de ble like godt utnyttet
under begge regimer, eller det faktum at de har endret stillingsprosent pa en slik mate at de ikke
har veert involvert i en potensiell gkning. Siden det var sa fa informanter fra SAS, der én persons
mening utgjer hele 33 % har vi valgt a trekke inn hva den tredje mente annerledes, da vi synes det
er vesentlig informasjon. Han hadde nemlig lagt merket til at dagene var blitt mer fysisk og
kognitivt krevende selv om grensene for antall dager var noenlunde de samme. Informanten
forklarte dette med gkt utnyttelsesgrad grunnet teffere konkurranse i bransjen, og mer fokus pa

gkonomi og effektivisering.
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Informantene fra Norwegian mente dette var det de merket sterkest av endring i regelverket. De
mener at utviklingen har gatt i negativ retning, ved at de jobber lange dager over en lengre periode.
Dette har de igjen fatt kjenne som en stigende pakjenning over tid. Nar Norwegian-informantene
har fri fire dager etter en hektisk femdagers arbeidsperiode, kommer det fram andre steder i
intervjuene at mange sliter med a fa tilfredsstillende hvile. Flere av SAS-informantene som jobber
variabelt system (varierende arbeids- og hvileperioder) sier at de til tider ikke klarer & hente seg
inn igjen pa de fa hviledagene de har til radighet, og sliter mer med de taffe dagene over en lengre
periode. De hevder altsa at de sliter mer med kumulative fatigue enn sine kolleger som har lengre

friperioder.

Hva informantene mente om hviletider, og om de far den hvilen de har behov for kommer vi tilbake
til 1 kapittel 5.2.4.7. For gvrig hevder Moebus Aviation (2008, s. 27) i sin rapport at det ikke er
direkte vitenskapelig bevist hvor mange hviledager som er ngdvendig i lgpet av en viss periode, og
at det da er utfordrende a ansla forholdet mellom kumulative fatigue og frekvensen pa hviledager.
Som vi har vaert inne pa i kapittel 5.2.4.2 peker en rekke studier pA sammenhengen mellom lange
arbeidsdager blant piloter og gkt fatigue. Det stadfestes ogsa at fatigue bygger seg opp og
forsvinner over tid (Maglio, Kieliszewski & Spohrer, 2010). En undersgkelse (Goode, 2003) blant
kommersielle ruteflygere i USA viste at det er et merkbart mgnster med gkt sannsynlighet for
ulykker jo lengre tjenestetiden og den akkumulerte tjenestetiden er. Som nevnt tidligere viser
studier ogsa at nar flybesetningen opplever fatigue blir ytelsesnivaet deres pavirket bl.a. ved at
oppmerksomheten svekkes, flygeferdighetene reduseres og tiden det tar a reagere gker (Co et al.,
1999). Pilotene i den nevnte studien rapporterte at de gjer feil hovedsakelig i nedstignings- og
landingsfasen, som er de to mest kritiske fasene av flygningene, og mente at nar fatigue oppstar er

det et moderat til alvorlig sikkerhetsproblem.

Det er stort samsvar mellom det vare informanter fglte var falger av endringene i regelverket, og
studier av effekten av lange arbeidsgkter. Informantenes tilbakemelding, og forskning pa omradet
kan tyde pa at iverksetting av delkapittel Q og FTL som har tillatt flybesetningen & jobbe flere
timer over en viss tidsperiode, kan ha pavirket pilotenes ytelsesevne negativt, noe som igjen kan

ga ut over sikkerheten og gker faren for ulykker.

Pa den annen side, er det en undersgkelse (Bennett, 2018) der resultatene viser at FTL ikke
rutinemessig fremkaller farlig hgye nivaer av fatigue. | denne undersgkelsen understrekes det

imidlertid at resultatene er noe usikre, grunnet ulike faktorer som kan ha pavirket resultatene.
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Begrensning av samlet blokktid:

Som vi har vist i punkt 5.1.3.2/tabell 1, fant vi at det under BSL ikke var angitt noen begrensninger
pa antall blokktimer. | delkapittel Q ble det en begrensning pa 100 timer pa 28 dager og 900 timer
pa et kalenderar, noe som tilsvarer ca. 1300 timer i lgpet av 12 pafalgende kalendermaneder. | FTL
kom det inn en tilleggshegrensning pa 1000 timer i lgpet av 12 pafalgende kalendermaneder for a
begrense opphopende fatigue. Med bakgrunn i disse nye begrensningene var vi interessert i a fa
vite pa hvilken mate disse innskrenkingene har bergrt vare informanter. Spagrsmalet vi stilte var
felgende:

e Huvilket utslag har denne utviklingen gitt for din belastning over tid?

Samtlige informanter fra SAS opplyser at de aldri har veert i naerheten av de nevnte begrensningene,

og at de derfor ikke har vert pavirket av denne endringen.

SASS3 forklarer:
«Vi har aldri vaert i nerheten av & fly 900 timer noensinne. Altsa, na er vi vel kanskje oppe
i 700-800 timer. Men i BSL-tiden, sa var vi jo heller ikke i nerheten av de tallene der»
(SAS3).

Heller ikke informantene fra Norwegian har veert oppe i 900 timer pa ett ar, bortsett fra NAS2 som
har opplevd & nd 900 timer rett far aret var omme. Det som derimot skiller Norwegian-informantene
fra de andre, er at de generelt sett flyr mer. SAS1 og NAS3 jobber redusert stilling og har naturligvis

ikke mulighet for 8 komme i naerheten av disse yttergrensene.

NAS?2 forklarer timeantallet med at han er fast ansatt, har fast turnus, og da blir programmert slik
at timene stort sett fordeles jevnt utover aret. Dermed har han ikke nadd 1300 timer pa 12 pa-
falgende maneder. Videre sier han:
«Jeg vet at folk som har blitt ansatt pa kontrakt, har blitt flyttet rundt fra base til base med
ny kontrakt fra sted til sted. Disse har gatt over de 900 timene vet jeg. Personlig har jeg
ikke opplevd dette. Jeg har derimot gatt ut pa tid fer aret var slutt, slik at jeg ikke har kunnet
fly mer» (NAS2).

Oppsummering av funn og diskusjon:
Vi ser at spgrsmalet om begrensningene av antall blokktimer ikke var serlig aktuelt for vare
informanter. Alle informerte om at de under hele perioden har veert fast ansatt, med den fglgen at

de har jobbet skiftordninger med noenlunde jevn fordeling av blokktider gjennom hele
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kalenderaret. Litt ujevnheter der det har toppet seg i haysesongene har det vart, men de aller fleste
hadde aldri flydd sa mye at de kom i konflikt med disse fastsatte grenseverdiene.

Bade informantene fra SAS og Norwegian papekte at nar besetningsplanleggerne har en langsiktig
plan for utnyttelse av de flygende, gjerne over flere ar, blir blokktimene jevnest mulig fordelt slik
reglementet spesifiserer.

Bade her og andre steder i undersgkelsen kom det fram at pilotene flay mye mindre bade i SAS og
Norwegian under BSL enn det som er realiteten i dag. Dette gir ikke noe relevant svar pa vart gitte
spgrsmal om fglte endringer, men er i seg selv et interessant funn. At pilotene loggferte ferre
flytimer tidligere kan skyldes at de hovedsakelig flay innenriks og i Skandinavia, med mange
relativt korte sektorer. Etter hvert som rutenettet har blitt utvidet og flygningene har blitt lengre,
har tiden i flysetet for vare informanter gkt. Disse gkningene har tydeligvis ikke vert nok til at de
har kommet opp i timebegrensningen i flygetidsreglementet.

Tilleggshegrensning pa 1000 timer i lgpet av 12 pafalgende maneder var, grunnet det ovenstaende,
heller ikke noe aktuell problemstilling for noen av vare informanter. Det er derimot interessant a
merke seg at Norwegian-informanter nevnte at enkelte av deres kolleger i Norwegian, som flgy pa
kontrakt og hadde andre turnusordninger, opplevde a nd denne grensen. Dette tyder pa at denne
ekstra begrensningen har sin hensikt, nemlig & unnga kumulativ fatigue skapt av en kontraktpilot
som betjener to hgysesonger, i lgpet av 12 pafglgende maneder. Det var for gvrig ikke gitt noen

kommentar pa hva disse kontraktpilotene mente om denne nevnte begrensningen.

Nar vi nd i ettertid ser at vare informanter i hovedsak har langt feerre flytimer i aret enn regelverket
tillater sa hadde det veert interessant & fa svar pa hva de mener om fastsettelsen av disse grensene.
Et aktuelt spgrsmal kunne veert i hvilken grad de syntes regelverket slik det star na, er fornuftig for

a beskytte mot kumulativ fatigue.

5.2.4.4 Oppdelt tjeneste

| intervjuene opplyste informantene fra Norwegian at kollektivavtalen deres ikke tillater bruk av
oppdelt tjeneste (punkt 5.1.4/tabell 1). Informantene fra SAS sa de kun hadde opplevd denne type
tjeneste i form av en kort natt pa utestopp, etterfulgt av én flygning tilbake til basen. Vi vurderer
derfor datamaterialet fra intervjuene til & vaere for tynt til & kunne gjere en analyse av oppdelt

tjeneste, og dette temaet vil derfor ikke bli videre behandlet.
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5.2.4.5 Fartgysjefens skjgnn

Tre emner behandles i dette kapittelet, med individuell diskusjon:
e Forlengelse av maksimal FDP.
e Reduksjon av hviletiden etter FDP.

e Reduksjon av FDP og/eller forlengelse av hviletiden.

(se punkt 5.1.5/tabell 1)

Forlengelse av maksimal FDP:

Under BSL hadde fartaysjefen ved uforutsette hendelser mulighet til & gke FDP med inntil
18 poeng (tilsvarer 3 timer pa dagtid eller 2 timer 15 min etter kl. 22:00, dersom dette ikke innebar
ekstra landing). Som vi ser i sammenlikningen (punkt 5.1.5 /tabell 1) kom det inn i delkapittel Q,
og viderefert i FTL, at fartgysjefen kan forlenge FDP med inntil 2 timer. Det har med andre ord
blitt en strengere begrensning i regelverket nar det gjelder fartgysjefens mulighet til & forlenge
arbeidsdagen.

Med bakgrunn i det overstdende var vi interessert i fa vite hva informantene mente om denne
endringen, og om de fglte at dette hadde fart til en forbedring pa noen mate. Sparsmalet vi stilte
informantene var:

e Hvordan opplever du det a dispensere i dag, i forhold til den gangen BSL gjaldt?

Det var bare NAS2 og SAS3 som svarte at de hadde et aktivt forhold til & ta avgjgrelsen om
forlengelse av FDP under BSL-tiden, da de var de eneste som flgy som kaptein den gangen.
De andre informantene var styrmenn og var ikke like involvert i problemstillingen:

«Jeg var styrmann og diltet bare etter, sa jeg var jo ikke sa tett innpa det» (SAS2).

NAS1 kunne ikke helt erindre at han noen gang hadde veert med pa dispensering under BSL. Han
mente at han sikkert hadde det, men da var det en sjelden gang for a fa flyet hjem, og det faltes da
ikke som noe stort problem. SAS3 bekreftet at han grunnet kortere dager sjeldnere kom opp i
problemstillingen under BSL.:
«Generelt sett sa bruker SAS, og sikkert de andre selskapene ogsa, muligheten til &
‘schedulere’ lengre dager nd, i forhold til fer. Det a forlenge det enda lenger enn det man
opplever som en lang dag fra far, selv om det kanskje ikke er mer sann i teorien, sa blir det

jo sann i praksis. Det er fordi man flyr flere timer enn man gjorde far. Sa det a forlenge en
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time na, etter 13 timer, det skjer vel oftere enn nar man mgtte veggen pa BSL. Da var man
stort sett programmert kortere dager, sa det skulle veldig mye til far man kom opp i den
problematikken at man matte forlenge» (SAS3).

SAS2 forklarer at grunnen til at han sjelden kom opp i problemstillingen var at de under BSL hadde
en helt annen kollektivavtale, og at selskapet ikke hadde samme type operasjon den gangen:
«Vi hadde ikke de lange dagene og vi flgy jo aldri t/r Kanarigyene f.eks., og det er der vi
kommer borti UC na for tiden, pluss litt vinterdager i Nord-Norge» (SAS2).

Samtlige av informantene bekreftet at de kommer borti problemstillingen med a dispensere mye
oftere na enn tidligere. Ingen av informantene tok stilling til om det har blitt noe forbedring med
tanke pa at reglementet innskrenket fartayssjefens mulighet til & dispensere med en hel time. NAS3
mente derimot at yttergrensene for dispensering sjelden er en realitet, og at han derfor ikke har
merket noen reell forskjell:
«Hvis jeg skal dispe med 2 timer, det kvier jeg meg for & gjere, for da er jeg ikke sikker pa
at det gar. Jeg vil ha litt margin for & vite at jeg er innafor pa tillatt arbeidstid. Jeg tror
ikke det er et veldig reelt problem, om det er 2 eller 3 timer. Na snakker vi om en alvorlig

lang arbeidsdag. Sa, jeg tror ikke det er noe forskjell» (NAS3).

Det som derimot kom fram (bade fra SAS1, SAS2 og NAS?2) er at arbeidsgiver i mye starre grad
enn tidligere forventer at fartaysjefen forlenger FDP dersom det oppstar noe uforutsett underveis:
«De forventer vel at du gjer det hvis du ma gjare det. Det er vel egentlig det det oppleves

som. At det er forventet at du faktisk bruker den muligheten hvis du ma bruke den» (SAS1).

Bade SAS2 og NAS? la til at de fgler at arbeidsgiver presser fartgysjefen mer na, til a bruke sin
rett til & forlenge i situasjoner der hendelsene ikke direkte har veert uforutsett. Maten de gjer dette
pa er, ifalge NAS2, & sende ut infoskriv om hvordan selskapet vil at fartgysjefen skal tolke regel-
verket. Som f.eks. det a tolke darlige veerutsikter fram i tid som uforutsett hendelse:
«Vi har ogsa fatt en del sanne skriv angaende dette, om hvordan dette skal skje. Under BSL
kunne man ikke dispe hvis man ved innsjekk visste du kom til & g& over maksimal FDP for
den dagen. Det har vi jo na fatt et skriv pa at vi kan. Etter du har sjekket inn s& regnes det
som uforutsett hendelse [...] De passer jo alltid pa — i disse infoskrivene — & ta med tekst
om at ..., men hvis noen er trgtte og sann sa skal man ikke. Farst har de fortalt at joda dette

kan dere gjore, det skal fungere» (NAS2).
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«Selskapet forventer at man bruker ‘commander’s discretion’ ved ‘Unforeseen Circum-

stances’ som egentlig ikke er ‘unforeseen’ i det hele tatt» (SAS2).

SAS1 og SAS2 understrekte at det i den senere tid har skjedd en holdningsendring blant kapteinene

i SAS, hvor de er blitt strengere med a benytte «fartaysjefens skjgnn». SAS1 sa det pa denne maten:
«Jeg opplever ogsa at folk er blitt mer negative til & gjgre det fordi man er sa hardt presset
i utgangspunktet. Vi er blitt flinkere til & sette foten ned ... A fly tilbake til sngstormen pa
lange dager nar du har veert nede pa Las Palmas og sann. Da er folk blitt flinkere til & si;
‘sorry, vi flyr til Amsterdam — whatever — sa far noen komme a ta over der ’» (SASL).

SAS?2 uttalte:
«Vi er blitt flinkere til & si fra lang tid i forveien, og kanskje om morgenen hvis vi skjgnner
at dette ikke kommer til & ga, at vi ikke kommer til & gd inni ‘UC". [...] Vi vet at dersom
alle sammen ukritisk tar ‘UC til enhver tid, sa blir vi ogsa programmert sann at vi kan

regne med & komme opp i ‘UC’» (SAS2).

Pa sparsmalet om selskapet forventer at fartgysjefen tar avgjgrelsen om a ga i «UC» i det han

kommer pa jobb, svarer SAS2:
«De gjorde det. Men de har skjegnt na at vi mener alvor nar vi sier at det er ‘Commander’s
discretion’, det er ikke trafikkvakten eller programsjefen sin ‘discretion’ ... Og sa er nok
‘commander’ blitt flinkere. Vi har hatt en del utskiftninger av kapteiner. Vi har hatt en stor
pensjonsavgang de siste arene, sa den flaskehalsen med etter hvert ganske gamle styrmenn
er na blitt kapteiner. Vi har nok en annen innstilling til dette her enn det gamlegutta hadde»
(SAS2).

NAS3 mener at det gar ut over sikkerheten & komme i en situasjon der arbeidsdagen kan komme
opp i s& mye som over 15 timer:
«Bare pa en helt vanlig dag hvor du flyr og sa er det vanskelige landingsforhold nar du
kommer hjem etter 13 timer. Du satt i stolen i 13 timer og sa regner det og blaser det nar
du skal lande. Da er du litt bakpa. Og sa at du skal dispe 2 timer utover det. Det er utenfor
min komfortsone» (NAS3).

NAS2 sier at det har vert mye usikkerhet om hvordan besetningen skal forholde seg til

«fartgysjefens skjgnn», om de har noe myndighet eller ikke:
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«Det har jo veert mye diskusjoner rundt tolkningen av ‘commander’s discretion’ — hvordan
skal det gjares, kan noen si nei eller kan noen ikke si nei, og sa veldig mye fram og tilbake
med det» (NAS2).

SAS3, NAS2 og NAS3 hadde en oppfatning av at det var lettere for besetningsmedlemmene under

BSL & ha en mening om en skulle ga med pa a forlenge FDP eller ikke. De samme informantene

mente videre at reglementet er blitt strengere med det at fartgysjef bestemmer for alle i besetningen:
«Ogsa dette med at ingen i ‘crewet’ kan si nei. Det er fartgysjef som bestemmer om
besetningen skal dispe. Den eneste muligheten de har, det er & melde seg ‘not fit for flight »
(NAS2).

Oppsummering av funn og diskusjon:

| denne delen av undersgkelsen gnsket vi a kartlegge hvorvidt vare informanter har fglt at det har
blitt noen endring i deres villighet til & forlenge arbeidsdagen for hele besetningen i flyet, dersom
det oppsto forsinkelser underveis grunnet faktorer som selskapet deres ikke radet owver.
Utgangspunkt for spgrsmalet til informantene var det faktum at tidsrommet fartgysjefen har
mulighet til a forlenge en «normal» FDP med ble redusert til 2 timer. Denne endringen er ogsa
anbefalt av NASA (Dinges et al., 1996).

Vi ser at sparsmalet kanskje burde veert stilt pa en annen mate da det ikke klart bidro til & fa fram
kommentarer pa om det var blitt enklere for dem som fartgysjef & dispensere pa arbeidstid na, i
forhold til under BSL-tiden. Pa den annen side kan arsaken til at informantene ikke fant svar pa
spgrsmalet vere fordi det var fa av dem som var kapteiner under BSL, og at de sjelden ble
programmert pa en slik mate at de kom borti denne problemstillingen. Informantene hadde altsa
vanskeligheter med a se om reduksjonen hadde fart til at det var blitt lettere for dem a ta avgjarelsen
om a dispensere fullt ut. Som ogsa nevnt under andre tema i intervjuene, mente de at de hadde
roligere dager tidligere, som sannsynligvis bidro til at de var bedre i stand til & takle uforutsette

hendelser.

Det kan virke som om informantene kan ha «mistolket» hensikten med dette sparsmalet, til & dreie
seg om hvorvidt de har merket noe endring pa sine forutsetninger for & bruke denne forskriften.
Med andre ord oppnadde vi ikke de svarene vi hadde sett for oss pa dette spgrsmalet. Derimot

gjorde vi en del andre funn som er vel sd interessant & merke seg.
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Det ene er det ubehaget informantene vare fgler med det at de merker betydelig mer press, eller gkt
forventninger fra arbeidsgiver, pa at besetningen nesten automatisk skal bruke fartgysjefens skjgnn
ved uforutsette hendelser. Bakgrunnen for dette presset kan veere at selskapet i mindre grad enn for
har besetning liggende ute pa sine destinasjoner. For a kunne forflytte bade fly og passasjerer i
henhold til planlagt tid og sted, slik at operasjonen gar mest mulig smertefritt til minst mulig
kostnad, er de avhengige av at besetningen ikke gar av underveis, men gjar en ekstra innsats for a
fa fly og mannskap hjem. | kapittel 5.2.4.2 om planlagt forlengelse fant vi informasjon som statter
denne pastanden, nemlig at Norwegian i gkende grad programmerer mange av sine lange
flygninger med planlagt forlengelse nettopp for gye a unnga utfordringer i produksjonen dersom
den aktuelle fartgysjefen bestemmer seg for ikke a forlenge arbeidstiden.

Et annet interessant funn er at informantene feler at med sa mange prosedyrer, regler og
retningslinjer a forholde seg til, har det vert utfordrende a tolke reglene og a veere trygge pa at en
tolker forskriftene pa en riktig mate. Det kom riktig nok ikke tydelig fram om dette var et nytt
fenomen eller ikke. Med bakgrunn i informantenes pastand om at de sjelden kom borti bruken av
forskriften under BSL, tolker vi det dit hen at det gjerne har veert slik bestandig.

Det at Norwegian har sendt ut infoskriv og retningslinjer for bruken av denne muligheten
fartaysjefen har til & «fa jobben gjort», mener flere av vare informanter er bade positivt og mindre
positivt. Positivt i den forstand at det bistar farteysjefen i hans vurderinger, og eliminerer
usikkerheten om hvem som har myndighet til & dispensere. Mindre positivt med at selskapet har
tatt seg den «friheten» a tolke noen uklarheter, som f.eks. hva som faktisk er uforutsette hendelser,

til sin egen fordel.

Det kom i intervjuene ogsa fram at informantene hadde en oppfatning av at det er blitt lettere for
dem a ta en avgjarelse for hele besetningen uten at andre besetningsmedlemmer stiller spgrsmal
ved hans myndighet. Det kan tyde pa at nevnte infoskriv har eliminert noen uklarheter blant de
flygende ogsa her. Det har nemlig bestandig vert fartgysjefens ansvar, etter samrad med

besetningen, a ta beslutningen om utvidelse av grensene for FDP (vedlegg 1).

De ovennevnte tilleggsfunnene er interessante & diskutere opp mot teori om selvledelse. Spesielt
selvobservasjon som beskrevet i kapittel 3.3.2 og diskutert i kapittel 5.2.3.2. Det sentrale her er at
pilotene er bevisste pa sin rolle som fartaysjef, og at de evner a observere seg selv, slik at de tar de

mest fornuftige valgene i de gitte situasjonene. Dette bringer oss inn pa lederstil som er beskrevet
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i kapittel 3.3.3 og diskutert i kapittel 5.2.3.3. For eksempel vil «balansekunstneren» ha fokus pa
resultater og fa arbeidet utfgrt, samtidig som han ogsa opprettholder sta-pa-viljen til de gvrige

besetningsmedlemmene.

Reduksjon av hviletiden etter FDP:

Fartgysjefens skjgnn handler ikke bare om a fly lengre FDP-er. Det handler ogsa om a justere den
etterfglgende hviletiden. Den kan bli forkortet, men aldri under 10 timer. Under BSL var forskriften
annerledes der fartgysjefen ikke hadde denne muligheten. Det var derimot mulig med kortere hvile
pa den maten at man ikke behgvde & hvile ned hele dagens arbeidsbelastning, men kunne dra med
seg poeng til dagen etter. Denne poengsummen inngikk sa i neste dags maksimumsgrense pa 90
poeng, som sa matte hviles ned til 0 poeng i pafglgende hvileperiode.

Under BSL var det altsa ikke rom for & redusere hviletiden totalt sett. Man matte hvile ned enhver
belastning, men kunne utsette det til dagen etter. Det at fartgysjefen har fatt myndighet til & korte
ned pa hviletiden gnsket vi & kartlegge informantenes reaksjoner pa, og vi stilte derfor fglgende
spgrsmal:

e Hvordan opplever du muligheten fartgysjefen har for a redusere hviletiden i dagens

regelverk?

Ingen av informantene, hverken fra SAS eller Norwegian, hadde noe erfaring med a bruke denne
delen av fartgysjefens skjgnn. Alle var veldig tydelig pa at de enten ikke kjente til denne delen av
forskriften eller hadde veert borti problemstillingen:

«Nei det har ikke jeg veert borti. Ukjent fenomen» (SAS1).
Eller kom til & vurdere a bruke den:

«Jeg visste ikke at det var mulig, og jeg kommer ikke til & gjgre det» (NAS3).

Selv om SAS2 var like tydelig som de andre pa at han ikke var kjent med problemstillingen, kunne
han fortelle at han til tider reduserte hviletiden for hele besetningen. Dette var i situasjoner der
arbeidsdagen hadde blitt strukket ut grunnet forsinkelser, og nedhvilingen da ble for lang til at flyet
kunne ga pa rute dagen etter:

«Det kan hende at de har ringt og spurt om det er greit at vi har en halv time kortere hvile

hvis det er en forsinkelse pa kvelden og sanne ting» (SAS2).
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En informant mente at muligheten for & redusere hviletiden er blitt mindre enn det den var.
Han forklarer det med at dersom det var programmert med minimum hvile og flyet ble forsinket,
kunne besetningen under BSL-reglene likevel fa flyet ut pa rute dagen etter. Fartaysjef hadde ingen
myndighet til & dispensere tiden hvilen ble redusert med, som da ble forflyttet og matte hviles ned
pafelgende dag:
«[...] Sa far, da man liksom telte poeng, og nar man fikk 4 timer pa gyet i senga, sa kunne
man fly hjem og ga av. Det gikk far — det gar ikke na» (SAS3).

En annen kunne fortelle at han var mer vant til at det ble brukt en annen praksis i hans selskap i
tilfeller der minimum hvile ble bergrt, nemlig utsettelse av innsjekk dagen etter:
«Altsa hvis vi lander seint og har i utgangspunktet bare 12 timer til neste dag. Da endrer
de bare innsjekken var, eller tar vekk en flyging» (NAS2).

Oppsummering av funn og diskusjon:

| denne andre delen av forskriften om fartgysjefens skjgnn gnsket vi a fa fram informantenes
erfaringer med at de som fartaysjefer hadde fatt muligheten til a redusere hviletid. Vi hadde en klar
tolkning gjennom samtlige intervju at informantene ble veldig usikre nar de fikk lagt fram denne
delen av forskriften. De hadde tydeligvis god kunnskap om det & dispensere pa FDP, bade maks.
18 poeng under BSL og senere 2 timer i delkapittel Q og FTL. De hadde ogsa god kjennskap til sin
plikt & forkorte FDP for & opprettholde sikkerheten. Informantene er kapteiner alle sammen, men
hadde likevel ikke satt seg dypt nok inn i regelverket nar det gjelder dispensering pa hviletid.
Fartgysjefen er flyselskapets representant pa stedet og det er hans oppgave a ta avgjerelser pa
bakgrunn av sine vurderinger om flysikkerheten. Derfor er det viktig at han setter seg inn i sine
begrensninger, plikter, rettigheter og ikke minst muligheter for & kunne sikre gjennomfarelsen av

en trygg og fleksibel operasjon.

Det kom fram at det ikke var noen praksis verken i SAS eller Norwegian a dispensere pa hviletider
etter en forlengelse, og dette kan forklare den manglende kjennskapen informantene hadde til denne
delen av forskriften. Det var riktig nok én informant som fortalte at selskapet noen ganger hadde
ringt for & spgrre om besetningen var villige til & dispensere pa minimum hvile. At informanten
ikke er klar over at han bruker fartgysjefens skjgnn nar han eventuelt godkjenner dette, tyder pa at
han ikke har hatt et aktivt forhold til paragrafen. Her er vi igjen inne pa det vi har diskutert tidligere,
nemlig selvledelse og evnen/villigheten til & holde seg oppdatert pa det som er sentralt i jobben

som kaptein.
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Et annet interessant funn som kom fram under intervjuene var den oppfatningen hos én av
informantene om at fartgysjefen hadde en stgrre mulighet til & redusere hviletider under BSL enn
det som er tilfelle under de felleseuropeiske reglementene. Som vi skal se, er ikke dette riktig.
Under BSL var det slik at dersom forsinkelsen i lgpet av arbeidsdagen bergrte minimum hviletid,
kunne operatgren bestemme at flyet likevel kunne ga pa rute dagen etter. Besetningen fikk dermed
ikke full hvile, men dro med seg belastning til dagen etter. Fartaysjefen fikk altsa ingen mulighet
for & pavirke denne beslutningen om redusert hvile, og i tillegg falt ikke den reduserte delen av
hviletiden bort, men ble overflyttet til neste hvileperiode. Ser vi bort fra reglene i fartgysjefens
skjgnn gir FTL ogsa operataren muligheter for a redusere hviletiden tilsvarende slik det var i BSL,
men med den forskjellen at det da ma godkjennes pa forhand. At denne informanten trakk inn
denne vinklingen er interessant, men han mistolker paragrafens hensikt. Dette vurderer vi igjen

som et tegn pa at informanten ikke har et aktivt forhold til denne paragrafen.

Reduksjon av FDP og/eller forlengelse av hviletiden:

Som vi viste i punkt 5.1.5/tabell 1, kom det inn i delkapittel Q, og viderefart til FTL, at fartaysjefen
har plikt til & redusere den faktiske FDP og/eller forlenge hvileperioden for & unnga enhver negativ

innvirkning pa flysikkerheten.

Pa bakgrunn av denne nye bestemmelsen var vi interessert i a fa vite hvilken erfaring vare
informanter hadde med dette. Sparsmalet som ble stilt var derfor:

e | hvor stor grad brukes denne paragrafen, og hvordan pavirker paragrafen din arbeidsdag?

Foruten SAS1, som sier at han er ukjent med forskriften, svarte informantene at de sjelden eller
aldri brukte denne paragrafen. SAS2, NAS2 og NAS3 som en sjelden gang har mattet forlenge
hviletiden, forklarte at det da har veert i situasjoner der besetningen har jobbet utover grunn-
leggende maksimal FDP:
«Det er de gangene vi har brukt ‘commander’s discretion’ eller hatt ‘extension’ er flyginger
som har blitt veldig veldig lange og folk har veert veldig sliten. Da har jeg gitt beskjed om
at vi skal ha ekstra hvile» (NAS2).

Nar fartaysjefen sa kontakter sin operasjonssentral for a fortelle om sin avgjgrelse om redusert FDP
eller ekstra hvile, er det eksempler pa at han ikke blir mgtt pa dette. Informanter fra bade SAS og
Norwegian fortalte at selskapet deres av en eller annen arsak prever a unnga at kapteinen bruker

«fartgysjefens skjgnn»:
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«Da har det blitt diskusjoner. De har blitt sure, det har vaert det ene med det andre. Det er
ikke ofte jeg har gjort det. Skulle jeg gjort det hver gang jeg faler meg sa sliten at det rett
og slett burde veert gjort, sa tror jeg ikke det hadde gatt sa bra ... Det er aldri noen som

sier nei, for det kan de ikke, men det har veert sanne diskusjoner da» (NAS2).

SAS?2 forteller om det samme i et eksempel under en flygning til Kanarigyene:

«[...] Det var jo innlysende at vi ville ikke da klare & komme tilbake til Oslo innenfor
regelverket. Og da prevde Stockholm seg pa at «kanskje dere kan fly til Kebenhavn da og
sa ga av der, og sa sender vi ned et helt ‘crew’. Og vi regnet litt pa det, og snakket litt om
det og sa at: ‘nei, det er ikke realistisk med turnaround-tider og sann der nede, det blir bare
tull av det, da blir det UC likevel . Og den godtok de faktisk, med en del ACARS-meldinger
fram og tilbake, at vi stod pa Fuerteventura til neste morgen. Da var det ikke diskusjon fra
selskapet sin side lengre, de skjgnte argumentasjonen. Jeg var villig til & ta den for crewet
hele veien ut hvis de virkelig gjorde seg vanskelig der borte [...]» (SAS2).

Videre kom det fram i intervjuene at noen informanter (SAS1 og SAS3) heller gar av og melder at
de er for sliten til & fullfare dagen, enn a ta denne avgjerelsen for hele besetningen. Dette er ogsa
noe NAS2 faler seg presset til a gjere, i stedet for & bruke «fartaysjefens skjgnn»:
«De gangene jeg har gjort det har de veert mest opphengt i om de kan kalle det for ‘Not fit
for flight » (NAS2).
NAS2 forteller videre om en episode der pilotene var ekstra trgtte og slitne etter en krevende
arbeidsdag. Han kontaktet operasjonssentralen for a fortelle at de trengte ekstra hvile, men der det
endte med at pilotene selv skulle melde seg «not fit for flight» for neste dag. Fartaysjefen sa gjorde

mens den nyansatte gikk pa jobb i frykt for & «fa en ripe i lakken».

Det er kun SAS2 som sier at han har redusert FDP for & opprettholde flysikkerheten. Han mener
for gvrig at dette er en forskrift som har blitt til for & skyve ansvaret for sikkerheten over pa
fartgysjefen, og uttalte seg slik:
«Ja, dette er jo det jeg kaller for en klassisk ansvarsfraskrivelse fra myndigheter og
flyselskap. ‘Gi full gass folkens, men hvis du krasjer sa er det din feil ". Jeg har faktisk brukt
den noen ganger, og sagt at det ikke er aktuelt & fly s& lenge som vi kunne. Senest na rundt

juletider pa en t/r Kanarigyene» (SAS2).
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NAS3 understreker at han heller praver a motivere besetningen sin til & gjennomfgre den oppsatte

arbeidsdagen pa best mulig mate, enn & redusere FDP. Dette begrunnet han pa denne maten:
«Det var en stund der man trodde at alle skulle veere enige om man skulle bruke
‘commander’s discretion’. Det var handsopprekning om hvem som ville og hvem som ikke
ville. Den diskusjonen er vi ferdig med. Na er det slik at farteysjef tar avgjerelsen om
overtid dersom han mener at besetningen er i stand til det. Det utviklet seg i Norwegian til
at kabinbesetningen sa at de ikke ville jobbe pa overtid nar de tidlig pa dagen sa at det ville
bli forsinkelser. Det er heldigvis slutt pa det na. Jeg er alltid for & bruke alt jeg kan for &
fullfare dagen, fa folkene hjem, og hvis det er snakk om at man har strukket seg ekstra langt,
sa kan man gi ekstra hvile. Men jeg har aldri kuttet ned pa en dag. Da skal det vare noe
spesielt» (NAS3).

Oppsummering av funn og diskusjon:

Det er sentralt & notere seg at fartaysjefens skjgnn ikke bare handler om & forlenge FDP eller
forkorte hviletider. Det handler ogsa om a redusere den faktiske FDP, tidlig justere eller avbryte
luftfartsoperasjonen og/eller forlenge hviletiden. Vi gnsket derfor ogsa a kartlegge erfaringen
informantene hadde med anvendelsen av denne delen av forskriften. Noe vitenskapelig forskning
har vi ikke funnet pa dette emnet, og den videre diskusjonen vil derfor basere seg pa andre

momenter fra teorikapittelet.

De fleste informantene gav uttrykk for at de kjente til denne delen av forskriften, men sa de sjelden
eller aldri brukte den. Nar vi vet at fatigue i aller hgyeste grad ber tas pa alvor, da det kan ha en
negativ innvirkning pa flysikkerheten, er det overraskende & observere at bare én av seks
informanter har redusert FDP da han noen ganger har vurdert forholdene til at besetningen har
veert, eller kom til & veere, for sliten til & fullfare arbeidsdagen pa en sikker mate. Man kan jo spgrre
seg hva grunnen til dette kan veere. Vi finner deler av dette svaret hos de som nevner at de ikke har
kommet opp i situasjoner der reduksjon var en ngdvendighet. Delvis finner vi det hos de
informantene som ikke var klar over denne plikten, og delvis han som hevder at han verken har

eller kommer til & vurdere & bruke denne delen av forskriften.

At informanten ikke har kommet opp i slike situasjoner kan vere at han faktisk ikke har gjort det.
Det kan vere han er den makteslgse lederen som tar lite hensyn til bade resultat og relasjoner, og
ikke evner a se sine egne eller andres begrensninger. P& den annen side kan det veere han er den

autoritaere lederen som velger a ignorere de menneskelige faktorene for a oppna effektiv drift.

123



At noen av informantene hadde manglende kunnskap om alle aspekter ved fartgysjefens skjgnn har
vi veert inne pa tidligere der vi diskuterte det opp mot selvledelse og det a holde seg selv oppdatert
pa gjeldene regelverk. En annen side ved dette som er vel sa interessant & diskutere er hvorvidt
opplaeringen, treningen og oppfalgingen har vert god nok. «En god pilot er en enkel pilot» er det
noe som heter, og det betyr at man er drillet pa det viktigste, har kunnskap om mye og vet hvor
man finner resten av informasjon man trenger for & gjennomfare jobben pa en trygg og sikker mate.
Dersom opplaringen informantene har fatt hovedsakelig har veert fokusert pa a bruke regelverket
til & kunne gjennomfgre operasjonen pa best mulig mate, har informantene fokus pa a holde
rutetidene overskygget de sidene som gar pa sikkerhet og helse. At informantene heller ikke hadde
fatt med seg alle deler ved forskriften, selv om de hadde lest tolkningsveiledning og infoskriv om
bruken av fartgysjefens skjenn, kan tyde pa at slike infoskriv ikke godt nok har tatt for seg hele
forskriften, eller pa en god nok mate har adressert dette.

At én informant har den holdningen at han ikke kommer til a redusere FDP, uten at det inntreffer
noe helt spesielt, ser vi ogsa pa som et interessant funn. Kanskje personen sier dette for a dekke
over sine manglende kunnskaper om arbeidstidsreglementet, eller sa er han ganske sa forutbestemt
og egenréadig. A hevde at han «[...] aldri har kuttet ned pa en dag» kan tyde p& at han er den
autoritere lederen som vil minimere eller ignorere menneskelige faktorer for & kunne fullfgre den

oppsatte rutetabellen.

Videre fant vi at det bare var to av vare seks informanter som rapporterte at de bevisst hadde
forlenget hviletiden ved behov. Grunnen til at sa fa av informantene har brukt denne delen av
fartaysjefens skjgnn kan vi ikke vite sikkert, men det kom fram noen interessante opplysninger
som kan veare med pa a forklare noe av grunnen; Selv om forskriften er tydelig pa at fartgysjefen
har plikt til & utgve tiltak for & sikre en trygg og sikker operasjon, sier flere av informantene at de
opplever et press fra arbeidsgiver. For eksempel har noen informanter falt seg presset til 4 melde
seg «not fit for flight» istedenfor & kreve ekstra hvile for alle involverte. Vi skal ikke ga inn pa
reglene rundt «not fit for flight», men de er annerledes og gjelder individ og ikke besetningen
samlet. Informantene uttrykker at de fgler manglende forstaelse fra selskapet, og at dette har fart

til mangelfull innrapportering av behov for ekstra hvile.

Et flyselskap er kostbart & drive og seker kontinuerlig & unnga ekstra utgifter, men som vi har nevnt
har de ogsa retningslinjer fra EASA som skal ta hgyde for slike eventualiteter i sin planlegging.

Nar holdningen fra selskapet er pa denne maten og kulturen blant fartaysjefene blir a finne andre
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lgsninger, sa virker det mot regelverkets hensikt om «a unnga enhver negativ innvirkning pa
flysikkerheten». Som nevnt tidligere, mener informantene at lederstilen i selskapet deres er makit-
og resultatbasert. En slik lederstil som er mer fokusert pa gkonomi enn a fa de ansatte med seg
(type E), kan vere uheldig a bruke nar det er snakk om sikkerhet. Nar vurderingene til de involverte
ikke blir mgtt pa forventet mate, kan dette igjen fare til subkulturer i organisasjonen der piloter og
planleggere har forskjellige meninger (Jacobsen & Thorsvik, 2013, s. 142). Selv om dannelsen av
subkulturer ikke ngdvendigvis trenger a representere et problem, vil det kunne vare problematisk
dersom de oppstar som en fglge av interessekonflikter mellom ulike deler i organisasjonen
(Jacobsen & Thorsvik, 2013, s. 152). Ut fra uttalelsene til informantene, sa vi antydninger til at det
i enkelte situasjoner kan oppsta interessekonflikt mellom piloter og operasjonssentralen i

selskapene.

5.2.4.6 Lufthavnberedskap

Som vist i punkt 5.1.6/tabell 1, kom det inn i delkapittel Q at et besetningsmedlem kan vere i

beredskapstjeneste pa lufthavnen. To emner behandles i dette kapittelet, med individuell diskusjon:
e Lufthavnberedskap som tjeneste.

e Innkvartering under lufthavnberedskap.

Lufthavnberedskap som tjeneste:

Da dette ble en ny mate a tjenestegjare pa var vi interessert i a vite hvordan muligheten har blitt
utnyttet i selskapene, og hvilke erfaringer informantene eventuelt hadde med & veere i beredskap
pa lufthavnen. Vi stilte derfor fglgende to spgrsmal:

e | hvilken grad blir lufthavnberedskap benyttet av din arbeidsgiver, og hvordan opplever du

det & ha lufthavnberedskap?

Fra informantene i Norwegian fikk vi vite at de har en kollektivavtale som sier at pilotene i deres
selskap ikke skal programmeres med lufthavnberedskap. Det var derfor ingen av disse
informantene som hadde noe forhold til denne forskriften:
«Kabinen har, men ikke vi. Vi har heldigvis i avtalen var at ikke vi skal ha airport standby.
Sa det slipper vi» (NAS2).

Alle informantene i SAS derimot, var veldig klare pa at deres arbeidsgiver til en viss grad benytter

seg av denne ordningen. De sier at det hovedsakelig blir brukt til & sikre at det ikke oppstar
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kanselleringer av de lengste rundturene dersom noen i besetningen plutselig kommer for seint til

innsjekk, har forsovet seg, blitt syk e.l.:
«Det blir brukt pa spesielle flighter. SAS har en daglig avgang hele aret rundt fra
Gardermoen til Gran Canaria, med retur pa samme dag. Den har de alltid en airport
standby til. Det er alltid en ekstra kaptein som sitter, for han kan ogsa veere styrmann»
(SAS3).

Denne spesifikke tjenesten far vi vite har en varighet pa tre timer, der besetningen har tilgang til

hvile pa crewrommet.

Vi fikk ogsa vite at SAS i tillegg til disse lange turene, ogsa benytter seg av lufthavnberedskap pa
flygninger som krever piloter med spesiell utsjekk:
«Pluss at vi f.eks. har noen spesialutsjekk-chartere nede i Tyrkia og i Middelhavet, der det
bare er noen fa som har utsjekk. Da har de en spesifikk standby til de flightene. Sa har man
spesialutsjekk, sa sitter man litt mye pa airport standby» (SAS3).

Nar det gjelder hvordan informantene opplever det & ha lufthavnberedskap, kommer det fram litt
ulike meninger blant de tre SAS-informantene. SAS1 er pendler og er mindre begeistret for
ordningen. Han mener videre at ordningen derimot er veldig ettertraktet hos fastboende, da den er
en morgentjeneste med svert kort varighet. SAS3 synes det & ha beredskap pa flyplassen uten a fa
noe a gjare er kjedelig. | motsetning til de andre sier SAS2 at det er helt greit a ha lufthavnberedskap
sa lenge bruken fales fornuftig:

«Jeg gjer det alltid til noe positivt» (SAS2).

De fa gangene han har opplevd a bli omprogrammert pa, i hans gyne, en mindre fornuftig mate,
har han ikke veert like positiv:
«Det som er litt verre er hvis du far en kansellert tur i lgpet av dagen, og sa blir den
konvertert til at du ma sitte airport standby ut arbeidstidens slutt den dagen. Og hvis det
fgles meningslgst, da er det jo mye verre, for da gar tiden utrolig sakte. Men det er ikke
ofte» (SAS2).

Oppsummering av funn og diskusjon:
| denne delen av undersgkelsen gnsket vi & kartlegge om flyselskapene har benyttet seg av a kunne
ha besetninger sittende i beredskap pa lufthavnen. | s tilfelle hvordan dette ble benyttet, og hvilke

erfaringer vare informanter hadde med denne type tjeneste.
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Det kom fram at piloter i Norwegian har en kollektivavtale som ikke tillater selskapet a
programmere denne type tjeneste, og dermed hadde ikke vare informanter fra Norwegian noen
kommentarer utover dette. SAS derimot, har i lang tid programmert sine piloter til a sitte beredskap
pa crewrommet pa flyplassen i tilfelle det skulle oppstd mangel pa en kaptein eller styrmann.
Informantene sier at SAS velger a gjere dette for a dekke opp flygninger som er veldig «skjgre»
og ikke «taler» forsinkelser grunnet mangel pa besetning. Piloter blir ogsa satt i slik beredskap til
enkelte spesielle flygninger som gar til destinasjoner som krever at pilotene har en spesiell
opplaring pa a fly inn dit. Pa grunn av at pilotene kun blir satt i beredskap for en spesiell avgang

den dagen har tjenesten bare en lengde pa 3 timer, og avsluttes nar flyet forlater «gaten».

Det er gjort lite forskning pa denne type tjeneste, men det er per i dag ikke vitenskapelig bevis for
at flyplassberedskap burde ses pa som mindre utmattende enn flytjeneste (MOEBUS Auviation,
2008). Andre studier sier ogsa at beredskapstjeneste pa lufthavnen begr vurderes som tjeneste
(Dinges et al., 1996). Dagens regelverk, FTL, reflekterer nevnte studier, som betyr at dersom

beredskapen farer til flygning, vil beredskapen i forkant innga i den totale FDP for den dagen.

Erfaringen blant SAS-informantene pa denne type tjeneste fant vi var noksa delt. Ut ifra deres
utsagn forstar vi at denne type tjeneste gjerne ikke er sa populear blant noen pendlere som heller
foretrekker a fly nar de farst er pa reise og likevel ikke far gjort aktiviteter i hjemmet. Tjenesten er
derimot veldig populer blant de som bor i naerheten av flyplassen de har basen sin pa. Noen synes
det & sitte pa et crewrom pa en flyplass er kjedelig, mens andre ser mer positivt pa det ved at de
kan fa ro til a lese eller oppdatere seg pa noe. Vi ser at folk er forskjellige med forskjellige
preferanser. Trekker vi en parallell med teorien om selvledelse kan vi hevde at de to ferstnevnte
informantene kanskje ikke ser sin egen betydning i det a veere i beredskap, og mangler dermed den
indre motivasjonen til & gjennomfare en slik tjeneste. De sgker gjerne mer etter den ytre
motivasjonen de far ved a fale ansvaret flygetjenesten gir dem. Den tredje informanten, som under-
streker at han godt forstar hvorfor SAS ma gjere dette, ser hensikten med tjenesten som igjen
styrker hans indre motivasjon. Det at han liker & bruke ventetiden til & innta ny kunnskap,
signaliserer at han gnsker a forbedre seg og faler en indre motivasjon av & mestre og kjenne

personlig utvikling.

Det ble for gvrig nevnt at SAS tidligere, sannsynligvis under delkapittel Q, enkelte ganger endret

tjenesten til piloter fra kansellerte flygninger til beredskap pa lufthavnen resten av dagen. Dette
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syntes ikke informantene noe serlig om, da de veldig sjelden ble brukt og dermed ikke s& noe

fornuftig bruk av disse ressursene.

Innkvartering under lufthavberedskap:

| delkapittel Q var det ikke noe krav om innkvartering under lufthavnberedskap. Dette kom inn
som et krav i FTL. Med referanse til dette nye tillegget spurte vi informantene om i hvilken grad
de opplevde dette som en forbedring, og om de syntes dette var en bra lgsning for a sikre hvile far
en evt. FDP. Som nevnt tidligere har ikke Norwegian pilotene denne ordningen og problem-

stillingen var da ikke relevant for dem.

Bade SAS1 og SAS2 forvekslet definisjonen av «innkvartering» med «egnet innkvartering» (som
bl.a. betyr; eget rom med seng) og sier at deres arbeidsgiver ikke benytter hotell ved
lufthavnberedskap. SAS3 opplyste at pilotene i SAS har en avtale om at dersom beredskapen er

kortere enn 4 timer, sa er det ingen krav om innkvartering pa hotell.

Bade SAS2 og SAS3 sier at de har opplevd en stor forbedring etter at FTL tradte i kraft, og det ble
strenge krav nar det gjelder fasiliteter for dem som er i beredskap pa crewrommet. De var veldig
forngyde med at det na var blitt lagt til rette for at man kan fa slappet av og hvilt i fred, i motsetning
til tidligere der pilotene kunne risikere a matte tilbringe hele vakten uten ordentlig mulighet for
hvile:
«SAS har et hvilerom der det er forbudt & snakke i telefonen, og det er mgrkt, og det er
skikkelige hvilestoler med pledd og krakk til beina. Det var det jo ikke fgr. Far satt man jo

bare pa crewrommet i en stol sammen med alle de andre» (SAS3).

Oppsummering av funn og diskusjon:
Nar det kommer til krav om fasiliteter under lufthavnberedskapen gnsket vi a vite hva informantene
syntes om at det i FTL var blitt satt et minimum standard for dette. Naturlig nok var det bare SAS-

informantene som kunne svare oss pa dette da Norwegian ikke benytter seg av lufthavnberedskap.
Vi ser i etterkant at vi kunne belyst definisjonen pa «innkvartering» pa en bedre mate, da det oppsto

noe misforstaelse pa hva som var kravet. De fleste svarte da ut ifra sin tolkning om at

«innkvartering» betgd hotell, og sa de ikke hadde merket de store forskjellene pa fasilitetene.
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Det kom for gvrig fram at SAS-informantene hadde merket en kraftig forbedring i fasilitetene pa
crewrommene ved overgang til FTL. Tidligere matte de som hadde beredskap ngye seg med det
som tilfeldigvis var ledig av sitteplasser, i hektiske omgivelser der besetning kom og gikk hele
tiden. Na syntes de det var blitt en betraktelig oppgradering, med eget «stillerom» med komfortable
liggestoler, mulighet for senkning av lyset — et godt miljg for & hvile seg. Ut ifra beskrivelsen a
dgmme er dette helt i trad med de nye bestemmelsene. Informantene gav uttrykk for at de var godt
forngyde med slik det na er blitt tilrettelagt, spesielt med tanke pa at man skal vaere mest mulig

opplagt og utvilt til & gjennomfare en potensielt lang FDP.

Vi har ikke funnet relevante forskningsdata som omhandler kvalitet og type av fasiliteter under
lufthavnberedskap, og hvilken virkning det gir, sa vi har ingen grunnlag til & diskutere SAS sine
fasiliteter opp mot forskning. Med bakgrunn i at dagskift over 13 timer rapporteres som et stort
problem blant piloter (van Leeuwen et al., 2017) ser vi at denne paragrafen bidrar til at besetningen
har fatt en bedre forutsetning for & vere utvilt til flygning, og dertil forbedret arbeidsdag med
redusert sikkerhetsrisiko. Ut fra informantenes uttalelser, tolker vi det slik at de er forngyde med

den nye praksisen, og at tiltakene har sin hensikt.

5.2.4.7 Hvile

Under BSL var det krav om & hvile ned til null poeng minst annenhver hvileperiode. Utover dette
var minstekravet til hvile minst 8 timer. Som vist i punkt 5.1.7/tabell 1, spesifiserte delkapittel Q
at hvilen skulle veere like lang som forrige tjenesteperiode, men minst 10 timer pa utestopp og 12
timer pa hjemmebase. Det ble krav til at operater skal sikre sgvn i minst 8 timer samtidig som det
tas hensyn til ngdvendig reisetid og andre fysiologiske behov. FTL endret forskriften noe, ved at
operatgren kan redusere hviletid pa hjemmebase fra 12 til 10 timer dersom man sgrger for egnet

innkvartering.

Med tanke pa denne endringen var vi interessert i & fa vite om pilotene har kjent pa noen reell
forbedring, med tanke pa a kunne gi kroppen muligheter for den hvilen og sgvnen den trenger. Vi
stilte derfor falgende spgrsmal:

e Hvordan fgler du at din mulighet for hvile har endret seg ved de ulike regelverkene?

De fleste informantene (fire av seks) har ikke fglt at det har veert noe forandring i muligheten for a
fa nok hvile. Da det var to SAS-informanter og to fra Norwegian som mente dette, fant vi ikke at

det var noe utslagsgivende hvilket selskap de jobbet for.
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Selv om tallene viser at en kunne risikere a fa mindre enn 8 timer sgvn under BSL, da den ikke tok
hensyn til behov for transport etc., kom det fram at dette sjelden var tilfelle da det pa den tiden
nesten ikke ble programmert med minimumshvile, samt at arbeidsbelastningen var betydelig
mindre:
«Jeg husker ikke akkurat det med BSL om det var 8 timer, det hgres jo veldig lite ut da.
Men jeg tror ikke det ble ‘schedulert’ sann pa den tiden. ‘Scheduleringen’ tok mer hensyn
til mennesket. Du begynte seinere pa morgenen, og sluttet tidligere pa dagen. Du kom aldri
bort i at det var et problem» (NAS2).

«Under BSL var arbeidsbelastningen mindre, sa det var veldig sjelden at man hadde
minimum stopp. Og hadde man minimumstopp, sa flay man gjerne den ene leggen hjem, og
sa var man ferdig. Jeg kan ikke si at det er noe vesentlig forskjell pa opplevd mulighet til &
hvile» (SAS3).

SAS2 sier at en av grunnene til at han ikke har reflektert over at han ikke fikk nok sgvn under BSL
er at kroppens behov var annerledes:
«Men det kan jo ha litt & si at det er en god stund siden vi hadde BSL, pluss at jeg var 20
ar yngre. Mangel pa sgvn var ikke sa belastende pa kroppen for 20 ar siden som den er i
dag» (SAS2).

Hos de to informantene som ikke hadde samme oppfatning som de fire andre, spriket meningene i
begge retninger; SAS1 mente at regelendringen ved delkapittel Q hadde gitt ham en mye bedre
mulighet for & fa den hvilen han trenger, fordi han mener a hele tiden ha blitt programmert med
minimum hvile. Kun 8 timer mellom utsjekk og innsjekk var for ham ikke tilstrekkelig, mens det

na er blitt veldig mye bedre.

NAS2 hadde en helt annen oppfatning, og falte det klart har blitt en forverring. Han sier ikke at
regelverket har fart til at muligheten for hvile er blitt forverret, men at forbedringen ikke er bra nok
i forhold til den gkte belastningen han har veert vitne til:
«Jeg feler at min mulighet for & hvile skikkelig og & veere opplagt, det er mye mindre na
enn far. Jeg skjenner at det kanskje ikke er pa grunn av de spesifikke tekstene i regelverket,

men pa grunn av at man blir utnyttet mye mer enn man gjorde far» (NAS2).
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Alle informantene gav uttrykk for at de syntes det var veldig bra at det kom inn i delkapittel Q at
8 timer skulle «gremerkes» sgvn, i tillegg til & inkludere tid til transport og mat, fordi det mange
steder tar tid & komme seg fram og tilbake mellom flyet og hotellet.

Informantene mente at hvilen i seg selv var lang nok, men den gir ikke rom for sa&rlig mye annet
enn nettopp det a hvile ned:
«Jeg far nok hvile, men det blir ikke tid til annet enn & spise og hvile. P& utestopp er det
nesten bare & ga og legge seg i det man kommer til hotellet, for sa a reise pa jobb igjen like

etter oppvakning» (SAS2)

Det kommer ogsa fram at selv om hvilen i seg selv er tilstrekkelig, sa har det etter hvert blitt tgffere
arbeidsdager:
«FTL gir i det store og det hele nok hvile. Med mindre man har en sinnsykt krgkkete reisevei
osv. Men i det store og hele er det nok hvile innimellom slagene. Men problemet er at
slagene er blitt flere, og man stgter pa dem oftere. Det er like mye det. Man har lengre
dager, og da ma jo ogsa pausene vere lenger» (SAS3).

Informanter fra begge selskap kommenterte tillegget som kom inn i FTL, om at hvilen kan
reduseres med 2 timer pa hjemmebase dersom pilotene blir innkvartert pa hotell. Denne muligheten
praktiseres ikke som en planlagt lgsning i noen av selskapene, men blir en sjelden gang benyttet,
og da i tilfeller med forsinkelse som de vil unnga viderefares til neste dag:

«Alt som involverer hotell pa hjemmebase bruker de ikke» (SAS1).

Vi fulgte sa opp med falgende sparsmal til informantene:
e Nar du far disse minimumshvilene du har krav pa — og jobber som pilot med
varierende skift. I hvor stor grad feler du at dagens regelverk sikrer tilstrekkelig

sgvn, sgvnkvalitet, og ivaretar din helse pa bade kort og lang sikt?

| svarene fant vi ikke at det var noen spesiell forskjell pa hvilket selskap informantene jobbet for.
De var for gvrig samstemte i synet pa at regelverket ikke tok hensyn til verken det faktum at de
jobbet skift, at skiftene til stadighet varierte, og at det er normalt & ha et aktivt familieliv ved siden
av jobben. At regelverket ikke tar hensyn til disse faktorene, mente de kunne forarsake opphopende
fatigue over tid. De fortalte videre at med skiftarbeid s& ma de ofte std opp og legge seg til andre

tider enn det de foretrekker pa fritiden. Dermed kommer de i utakt med kroppens degnrytme. Nar
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skiftene sa roterer (f.eks. fra kvelds- til morgenskift) i lgpet av arbeidsperioden fgler de at det blir
utfordrende & hente seg inn, da de til stadighet er i utakt med sgvnrytmen. SAS1 sier at hyppige
roteringer var veldig vanlig tidligere, men avtaleverket har sgrget for en forbedring pa dette
punktet:
«I kollektivavtalen har det for gvrig kommet inn en 12-timersregel som sier at dersom du
f.eks. sjekker inn kl. 06:00 pa morgenen farste dag, skal du sjekke ut senest kl. 18:00 pa
kvelden siste dag. Dette begrenser muligheten SAS har til & programmere lengst mulig
bortetid. Avtalen sgrger med andre ord for at programmeringen blir mer komprimert. Det
har derfor blitt litt mindre av at man plutselig midt i arbeidsblokken blir flyttet fra tidlig
skift til seint skift» (SAS1).

Ogsa informantene fra Norwegian sier at de har fatt en ordning der de ikke skal skifte pa
vaktordningen i lgpet av arbeidsperioden pa fem dager, men at det er belastende for mange a skifte
degnrytme fra det som passer best pa fritiden likevel:
«A snu rytmen s&nn fra uke til uke det funker ikke. I hvert fall ikke for meg. Det & f& ordentlig
sgvnkvalitet, det er ikke sa lett. Og nar du begynner tidlig sa begynner du veldig tidlig. Det
a ga og legge seg kl. 20:00 pa kvelden, det gar ikke, og dermed blir det for lite sgvn»
(NAS2).

Ogsa NAS1 synes dette er utfordrende, og legger til at nar hviletiden regnes ut i forhold til antall
sektorer, hvor lenge og nar pa dggnet man jobbet, sa utelates bl.a. forholdet til hvordan man faler
seq etter flere lange dager med minimum hvile. Om dette sier han videre:
«[...] Flere dager med minimums hvile hjemme med familien, og ofte til forskjellige tider,
sliter veldig pa i denne jobben. Odde hviletider tar pa, og er egentlig det verste med jobben»
(NAS1).

SAS? er blant de som legger vekt pa at hviletidsreglementet ikke tar vare pa pilotenes helse og
uttaler seg slik:
«Det at regelverket ikke tar hensyn til sgvnkvaliteten, er det ikke spesielt helsebringende pa
lang sikt. Dette fordi man drar med seg akkumulert tretthet med korte friperioder mellom
arbeidsperioder med til dels veldig maksimal programmering. Etter arbeidsukene er man

sliten, men far ikke hvilt det ut i den tiden man har fri» (SAS2).

132



Selv om fire av seks informanter mente hviletiden i seg selv var lang nok, syntes de det var en
belastning for kroppen a matte sta opp grytidlig om morgenen. For noen gar det seg til etter noen
dager, mens for andre ma friuken brukes til & hente seg inn igjen. Fire av seks informanter mente
ogsa det var vanskelig & fa sove, og videre fa den kvaliteten pa sgvnen som man trenger, nar

hviletiden var lagt til uvante tider pa dggnet.

Nar reglementet for hviletider ikke tar hensyn til de faktorene som nevnes over, ble det nevnt av

flere at selvledelse og godt planlagte hvilerutiner er sentralt for kunne veere best mulig opplagt til

tjenesten. NAS3 ordlegger seg slik:
«Nei, regelverket er for sa vidt greit nok. Skiftarbeid er skiftarbeid, og det er ikke akkurat
livsforlengende, tenker jeg. Regelverket sikrer deg at du kan fa nok sgvn. Alle har et liv ved
siden av jobben, og det er vanskelig for myndighetene a i tillegg regulere inn unger og
kjerring inn i dette her. Nar man jobber skift far man ikke alltid den sgvnen man trenger
grunnet andre faktorer som er utenfor jobben. Egentlig sa tror jeg at hviletidene er greie
jeg sann som de er. Det andre er faktorer som ikke har med jobben a gjere» (NAS3).

Oppsummering av funn og diskusjon:

| denne delen av oppgaven gnsket vi & fa svar pa om informantene hadde opplevd noe forbedring i
forhold til det & fa nok hvile etter endt arbeidsdag, i trad med forbedringen i regelverket. Som vist
innledningsvis, gikk altsa mulighetene for overfaring av arbeidsbelastning bort ved innfaring av
det felleseuropeiske regelverket, samt at hviletiden ble gkt. Med bakgrunn i dette valgte vi a dele
temaet opp i to sparsmal, der vi ferst ville se pa hvordan informantene hadde opplevd en eventuell

endring i muligheten for & fa den hvilen kroppen deres trengte.

Hovedfunnet vart her var at til tross for innstramminger i regelverket hadde de fleste ikke erfart
noe vesentlig endring i mulighet for hvile. Argumentene som kom fram var bl.a. at de mente hvile-
tidene under delkapittel Q og FTL hadde veert tilstrekkelige, samt at de under BSL ble programmert
med kortere dager og pa den maten ogsa fikk nok hvile. Det at dagene var kortere under BSL, eller
at det var flere korte dager innimellom, bidro til at de relativt korte nettene som kunne forekomme
under BSL-tiden ikke ble lagt pd minnet som noe ekstra belastning. En av informantene mente at
det gjerne ogsa kom av at han var yngre pa den tiden, og dermed taklet bedre varierende skift og
mindre hvile. Hvis det er redusert sgvn informanten refererer til, sa viser forskning derimot, at ung
alder og god helse ikke i seg selv vil redusere de negative konsekvensene av en natt med lite sgvn

(Tochikubo, lkeda, Miyajima & Ishii, 1996). Den helsemessige effekten av redusert sgvn er altsa
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uavhengig av alder, men funnet vart kan tyde pa at man pa kort sikt takler en stgrre belastning som
ung. Hvis det var slik informantene har hevdet under andre tema, at deres arbeidsgiver ikke utnyttet
dem like godt den gangen, sa vurderer vi det som en dobbel effekt. Nemlig at det var mindre
belastende dager grunnet strammere begrensninger, i tillegg til darligere utnyttelse av besetningen
innenfor disse begrensningene, og dermed kom man ikke i konflikt med minimumsbehovet for

sgvn.

Det er ogsa verdt a ta med i vurderingen var at det var to andre syn pa endringene som ble poengtert.
Det farste at reglementet tar hensyn til at kroppen trenger rundt 8 timer sgvn, samt falger forskernes
réd om minst 10 timer hvile (Dinges et al., 1996). En informant hadde opplevd utfordringer med
for lite tid til sevn under BSL, og understreket viktigheten av a ta hensyn til sgvnbehovet. Studier
pa sgvn anbefaler generelt sett en sgvnperiode pa minimum 8 timer i lgpet av en 24 timers periode
(Rosekind, Neri & Dinges, 1997; Ursin, 1996). Dersom informanten bodde langt fra arbeidsstedet,
har han kanskje opplevd at transporttiden har gatt mer utover tid til sevn enn de med Kort
transporttid. Vi vurderer det derfor slik at informanten, sammen med mange andre, merker en stor
forbedring med at reglementet har lagt seg pa en linje som sikrer besetningen sgvn i henhold til

forskning og anbefalinger pa omradet.

Selv om det bare var én informant som kom med den siste bemerkningen om at endringen ikke var
god nok, var det flere som kjente pa gkende viktighet av & sikre tilstrekkelig hvile grunnet
opplevelse av gkt belastning og mer utslitthet over tid. Vedkommende mente at den utvidede hvile-
tiden ikke stod i forhold til den gkte belastningen han hadde veert vitne til den senere tid. Nar vi vet
at all belastning i hovedsak ma hviles ned, sa gjelder ikke minste hviletid pa 10 og 12 timer. Da
blir hviletiden like lenge som den aktuelle FDP. Det som informanten kan ha ment med sitt utsagn
er at reglementet ikke tar hensyn til andre typer pakjenninger besetningen utsettes for i lgpet av
arbeidsdagen, enn antall sektorer, hvor lenge, og nar pa dggnet man har jobbet. Studier pa fatigue
viser at det er mange flere forhold som pavirker besetningens arbeidsdag enn bare disse tre. Spesielt
gker fatigue-nivaet ved siste landing markant etter kl. 20:00 (D. M. Powell et al., 2007), og veret
har en like stor pavirkning som arbeidsdagens lengde (Co et al., 1999). Har besetningen vaert utsatt
for mange av disse fatigue-gkende faktorene i lgpet av dagen, vil de nok trenge mer tid til & hente
seg inn igjen enn om dagen var «problemfri». Et annet argument for gkende behov for hvile er
opphopende fatigue grunnet hyppig variasjon av tidlig og seint skift, som vi skal komme tilbake
til. Argumentet vurderer vi som en realitet under delkapittel Q, men mindre aktuelt na ettersom

FTL begrenser bruken av roterende skift, samt at andre informanter har erfart en markant
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forbedring i forhold til dette. Det virker som informantene opplever lengre dager med dertil gkende

belastning, som igjen bidrar til at de faler et gkt behov for lengre hviletid.

Det faktum at det i FTL har kommet inn en mulighet for operatgren a redusere hviletiden med
2 timer pa hjemmebase, fikk vi ikke fram noen meninger om. Dette ble begrunnet med at ingen av
selskapene praktiserte dette i noe sarlig grad. Da det kun har blitt brukt for & unnga a viderefare
forsinkelser, og ingen av informantene hadde erfaring med forkortet hvile pa denne maten, satt vi

igjen uten svar pa om dette ble opplevd som en fornuftig endring eller ikke.

| den andre delen av dette emnet om hviletider, gnsket vi & undersgke omfanget av hensynet
reglementet tar til varierende skiftarbeid, som flygeryrket i hovedsak er dominert av. Pa dette
spgrsmalet fikk vi mange relativt gode og samsvarende tilbakemeldinger. Hovedfunnet vart viste
seg a veere falelsen av at hviletidene reglementet krevde, ikke var tilstrekkelig for & kompensere
for den ukurante arbeidstiden som skiftarbeid medfgrer. Hvordan informantene mener at
reglementet skulle vert utformet for & kompensere for den forstyrrede degnrytmen skiftarbeid

forarsaker, fikk vi derimot ingen forslag pa.

| tillegg til at flertallet av informantene var bekymret over at redusert sgvnmengde gir helsemessige
utfordringer, gav de uttrykk for a oppleve gkt akkumulert fatigue. Informantene mente at regel-
verket ikke tar hensyn til skiftarbeid og roterende skift pa en god nok mate, og at dette farer til
fatigue og videre opphopning av dette over tid. Denne akkumulerte fatiguen slet noen med i sa lang
tid at de matte ta hele friperioden i bruk for & hente seg inn igjen. Blant SAS-informanter som
jobbet «variabel turnus» inntraff det ofte at friperioden ikke hadde veert tilstrekkelig for & fa

«nullstilt» kroppen.

Undersgker vi argumentene nermere, om at reglementet ikke tar hensyn til skiftarbeid, finner vi at
dette langt pa vei stemmer. Utover minimum hvile etter en arbeidsdag (som har gkt med 50 %) tar
FTL hensyn til skiftarbeid ved & begrense arbeidsuken til 7 dager, forlenge hvileperioden etter en
uke med mange tidligmorgen-/sen-kveld-skift, samt begrense bruken av roterende skift i en
arbeidsperiode. Ifalge Waage (2007) peker forskning pa de negative aspektene ved skiftarbeid ved
at dggnrytmen blir endret, da faseforskyvning tar tid og oppleves som belastende for individet.
Studier anbefaler at man jobber fa skift for & hindre faseforskyvning, og at morgenskift ikke bar
starte far kl. 07:00. Bade kveldsskift og nattskift bar avsluttes sa tidlig som mulig, samt at lange
skift, opptil 12 timer, bar unngas (Van Dongen et al., 2003). Selv om SAS og Norwegian opererer
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med en kortere arbeidsperiode enn FTL, da de maksimalt jobber fem dager sammenhengende, tar
altsa ikke reglementets hvilebegrensninger like stort hensyn til skiftarbeid som forskningen
anbefaler, og informantene tydeligvis kunne gnsket seg. Undersgker vi forklaringen pa
informantenes erfaringer om fatigue, finner vi studier som viser at forstyrrende arbeidstider forer
til usynkronisert forhold mellom dggnrytmen og den homeostatiske komponenten (figur 15).
Forsgker man a sove pa andre tider enn rundt det som er normalt i forhold til degnrytmen, som er
mellom kl. 23:00 og kl. 07:00, reduseres sgvnlengden selv om man gir kroppen mulighet for & sove
i 8 timer (figur 15), (Torbjorn Akerstedt, 2003). Dette vil igjen fare til sgvnforstyrrelser og fatigue
(Dinges et al., 1987). Far ikke mennesket anledning til & hvile ned denne ekstra fatiguen, hoper den
seg opp, og pavirkningen av forhgyet fatigue vil vise seg over tid (Van Dongen et al., 2003). Det
er 0gsa pavist at virkningen av forstyrrende arbeidsplaner farer til tydelige tegn pa sevnighet under
flyging malt ved elektrofysiologiske data (Cabon et al., 1993; Nicholson et al., 1986; Samel et al.,
1997). Fatiguens pavirkning pa arvakenheten kan sa ga ut over sikkerheten (Co et al., 1999), som
diskutert tidligere.

Vi finner altsa belegg i forskningen som understetter informantenes erfaringer, som igjen viser
folgene av at reglementet tillater at fatiguen far anledning til & utvikle seg. For samfunnet kan en
gkning i skiftarbeid veare bade praktisk og skonomisk gunstig, men for den enkelte skiftarbeider
kan skiftarbeid ha negativ innvirkning pa helsen (Costa, 1996; Knutsson, 2003). Sgvnforstyrrelser
er blant de hyppigst rapporterte negative helseeffektene av skiftarbeid (Torbjérn Akerstedt, 2003).
Undersgker vi videre fglgene av redusert sgvnlengde finner vi at den normalt sett vil medvirke til
nedsatt prestasjonsevne, nedsatt fysisk og mental reaksjonstid, gkning i feil, svekket hukommelse
og slapphet (Rajaratnam & Arendt, 2001). Andre negative helseeffekter av sgvnmangel som
dokumenteres er innvirkning pa laering, risiko for demens, lavt testosteron, lav fertilitet, lavt
immunforsvar, mage-tarmproblemer, hjerte- og karsykdom, kreft, ulykkesrisiko, stress og
konflikter mellom arbeidsliv og sosiale relasjoner som familie og venner (Costa, 1996; Walker &
Grande, 2018).

Nar det gjelder informantenes erfaring med opphopende fatigue og gjenhenting fra denne, viser
studier pa nedsatt ytelse forarsaket av begrenset sgvnmengde, at 5-7 timer sgvn reduserer den
psykomotoriske arvakenheten mens reaksjonstiden gker (Belenky et al., 2003). Fortsetter denne
sgvnmangelen flere netter pa rad forverres effekten gradvis. Studien viser videre at tre dager med
gjenhentingssgvn (8 timer), etter 7 netter med moderat sgvnmangel, ikke var nok til & endre den

negative effekten i noe serlig grad (figur 14). Det finnes altsa forskning som statter informantenes
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opplevelser om at skiftarbeid, med dertil redusert sgvn, farer til opphopende fatigue, og at det er
utfordrende a fa hvilt ut dette pa de fa dagene de har fri. Med referanse til flyselskapenes nevnte
praksis, ser vi her viktigheten av at flyselskapene er mer restriktive enn reglementet med antall
dager besetningen har ukurant arbeidstid, samt lengden pa arbeids- og fridagene. Informanter fra
begge selskap uttrykte & vere forngyde med den forbedrede praksisen, angaende roterende skift de
hadde erfart pa dette etter at FTL tradde i kraft; SAS begrenser roterende skift mens Norwegian
ikke endrer fra tidlig- til seint skift (eller motsatt) i lgpet av arbeidsperioden pa fem dager. A holde
pa skiftet, sier informantene, gjar det lettere 8 komme inn i ny rytme, men forskning viser at det tar
lang tid a tilpasse seg. Det er farst etter 8-14 dager med samme forstyrrende arbeidstid at degn-
rytmen skifter (Ursin, 1996). Bekymringen til vare informanter vurderer vi som reell da vare funn
viser at det a jobbe i et flyselskap med fast 5 dager pa og 4 dager fri, eller med varierende lengde
pa arbeids- og friperiodene, ofte farer til at man er i utakt med den cirkadianske rytmen
(dggnrytmen), samt at man ikke klarer a hente seg inn igjen. I tillegg til de nevnte helsemessige
folger, farer altsa skiftarbeid med dertil redusert sgvn til fatigue og redusert arvakenhet, som igjen
kan ga ut over flysikkerheten (Belenky et al., 2003; Co et al., 1999).

Et annet argument for at hvilen av og til ikke er tilstrekkelig, er bemerkningen om at hvileperioden
som er avsatt ikke tar hensyn til alle variabler. Som vi har sett i forskningen er det dokumentert at
det er mange faktorer som skaper belastning pa besetningen (Co et al., 1999), ikke bare under
arbeidet, men ogsa i livet forgvrig. Nar ikke regelverket tar hensyn til alle variable forhold og
individuelle variasjoner som kan gke belastningen, blir den totale belastningen hgyere enn det
reglementet legger til grunn for utregning av hviletid. Skal man i tillegg kombinere skiftarbeid med
f.eks. et aktivt familieliv sa er det, som en av informantene uttrykte seg, desto viktigere at
besetningen er flinke med egne tiltak. Dette innebzrer & selv sgrge for a vaere opplagt gjennom god
planlegging. Litteratur pa omradet understreker ogsa viktigheten av a selv sgrge for at savnen blir
sa god som mulig. Det anbefales derfor at skiftarbeidere fglger radene for god sgvnhygiene
(Eastman & Martin, 1999; Horowitz & Tanigawa, 2002; Knauth & Hornberger, 2003; Penn &
Bootzin, 1990; Torbjérn Akerstedt & Landstrom, 1998).

Vi finner altsa fra det ovenstaende at informantene er forngyde med antall timer som er avsatt til
hvile etter en arbeidsdag, men de skulle gjerne sett at regelverksendringen tok enda bedre hensyn
til den ukurante arbeidstiden skiftarbeid medfarer. Dette fordi skiftarbeid har en sapass stor negativ

innvirkning pa bade helse, velvere, ytelse og flysikkerhet.
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Det a iverksette egne tiltak for a sikre sa god sgvnkvalitet som mulig, setter krav til pilotenes bruk

av selvledelse. Flere av strategiene og metodene fra figur 7 er aktuelle:

Selvobservasjon:

Selvmalsetning:

Selvmotivasjon:

Selvsnakk:

5.2.4.8 Neering

Er pilotene flinke nok til & observere seg selv, og a veere bevisst pa a
prioritere savn og hvile? Det vil alltid veere distraksjoner gode grunner til &
ikke ga og legge seg tidlig for a veere klar for en tidlig start neste arbeidsdag.
Vi fant flere eksempler pa at informantene kom i konflikt med familiens krav
og deres eget behov for a ga til sengs tidlig for & fa nok sgvn til neste dag.
Har pilotene et bevisst mal om a vere uthvilt til neste arbeidsdag, eller lar de
det «skure og ga» for deretter & legge seg for sent? Her vil den samme
konflikten som beskrevet ovenfor gjare seg gjeldende.

| folge Deci og Ryan (1985) er motivasjon selve drivkraften nar det er en
oppgave som skal gjgres. Man kan basert pa funnene vi gjorde sparre seg om
informantene er flinke nok til & planlegge hvilen de trenger i forhold til hva
som venter neste dag, og om de mobiliserer motivasjon til a sikre seg at de
far denne hvilen.

Erichsen et al. (2015) sier at det er viktig at man er bevisst dysfunksjonelle
0g negative tanker, og at man er oppmerksom pa sine mentale hindringer.
Flere av informantene mente at det var vanskelig a fa god nok sgvnkvalitet,
og at veldig ofte var slitne pa jobb. Man kan tenke seg at dette blir et
tankemgnster som kan sette seg, og at man derfor handler deretter slik at

tankene blir en selvoppfyllende profeti (Erichsen et al., 2015)

Som vist i punkt 5.1.8/tabell 1, kom det i delkapittel Q inn en paragraf som sa at besetnings-

medlemmer skal ha mulighet for & innta mat og drikke. | FTL skal operatgren spesifisere i drifts-

handboken hvordan besetningsmedlemmene er sikret naringen. BSL hadde ingen paragrafer som

omhandlet nering.

Med bakgrunn i disse endringene gnsket vi a fa vite i hvor stor grad informantene har opplevd noen

forbedring i forhold til det & fa dekket kroppens behov for naring. Vi stilte derfor fglgende

sparsmal:

e Hvordan opplever du at forskriften og selskapets praksis tar hensyn til kroppens

behov (f.eks. kvalitet pa maten, spisetider, mat om bord, tid til matpause pa bakken)?
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Alle informantene fra begge selskap informerte om at selv om ikke BSL inneholdt forskrift om
naring, har de i hele sin karriere opplevd & ha avtaler om bade nzaring og spisepauser. De har altsa
ikke merket noen endring i den henseende. To av informantene fra SAS var enstemmige i at
hverken reglementet eller selskapets praksis tar vare pa kroppens behov i noe szrlig grad. SAS3
var uenig i dette og mente i tillegg at han aldri har hatt problemer med a fa nok mat. SAS falger
tydeligvis blindt et avtaleverk som sier hvordan spisetidene, spisepausene og kvaliteten pa maten
skal veere, men informantene mente det ofte ikke er noe fornuft i det som blir gjort. Spisetidene
f.eks. er kritikkverdige, da det ikke er noe sammenheng mellom nar maten tilbys og nar kroppen
trenger den:

«Det kan f.eks. skje at man far sin lunsjpause etter fgrste tur pa morgenen, der man ogsa

far servert en veldig bra frokost ombord. Deretter gar det 7 timer til neste matpause. Det

er veldig ofte at disse matpausene ikke passer med nar du faktisk trenger mat» (SAS1).

Informantene sier at det sjelden er rom for matpause pa bakken, og det da stort sett er pa dager med
mange relativt korte flygninger. Da pilotene ellers ma innta maltidene under flygning, og ikke har
mulighet for a sitte ved et bord og nyte mat fra restaurantens meny, har de na avtale om a hente
med seg noe kioskmat pa selskapets regning:
«Tidligere fikk vi jo muligheten til & fa lastet opp mat pa alle flygningene, altsa en sann
bradboks. Den ble tatt vekk, og sa skulle man kunne hente seg mat pa flyplassene istedenfor
a ta med — pa selskapets regning. Det er na redusert til at du kan ta med en baguette, og

det er jo antageligvis den mest usunne maten du far pa flyplassen» (SAS2).

Det fortelles videre at det ellers er muligheter for a fa laste opp gnsket mat ombord, men at en da
ma veere tidlig ute med bestillingen. For de som har behov for spesialmat som f.eks. vegetarmat,
oppleves det problemer med leveransene. Kvaliteten pa maten som lastes ombord er til tider veldig
bra, mens andre ganger nesten ikke til & spise:
«Pa lengre turer, og flygningene er over en viss varighet, far vi varm mat pa stort sett alle
legger. Kvaliteten pa denne varme maten ombord avhenger av bade leverandgr og hvor
lenge siden de skiftet leverandgr. Leverandgren har en tendens til & ga veldig fint ut, der vi
far veldig god mat med mye valgmuligheter. Etter hvert synker kvaliteten gradvis til et
meget lavt nivd» (SAS3).

«Vi hadde en szrdeles darlig kvalitet pA maten ombord, i sa stor grad at folk nesten sluttet

a spise den. Det ble det en skikkelig oppvask for et par ar siden, sann at na er kvaliteten pa
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den type mat blitt bedre, og kvaliteten pa frokosten vi far ombord er blitt bedre ogsa»
(SAS2).

Avslutningsvis mener SAS?2 at det ikke henger helt ssmmen nar myndighetene pa den ene siden
krever god fysisk helse, og pa den andre siden ikke sgrger for at forholdene ligger bedre til rette
for dette:
«Med tanke pa det at vi ogsa har et krav fra myndighetene til & holde oss i fysisk form, og
ved god helse og et par sanne ting — sa vil jeg si at det er et par paragrafer som slar
hverandre litt i hjel der. Og sa kommer jo gkonomi oppi dette her med at flyselskapene vil
jo gjerne ha det billigst mulig» (SAS2).

Informantene fra Norwegian er splittet i oppfattelsen av hvorvidt forskriften og/eller selskapets
praksis tar hensyn til kroppens behov. NAS2 pa sin side var av den oppfatningen at hverken
forskriften eller selskapets praksis tar hensyn til kroppens behov pa noen god mate. NAS3 var mer
positiv, og var generelt sett godt forngyd, mens NAS1 syntes det var varierende. Fra informantene
i Norwegian larte vi at selskapet deres ikke praktiserer spisepause pa bakken, og dette er noe NAS1
og NAS2 syntes var negativt. De gav uttrykk for viktigheten av & kunne innta maltidene i rolige og
fredelige omgivelser. Pa lengre turer syntes de det a innta mat i cockpit gar greit, men pa dager
med korte flygninger mente de det ikke er serlig sunt & «hive i seg maten mellom sjekklistelesing
og radioprat». NAS3 sier pa sin side at det & innta alle maltider under flygning mens en jobber ikke
byr pa noe praktiske eller helsemessige utfordringer:

«Vi sitter i et fly og kan spise akkurat nar det passer oss, mens flyet styres av autopiloten.

Noen mener at det pa korte flygninger som mellom Bergen og Oslo ikke er anledning til &

spise, men for meg er det ikke noe problem» (NAS3).

Da pilotene i Norwegian ikke far anledning til spisepauser pa bakken, har det tidligere veert
praktisert at mat ble lastet opp pa flygningene. | senere tid er dette endret til at mat og drikke er &
finne pa crewrommet, slik at en kan ta med seg det en matte gnske ved begynnelse av dagen. Det
sies at dette ikke skyldes endring av reglement, men heller en fglge av kostnadskutt og
effektivisering hos arbeidsgiver. NAS3 sier han ikke er kjent med om det er spesifisert noe krav til
naringsinnhold pa maten de far, men i likhet med NAS1 er han godt forngyd med bade mengde,
utvalg og kvalitet. NAS2 er pa sin side ikke enig med de to andre og mener at kvaliteten pa maten

var mye bedre faor:
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«Det er darlig kvalitet pa maten generelt. Det er masse varm mat en kan ta med seg, men
det er helt ngdsituasjon hvis jeg tar det. Sa det ender jo opp med at du spiser knekkebrad
med ost pa, og et eple. Hvis jeg skulle sittet i 13 timer om dagen og spist pa den varmmaten
vi har, sa tror jeg det hadde gatt skeis» (NAS2).

Ingen av informantene kunne si om de har merket noen spesielle falger av regelverksendring, men

mener at endringene har veert gkonomisk begrunnet.

Oppsummering av funn og diskusjon:

| denne delen av undersgkelsen var vi interessert i & kartlegge hvordan informantene hadde opplevd
en eventuell endringene i hvordan regelverket og flyselskapet de jobbet for, tar hensyn til kroppens
behov for neering. Vi har fokus pa tilgang pa mat og drikke, kvaliteten pa denne maten og
mulighetene for & fa spist den.

Vi fikk god respons og gode svar fra alle vare informanter, som tegnet et godt bilde av deres
opplevelser. Et funn vi gjorde, var at ingen av informantene hadde opplevd noe spesiell endring pa
dette feltet som kunne relateres til endring i regelverket. Alle informantene, uavhengig av hvilke
selskap de jobbet for, hadde bestandig hatt avtaler internt i selskapene som sgrget for hvilken mat
de hadde krav pa, hvordan denne skulle tilbys, tider for spisepause etc. Da det ikke var forskriftene
som regulerte naering i det nasjonale regelverket, vil vi her anta at flygerforeningene, gjennom
kollektivavtalene, sgrget for at pilotenes behov ble tilfredsstilt pa en fornuftig mate. Neering er ett
av de fysiologiske behov til mennesket, og at dette er blitt sikret gjennom interne avtaler har veert
viktig for at flygerne har kunnet yte pa en sikker og god mate. Ser vi pa teorien om menneskets
behov, som vi var innom i kapittel 3.3.7, finner vi at de fysiologiske behov er grunnleggende for
mennesket og derfor avgjerende for gnske om trygghet og sikkerhet. I tillegg til at naering er viktig
for at kroppen skal fungere, er vissheten om nok mat og til riktig tid, ikke bare i flygernes interesse,
men det er ogsa viktig for flyselskapet. Neering gker pilotenes motivasjon og senker fatigue-nivaet

(Coetal., 1999), som igjen bidrar til en sikker og effektiv operasjon.

Hovedfunnet vart angaende naring var at informantene var veldig forngyde med at deres arbeids-
giver «bestandig» har lagt til rette for inntak av mat og drikke, samt sgrget for forsyninger ved
behov, men som vi skal se videre hadde de litt forskjellige opplevelser og meninger om hvordan

dette var blitt handtert. Responsen vi fikk pa de forskjellige aspektene i dette emnet reflekterte

141



hvilken avtale de hadde jobbet under. | den videre diskusjonen har vi likevel valgt a ta for oss noen
av disse aspektene uten a reflektere for mye over hvilket selskap informantene tilhgrte.

Maten SAS og Norwegian har valgt a tilfredsstille kravet om tilgangen pa naring pa har veert noe
forskjellig. Pa et tidspunkt fikk begge selskapene lastet opp mat til besetningen fra diverse catering-
selskap. I den senere tid har Norwegian gatt over til & gjare maten tilgjengelig pa basenes crewrom,
slik at besetningen har kunnet ta med seg det de matte gnske ved begynnelsen av arbeidsdagen.
Hvorvidt dette har veert tilfredsstillende lgsninger fikk vi varierende tilbakemeldinger pa. Dette
skyldes ikke den valgte praksis med leveranse, men heller den sprikende opplevelsen informantene
har hatt angdende kvaliteten pa denne maten. Likt fordelt mellom selskapene sprikte nemlig
meningene mellom «god nok», «darlig» og «veldig varierende». De som opplevde at kvaliteten var
«god nok» gav uttrykk for at de var personer som ikke var sa «kresen», men var forngyde med at
det var god og rikelig mat. At andre syntes kvaliteten var darlig forstar vi skyltes flere ting; bade
det at selve kvaliteten var lav, og at det som ble tilbudt ikke hadde hatt gnsket naringsverdi. Disse
informantene var nok mer opptatt av hva de putter i kroppen, og at maten skal gi dem sunn energi
over tid. At SAS bare kunne tilby «kioskmat» pa flyplassene, ansa de som lite helsebringende.
«Varierende erfaring» leerte vi var begrunnet i endring av leverandgr av mat ombord. Informantene
hadde nemlig en oppfatning av at kvaliteten var pa topp nar avtalen med en ny leverandgr var
signert, for deretter & gradvis synke. Dette kan bade ha gkonomiske grunner fra leverandgren sin

side, og mangel pa kontroll og oppfalging fra selskapets side.

At noen i SAS generelt sett ikke var helt forngyde med kvaliteten skyldes kanskje at de har veert
ngdt til & spise det som har blitt servert. Det ble nevnt av flere at de var mer forngyde med ordningen
tidligere der man hadde valgmuligheter. Det ble nemlig den gangen lastet opp forskjellige menyer,
hovedsakelig for & unnga at flere evt. ble matforgiftet samtidig. Norwegian-informantene nevnte
derimot ikke dette med varierende kvalitet som noe problem, og det skyltes nok det faktum at de
har hatt mulighet for & velge selv fra et utvalg av varianter av varm og kald mat som de henter fra
crewrommet far tjeneste. Det var riktignok ogsa bemerket fra Norwegian-informantene at til tross

for godt utvalg har disse alternativene ikke veert serlig helsebringende.

Vi fant ogsa en annen grunn til informantenes oppfatning av at regelverket ikke har tatt hensyn til
kroppens behov pa en god mate, nemlig mangelen pa retningslinjer for matens naringsinnhold.
Det opplevdes at regelverket har blitt tilfredsstilt ved at naringsinnholdet har blitt kjent, uten at

maten ngdvendigvis var blitt noe sunnere av den grunn.
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Ser vi sa videre pa spisetider og matpauser, har reglementet et tidskrav for hyppigheten av inntaket
av nering. Samtidig anbefaler den at operatgrens manual:
«[...] should define the time frames in which a regular meal should be consumed in order
not to alter the human needs for nutrition without affecting the crew member's body
rhythms”.
Selv om SAS holder seg innenfor disse retningslinjene opplever informantene at det ofte har veert
mer «dataprogram» enn sunn fornuft som har bestemt spisetidspunkt. Det a fa servert to maltid
etter hverandre, der begge har veert i sin respektive tidsramme, har fart til at det har gatt uforholds-
messig lang tid til pafelgende maltid kunne inntas. Dette fglte de var en veldig uheldig praksis,

som vi igjen ser involverer bade behovspyramiden, fatigue og helse.

Informantene mente det ikke bare er viktig a innta et naringsrikt maltid, men det at man far avsatt
tid til & innta maten i uforstyrrede omgivelser oppfattes som vel sa viktig. | motsetning til SAS som
til en viss grad har pause pa bakken og falger EASA sine retningslinjer om spisetider, opererer ikke
Norwegian med dette. Det at informantene fra Norwegian har mattet innta alle maltider «bak
spakene» nar de har anledning og ved individuelt behov, fikk vi litt ulike tiloakemeldinger pa.
Undersgkelsen var viste derimot at de fleste syntes at det & matte innta mat under flyging, eller ikke
ha tid til a tilfare nadvendig energi i det hele tatt, pa hektiske dager med korte flygninger, ikke har

veert seerlig helsebringende.

Ved at flyselskapene sgrger for mat og drikke, men ikke alltid mgter forventningene om innhold
pa denne maten, eller EASA sin anbefaling angaende spisetider, ser vi at de legger mye av ansvaret
om helseeffekten over pa pilotene. Ansvaret de blir palagt er hva de velger & «ta med seg» i flyet,
hva som puttes i kroppen samt situasjonene de velger & innta denne maten i. Vi er her igjen tilbake
i teorien om selvledelse. Nar pilotene er satt til & administrere sitt eget inntak av neering, eller justere
arbeidsgiverens forslag, er det sentralt at de har evne til selvobservasjon. Dette innebzrer bl.a. a se
selv hvilken mat som er best for kroppen og nar inntaket er optimalt for en selv. Dette fordrer at
pilotene planlegger matinntaket i god tid, og eventuelt gjar egne tiltak for & imgtekomme det som

gagner en selv best i forhold til 4 tilfredsstille kroppens grunnleggende behov.

5.2.4.9 Oppleering i handtering av fatigue
Som vist i punkt 5.1.9/tabell 1, kom det i FTL inn en ny paragraf som palegger arbeidsgiver a gi
besetningsmedlemmer regelmessig opplering i handtering av fatigue (FRM-kurs). Opplering skal

omfatte arsaker til, virkninger av, samt tiltak mot fatigue.
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Med bakgrunn i denne nye forskriften gnsket vi a vite hvordan informantene opplever kursingen
pa dette feltet. Vi stilte derfor fglgende sparsmal:
e | hvilken grad synes du opplearingen du mottar er relevant for a redusere faren for
fatigue?

Selv om informantene mener & huske at de har gjennomfart kurs i handtering av fatigue, er det

begrenset hva de sitter igjen med av ny kunnskap og gode metoder som kan hjelpe dem i hverdagen.

Fire av informantene sier at de har gatt gjennom slik opplering i form av databasert kursing, mens

SAS1 og SAS?2 var mer usikre pa hvordan kursingen eventuelt foregikk og hva det gikk ut pa:
«Da ma jeg tenke meg om og se om jeg har mottatt noe opplering i det hele tatt. Og i den
grad jeg har gjort det har det eventuelt veert i forbindelse med en eller annen CBT de har
slengt ut i forbindelse med PFT — sammen med alle de andre modulene en ma gjennom»
(SAS2).

Det gar igjen i svarene hos alle informantene at de sitter igjen med en fglelse av at opplaringen de
har mottatt pa dette omradet har veert lite relevant for & ske kunnskapen om arsaken til fatigue og
tiltak for a forhindre dette. De mener at mesteparten av informasjonen i disse kursene har veert sunn

fornuft og kjent materiale fra tidligere.

NAS1 og NAS3 understreker at de ikke har latt seg pavirke, da kursene har veert altfor teoretiske.
De mener kursene har vert lite relevante for a redusere fatigue fordi tiltakene som er blitt anbefalt
ikke er mulig a praktisere i et normalt liv:
«Jeg mener at denne FRM-oppleringen var alt for teoretisk, for det er ikke slik et normalt
liv foregar. Igjen; hvis man hadde fulgt disse rad og teknikker hadde ikke livet fungert»
(NAS3).

To av informantene trekker fram at oppleringen uansett har fort med seg noe positivt i den grad at
man er blitt mer bevisst egne tiltak for & redusere fatigue, og at man gjerne ogsa er blitt bedre pa a
observere seg selv:
«Det reduserer faren for tretthet at du kjenner til faktorene og tiltakene mot tretthet nar en
foler seg tratt. | og med at det er fokus pa det, sa tenker du mer pa det. Man blir flinkere til

a planlegge hviling, spising og sgvn i forhold til hva man skal gjgre neste dag» (SAS3).
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Det kommer ogsa fram i intervjuene at informantene mener det er mange andre tiltak ved siden av

a kurse besetningen, som er vel sa viktige for a redusere faren for fatigue. Det nevnes bl.a.

steysvake hodetelefoner, viktigheten av at arbeidsdagen blir programmert pa en slik mate at det er

rom for a takle en uforutsett belastning, samt at det unngas a akkumulere belastning over tid:
«Det hjelper ikke & kurses i hvordan du skal takle overbelastning hvis du er overbelastet.
Det er kun a redusere arbeidsbelastningen som egentlig tar vekk den faren. Eller i hvert
fall redusere den» (NAS2).

Etter papakning fra myndighetene har SAS i de senere ar blitt mer bevisst pa dette:
«Jeg vet at de har sluttet & programmere, eller prevd & minimere, store endringer pa tidlig-
og sein-skift, i lgpet av arbeidsuken. De prgver & programmere slik at en fortsetter pa den
skift-typen en har begynt pa gjennom hele arbeidsuken» (SAS3).

Oppsummering av funn og diskusjon:
| denne delen av undersgkelsen var vi interessert i & fa fram informantenes syn pa hvorvidt
kursingen, som selskapene har blitt palagt & gi dem angaende handtering av fatigue, har bidratt til

a redusere denne og dermed gjort flyoperasjonen sikrere.

Her var det mange informanter som innledningsvis var veldig usikre pa om de i det hele tatt hadde
mottatt slik opplaring. De manglet et klart bilde pa hvordan opplaringen hadde veert gjennomfart
og hva budskapet i sa tilfelle skulle veere. Samtlige kom etter hvert fram til at de ma ha blitt kurset
pa dette i likhet med alle andre myndighetspalagte kurs. Informantene fortalte at praksisen i begge
selskap etter hvert er blitt slik at det meste av kursing er basert pa databaserte kurs (CBT). Studier
viser at maten den databaserte treningen er konstruert pa er avgjerende for hvor engasjert elevene
blir, som igjen gir utslag pa lereeffekten av programmet (Sury, Schwaninger & Nef, 2011).
Hvordan trening og kursing gjennomfares i SAS og Norwegian skal vi ikke ga nermere inn pa,
men opplaringen har tydeligvis ikke fart til at kunnskapen har festet seg i informantenes langtids-
hukommelse. Vare funn viser altsa at denne maten a tilfredsstille myndighetskravene pa i liten grad

har bidratt til 2 gke kunnskapen og bevisstheten til informantene.

Nar informantene sier at kursene bare meddelte «sunn fornuft» og «kjent materiale», forstar vi det
dit hen at informantene kan ha opplevd CBT-kurset som lite spennende, kjedelig eller unyttig.
Dette kan igjen bety at informantene ikke fglte at de satt igjen med styrket eller gkt kunnskap om
fatigue som de aktivt har tatt med seg i den daglige drift. Dette sa vi ogsa en bekreftelse pa i

kapittelet om fartaysjefens skjenn i kapittel 5.2.4.5. Med et vellykket FRM-kurs skulle man
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forvente a se at informantene var mer opptatte av a ta i betraktning forhold rundt fatigue enn det
som kom fram i undersgkelsen. Funnene vare kan tyde pa at manglende kunnskap om fatigue-
handtering, har fart til redusert kvalitet pa informantenes vurderingsevne nar det gjelder plikten og
muligheten til & anvende fartgysjefens skjgnn. Dette kan igjen ha fart til begrenset bruk av redusert
FDP og forlenget hviletid.

Det at noen informanter syntes at kursingen var for teoretisk til & passe inn i et normalt liv, kan vi
tolke dit hen at det kan veere utfordrende & kombinere et aktivt liv/familieliv med en krevende jobb
som krever at en opprettholder skikketheten til & gjennomfare jobben pa en god mate. Vi kan igjen
relatere dette til teorien om selvledelse, der en viktig del av jobben som pilot er at en ma planlegge
forhold som aktiviteter, naring og hvile, samt unnga at fritidssyslene gar ut over evnen til a yte
optimalt. Det er ogsa viktig a observere egne behov og begrensninger, samt begrense pavirkningen
av ytre faktorer som kan bidra til fatigue og opphopende fatigue. Selv om informantene opplyste
om at kursene ikke hadde bidratt til ny kunnskap, kommenterte to informanter at fokuset pa fatigue
hadde bidratt til at de selv hadde blitt flinkere til & planlegge spise- og hviletider, samt fatt et bedre

fokus pa selvobservasjon.

Med referanse til vart hovedfunn her er det interessant & finne at opplaringen tross alt har hatt en
positiv pavirkning pa noen informanter. Vi har ikke lykkes a spore opp noen studier gjennomfart
etter innfgring av FTL, som har tatt for seg virkningen av denne type trening, men det er gjort en
studie pa overvaking og styring av fatigue som vi har valgt & sammenlikne med. At vare
informanter er blitt mer bevisste egne handlinger ser vi samsvarer med funnene gjort i en
masteroppgave om bruken av verktgy for & registrere nivaet av fatigue hos en gruppe ambulanse-
flygere (Weines, 2016). Undersgkelsen viste at nar fatigue blir adressert gjennom at besetningen
blir bedt om & registrere sitt fatigue-niva, og de vet at selskapet overvaker fatiguefaktorer, pavirker
det besetningen positivt. De blir mer bevisste pa fatigue, og diskuterer dette oftere med sine

kolleger.

Som tilleggsfunn i dette emnet fant vi at informantene var opptatt av viktigheten med at
arbeidsgiver er flink til & gjennomfare tiltak for & hindre fatigue. De mente det er vel sa viktig for
opprettholdelse av en sikker operasjon at arbeidsgiver gjer tiltak og legger forholdene til rette pa
en slik mate at besetningen ikke blir satt i en situasjon der de ma handtere pafert fatigue. Vi har
valgt & ikke diskutere dette funnet videre da det ikke vil bidra med & gi svar pa vart

forskningsspgrsmal.
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5.3 Utnyttelsesgrad i de ulike arbeidstidssystemene

Uttalelser fra informantene angaende gkt belastning ved at de jobber lengre dager enn tidligere,
inspirerte oss til & gjere en liten delundersgkelse for a kartlegge et gitt arbeidsprogram sin
utnyttelsesgrad i de ulike regelverkene.

Som tidligere beskrevet har delkapittel Q og FTL noen forskjeller, som gjar at en bar se pa disse
forskriftene som to separate systemer. For eksempel vil arbeidsprogram med utstrakt grad av
oppdelt tjeneste bli ulikt belastet i de to forskriftene. Som det kom fram i intervjuene, benytter ikke
SAS eller Norwegian seg av oppdelt tjeneste. Dette gjenspeiles i arbeidsprogrammene vi
analyserer, og temaet oppdelt tjeneste blir derfor ikke behandlet. I denne delen av undersgkelsen
har vi derfor valgt a se pa delkapittel Q og kapittel FTL som ett, og sammenstiller dette i sin helhet
med BSL-regelverket. Det som i det folgende er beskrevet som «EASA-regelverket» omfatter
derfor bade delkapittel Q og kapittel FTL.

5.3.1 Analyse av dagsbelastning

For & kunne sammenstille to systemer med henholdsvis poeng og tid som begrensning, har vi valgt
a regne ut utnyttelsesgraden basert pa maksimal tillatt dagsbelastning. Analysen tar utgangspunkt
i to ulike turnus-systemer. Det forste baserer seg pa et system der piloten jobber 5 dager med
pafelgende 4 dager fri (5/4-turnus). Det andre er et variabelt system, hvor piloten er programmert

helt fritt, men med krav pa et minimum antall dager fri per maned.

Pa de to neste sidene fglger oppstillingen av to manedsprogrammer, et fra SAS og et fra Norwegian,
plassert inn i de to ulike arbeidstidssystemene. Under skjemaene finnes det stolpediagram som
viser utnyttelsesgrad i dagsproduksjon (FDP). Det farste skjemaet viser en 5/4-turnus, mens det
andre skjemaet viser en variabel turnus. De to manedsprogrammene ligger i anonymisert form som

vedlegg 3 og 4 til oppgaven.
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Tabell 2: Utnyttelsesgrad i 5/4-turnus, sammenligning mellom BSL og Delkapittel Q / FTL.

5 DAGER JOBB / 4 DAGER FRI DELKAPITTEL Q / KAPITTEL FTL = "EASA" BSL
Dato Antall landinger |FDP (tt:mm) |FDP desimaltall |Maksgrense FDP |Utn.grad EASA Poeng |Maksgrense Poeng |Utn.grad BSL
01.mai STBY 00:00 0,00 13,00 0,00 %| 18,00 90 20,00 %
02.mai 1 02:50 2,83 13,00 21,79 %| 22,00 90 24,44 %
03.mai 4 10:20 10,33 12,00 86,11 %| 82,00 90 91,11 %
04.mai 3 07:10 7,17 12,50 57,33 %| 58,00 90 64,44 %
05.mai 2 08:45 8,75 13,00 67,31%| 62,50 90 69,44 %
06.mai FRI
07.mai FRI
08.mai FRI
09.mai FRI
10.mai 4 07:35 7,58 12,00 63,19 %| 68,67 90 76,30 %
11.mai 2 09:30 9,50 13,00 73,08 %| 70,17 90 77,97 %
12.mai STBY 00:00 0,00 13,00 0,00 %| 19,00 90 21,11 %
13.mai STBY 00:00 0,00 13,00 0,00 %| 18,00 90 20,00 %
14.mai STBY 00:00 0,00 13,00 0,00 %| 18,00 90 20,00 %
15.mai FRI
16.mai FRI
17.mai FRI
18.mai FRI
19.mai STBY 00:00 0,00 13,00 0,00 %| 22,50 90 25,00 %
20.mai STBY 00:00 0,00 13,00 0,00 %| 19,50 90 21,67 %
21.mai 4 08:25 8,42 12,67 66,43 %| 71,17 90 79,08 %
22.mai OPC 00:00 0,00 13,00 0,00 %| 98,00 90 108,89 %
23.mai 2 07:35 7,58 13,00 58,33 %| 55,50 90 61,67 %
24.mai FRI
25.mai FRI
26.mai FRI
27.mai FRI
28.mai 2 03:10 3,17 13,00 24,36 %| 29,00 90 32,22 %
29.mai 2 13:10 13,17 14,00 94,05 %| 91,67 90 101,86 %
30.mai 1 02:55 2,92 13,00 22,44 %| 24,33 90 27,03 %
31.mai 3 06:30 6,50 12,50 52,00 %| 55,00 90 61,11 %
‘Forklaring:  STBY = Beredskapstjeneste OPC = Simulatorflyging 29.mai = Lovlig forlengelse av FDP til 14 timer
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Tabell 3: Utnyttelsesgrad i variabel turnus, sammenligning mellom BSL og Delkapittel Q / FTL.

01.sep 4 07:25 7,42 12,00 61,81 %| 68,83 90 76,48 %
02.sep 5 11:05 11,08 11,50 96,38 %| 91,83 90 102,03 %
03.sep til

04.sep 2 04:55 4,92 13,00 37,82 %| 39,52 90 43,91 %
05.sep FRI

06.sep 4 06:20 6,33 12,00 52,78 %| 58,00 90 64,44 %
07.sep FRI

08.sep FRI

09.sep 5 08:40 8,67 11,50 75,36 %| 77,00 90 85,56 %
10.sep 4 08:10 8,17 11,42 71,51%| 70,17 90 77,97 %
11.sep 3 09:05 9,08 12,50 72,67 %| 69,50 90 77,22 %
12.sep FRI

13.sep FRI

14.sep 5 10:35 10,58 11,50 92,03 %| 88,50 90 98,33 %
15.sep 2 03:05 3,08 13,00 23,72 %| 28,50 90 31,67 %
16.sep 3 07:00 7,00 12,08 57,95 %| 57,83 90 64,26 %
17.sep 2 09:55 9,92 12,58 78,83 %| 70,33 90 78,14 %
18.sep FRI

19.sep FRI

20.sep 3 06:45 6,75 12,50 54,00 %| 56,67 90 62,97 %
21.sep 6 10:05 10,08 11,00 91,67 %| 90,50 90 100,56 %
22.sep 4 08:15 8,25 12,00 68,75 %| 70,00 90 77,78 %
23.sep 4 08:15 8,25 12,00 68,75 %| 69,50 90 77,22 %
24.sep 6 10:15 10,25 11,00 93,18 %| 91,50 90 101,67 %
25.sep FRI 0,00

26.sep FRI 0,00

27.sep FRI 0,00

28.sep 5 09:55 9,92 10,83 91,57 %| 85,83 90 95,37 %
29.sep 1 01:35 1,58 13,00 12,18 %| 14,50 90 16,11 %
30.sep FRI
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| sammenstillingen skilles det mellom to forhold, henholdsvis lengden pa arbeidsdagen og antall
sektorer (flygninger). Lengden pa arbeidsdagen deles inn i kort, medium og lang. Kort arbeidsdag
tilsvarer en lengde pa mindre enn 8:30 timer. Medium arbeidsdag tilsvarer en lengde pa mellom
8:30 timer og 10:00 timer. Lang arbeidsdag tilsvarer en lengde pa mer enn 10:00 timer. 3 sektorer

eller faerre, klassifiseres som fa, mens mer enn 3 sektorer klassifiseres som mange.

Utnyttelsesgrad pa 100 % gir en belastning som tilsvarer maksimal tillatt dagsbelastning.
| tabellene over finner vi at fem enkeltdager overstiger den maksimale tillatte dagsbelastningen ved
utregning basert pa BSL-regelverket. Disse dagene er for gvrig under 100 % ved utregning basert
pa EASA-regelverket, og viser til en programmering som ikke ville vert tillatt under BSL-
regelverket. Arsaken til at disse enkeltdagene overstiger maksimal tillatt dagsbelastning basert pa
BSL-regelverket, er en kombinasjon av lang arbeidsdag og mange sektorer. Det store utslaget
kommer som et resultat av at BSL-regelverket belaster alle sektorene, mens EASA-regelverket kun

belaster antall sektorer som overstiger to.

Analysen viser forskjeller i utnyttelsesgrad basert pa de to ulike regelverkene. | sammenstillingen
har vi valgt a klassifisere forskjellene i tre ulike prosentgrupper, henholdsvis under 5 %, 6-9 % og

over 10 %. Resultatet av denne grupperingen er meget konsistent og viser falgende trender:

Under 5 % forskjell:
e Kort/medium arbeidsdag
e Fasektorer

e \WOCL-inntreden

6-9 % forskjell
e Lang arbeidsdag

Over 10 % forskjell:
e Medium arbeidsdag
e Mange sektorer
e OPC

e Beredskapstjeneste
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Oppstillingen viser at starst forskjell oppstar ved programmering av medium arbeidsdag med
tilhgrende mange sektorer. Basert pa denne oppstillingen ser vi at enkelte typer tjeneste kan gi ulik
utnyttelsesgrad i de ulike regelverkene. Blant annet vil OPC gi en forskjell pa 108,9 %. Arsaken til
dette er at simulatorflyging ble belastet med 14 poeng per time etter BSL-regelverket, i motsetning
til EASA-regelverket som ikke gir noe belastning for denne type tjeneste. Den praksis som
flyselskapene utever, og hvilken rutesammensetning selskapene har, vil ogsa veere med og avgjare
om forskjellen i utnyttelsesgraden blir stor eller liten.

Dersom vi regner ut manedens gjennomsnittlige utnyttelsesgrad (sum utnyttelsesgrad dividert med
antall arbeidsdager) for de to turnus-systemene, far vi fglgende tall:

5/4-turnus: EASA-regelverket: 36,1 %
BSL-regelverket: 52,8 %
Differanse: 16,7 %

Variabel turnus: EASA-regelverket: 66,7 %
BSL-regelverket: 74,0 %
Differanse: 7,3%

Sammenstillingen viser at arbeidsprogrammene ville gitt en starre utnyttelsesgrad dersom de hadde
blitt utfert under BSL-regelverket. Dette betyr at for disse to arbeidsprogrammene, tillater EASA-

regelverket en hgyere dagsproduksjon enn det BSL-regelverket gjorde.
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6. Avslutning

Vi vil i det fglgende farst oppsummere var undersgkelse ved & besvare vare to forskningsspgrsmal,

for deretter a gi en konklusjon for oppgaven.
6.1 Oppsummering

1. Hvordan oppfatter pilotene sine egne, samt arbeidsgivers forutsetninger for a mate

endringene i arbeidstidsreglementet?

| denne delen av undersgkelsen har vi undersgkt bruken av selvledelse blant pilotene. Vi har ogsa
undersgkt hvordan pilotene opplever arbeidsgiver sin bruk av endringsledelse ved de endringene
som har funnet sted. Gjennom intervjuene kom det fram at pilotene benytter selvledelse i relativt
stor grad. Samtlige piloter vi intervjuet har stilling som kaptein, og har derfor lederansvar for de
gvrige besetningsmedlemmene. Det er derfor ikke unaturlig at de utgver en viss grad av selvledelse.
Av de ulike strategiene og metodene for selvledelse, er det spesielt selvobservasjon som utpeker
seg som et viktig virkemiddel for pilotene. Dette gjelder spesielt for temaer som hvile og
naringsinntak. Et annet viktig omrade hvor selvobservasjon blir benyttet, er forhold som gar pa
fatigue, som f.eks. vurdering av arbeidsdagens lengde og kompleksitet, og bruk av fartgysjefens
skjgnn. Det kom fram at pilotene i hovedsak er drevet av indre motivasjon, noe som kan forklare
at selvledelsesstrategier som selvbelgnning og selvsnakk er mindre viktig for dem. Pilotene mener
at hoyere arbeidsbelastning, delvis som en fglge av regelverksendringene, har gkt viktigheten av

selvledelse.

Da vi ikke intervjuet informanter fra ledelsen i de to selskapene, vurderer vi anvendelsen av
endringsledelse utelukkende pa informasjon fra pilotene. Informantene mener at lederstilen som
generelt hersker i selskapene, i alle fall fra sentralt hold, er basert pa teori E. Vi fant ikke data som
tilsier at en annen lederstil ble benyttet ved implementeringen av de nye arbeidstidsforskriftene. |
SAS har man ved innfgring av nye arbeidstidsforskrifter utarbeidet en guide til pilotene, slik at det
skal veere lettere a tolke endringene. Norwegian har ikke gitt slikt stattemateriell til sine piloter.
Dette kan forklare hvorfor pilotene i Norwegian, i sterre grad enn SAS-pilotene, synes at
arbeidstidsforskriftene, slik de er beskrevet i selskapets manualer, er vanskelig a forsta. Vi fant en
forskjell mellom lederstil i SAS og Norwegian, hvor det ble bemerket at sistnevnte i oppstartsfasen
av selskapet hadde en menneskeorientert lederstil, dvs. teori O. Imidlertid har lederstilen etter hvert
som selskapet har vokst endret seg, og gatt mer i retning av teori E. Pa den annen side, kommer det
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fram at pilotene i begge selskaper har merket en oppmyking i lederstil den siste tiden. Det bemerkes
ogsa at det er ulik lederstil mellom den sentrale ledelsen og den lokale ledelsen pa basene, hvor
sistnevnte er mer menneskeorientert. Det uttrykkes bekymring fra piloter i begge selskapet, da de
mener at rollen til flygesjef som en fly-operativ leder har blitt svekket, samtidig som regelverks-
endringene pa enkelte omrader har gitt mindre sikkerhetsmarginer. Det impliseres at dette skyldes

toppledelsens krav til inntjening og profitt.

2. Hvordan har endringene i arbeidstidsreglementet endret arbeidshverdagen til pilotene?

For a besvare dette forskningsspersmalet, fokuserte vi intervjuet pa funn gjort i den komparative
dokumentanalysen. De ulike omradene gjengis nedenfor, med en kort oppsummering for hvert
omrade:

e Lengste grunnleggende FDP:

o Endring fra poengbasert til timebasert arbeidstidssystem, og da spesielt innfagring
av tabell, har lettet utregningsarbeidet til pilotene. Dette har igjen fert til en
forbedring i & holde oversikt over FDP, og den pafalgende nedhvilingen av denne.

o Pilotene mener arbeidsdagene har blitt lengre og mer hektiske, noe som gjer at de
er mer slitne enn under BSL-regelverket. Dette gjer at fatigue-problematikken har
blitt aktualisert.

e Planlagt forlengelse av FDP:

o Planlagt forlengelse farer til lengre arbeidsdager for pilotene i forhold til rammene
som BSL gav. Falgene er hgyere grad av fatigue og mindre arvakenhet.

o Planlagt forlengelse er uheldig, spesielt nar man pa slutten av en lang arbeidsdag
skal gjere innflyging og landing under marginale varforhold.

o Planlagt forlengelse i slutten av en arbeidsperiode er uheldig, da pilotene kan ha
akkumulert fatigue fra de foregaende dagene. I tillegg vil ikke pilotene fa den ekstra
hvilen som reglementet krever. Virkningen av dette er mer utmattede piloter som
yter mindre, som igjen gar ut over sikkerheten, samt at pilotene far starre
utfordringer med & hente seg inn igjen fullt ut i lgpet av friperioden.

o Noen piloter mener planlagt forlengelse ogsa kan veere positivt, da rammene pa
forhand er utvidet og kapteinen «slipper» & evt. vurdere bruken av fartgysjefens
skjgnn. Besetningen er potensielt ogsa mer uthvilte og bedre i strand til & mate

utfordringene pa en forlenget dag. Nar avgjerelsen om forlengelse er tatt pa forhand
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letter det pa kapteinens ansvar, og gker dermed kapasiteten til & gjennomfare andre

oppgaver.

Kumulativ tjeneste:

o Pilotene mener at utviklingen i arbeidstidsforskriftene hvor man kan jobbe flere

timer per 7, 14 og 28 dager, har fort til at de jobber lange dager over en lengre
periode. Dette har bidratt til at man i sterre grad enn tidligere faler pa akkumulert
fatigue. Forskning underbygger pilotenes bekymring om at deres opplevelser av
hayere fatigue-niva pavirker deres ytelsesevne negativt, noe som igjen kan ga ut
over sikkerheten og gke faren for ulykker.

Nye begrensninger i antall blokktimer for en gitt periode har ikke hatt innvirkning
pa pilotene som var intervjuet, da de alle er fast ansatt, og selskapenes praksis er a
fordele blokktimene jevnt gjennom aret.

Oppdelt tjeneste:

Ikke relevant for piloter i SAS og Norwegian, da det ikke brukes i selskapene.

Fartgysjefens skjgnn:

o FTL gir mindre rom for a dispensere pa FDP enn det BSL gjorde. Pilotene mener

imidlertid at dette overskygges av at dispensering pa FDP i dag er mye mer vanlig
enn far, og at de ogsa faler pa et press fra selskapet for a dispensere. Grunnet lite
behov for & forlenge FDP under BSL, har virkningen av innstrammingen i
forskriften veert liten.

Dispensering pa hviletid blir ikke praktisert av SAS og Norwegian, og pilotene
hadde lite kunnskap om denne delen av paragrafen.

Selv om fatigue og opphopende fatigue er gkende, er det fa piloter som anvender
sin plikt til & redusere FDP, evt. forlenge hviletiden. Virkningen av denne plikten
har veert begrenset da pilotene enten ikke har veert klar over paragrafen, eller at de
har falt seg presset av selskapet til & gjennomfare den planlagte produksjonen, evt.
melde seg «not fit for flight».

Denne del av forskriften har gitt fartaysjefen mer frihet, men ogsa mer ansvar og
plikter. Virkningen av dette er begrenset av at mange piloter ikke har et aktivt
forhold til denne paragrafen, og at de dermed er «ukomfortabel» med & vurdere

problemstillingen.

Lufthavnberedskap:
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o Lufthavnberedskap blir kun brukt i SAS. Reguleringen av denne tjenesten har ikke
fart til vesentlige endringer i SAS-pilotenes arbeidshverdag, da den er lite benyttet,
0g tjenesten er relativ kort.

o Forskriftens krav til innkvartering under lufthavnberedskap har bedret hvile-
mulighetene, og dermed redusert totalbelastningen i tilfeller der pilotene blir kalt ut
til flyging.

e Huyvile:

o Pilotene har ikke erfart noe vesentlig endring i muligheten for hvile. Dette kan
forklares ved at det var strammere begrensninger for arbeidstid i BSL, i tillegg til
mindre intensive arbeidsprogram.

o Pilotene mener det er positivt at dagens regelverk tar hgyde for reisetid og
fysiologiske behov, samt sikrer minimum 8 timer i sengen.

o Selv om hviletiden er ansett som tilstrekkelig lang, gnsker pilotene at regelverket i
enda stgrre grad tar hensyn til skiftarbeid. Utfordringen for dem er nemlig at
tidspunktet for hvile og sgvn ofte ikke er i fase med degnrytmen. Dette mener
pilotene derfor resulterer i redusert sgvnkvalitet og akkumulert fatigue.

o Forskning stetter pilotenes erfaringer med at skiftarbeid, slik det praktiseres,
resulterer i redusert sgvnkvalitet og akkumulert fatigue, som igjen kan fare til
negative helseeffekter.

o Endring i hviletidsbestemmelsene oppleves ikke som noe vesentlig forbedring i
ivaretakelsen av helsen.

o Mulighet for a redusere hviletiden pa hjemmebase har ikke hatt noe pavirkning, da
hverken SAS eller Norwegian anvender dette i noe seerlig grad.

e Nering:

o Pilotene har ikke merket noen praktisk endring etter at naringsinntak ble regulert i
forskriften. Dette forklares med at de hele tiden har hatt dette avtalefestet i
kollektivavtalen.

o Pilotene er positive til at nering er blitt regulert, men savner retningslinjer for
neringsinnhold.

o Norwegian folger ikke EASA’s anbefalinger nér det gjelder tidspunkt for avvikling
av spisepauser. Hver pilot er selv ansvarlig for & administrere inntak av nzring.
Selskapet anvender utelukkende spisepause om bord i flyet. Flere piloter omtaler

dette som negativt, da mange flygninger ikke egner seg for spisepause.
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o SAS overholder regelverket, men praksisen om plassering av pausene kan ofte fgre
til «feil» type mat og ujevne intervall.
e Oppleering i handtering av fatigue:
o Flere piloter kan ikke huske & ha gjennomfart opplearing i dette. Funn viser for gvrig
at pilotene opplever opplaringen, som er basert pa CBT, som lite engasjerende, og

at den i liten grad gker bevisstgjgring pa falgene av fatigue.

Som det ovenstaende viser, fant vi i var kvalitative undersgkelse at endringene i arbeids- og
hviletidsreglementet har hatt varierende innvirkning pa piloter i SAS og Norwegian. Noen
endringer har de ikke merket noe til da paragrafen ikke har angatt dem, grensene er blitt satt pa
niva med gjeldende praksis ved inntredelse, eller grensene har ikke vert den begrensende faktoren.

Det er fa av endringene som har fart til en opplevd forbedring for informantene, mens de mener de
fleste endringene i regelverket har gitt selskapene stgrre rammer for programmering. Dette har
bidratt til en negativ utvikling, sett fra informantenes stasted, da de mener det har resultert i gkt
belastning. Som et resultat, er det flere informanter som sier de faler pa gkt fatigue, noe de mener

kan veere negativt for flysikkerheten.

6.2 Konklusjon

Formalet med denne undersgkelsen har vart & gi svar pa problemstillingen:

«Hvordan opplever norske kort- og mellomdistansepiloter i SAS og Norwegian
endringen fra nasjonalt til felleseuropeisk arbeidstidsreglement, og hvilke virkninger

har denne gitt?»

Flere av informantene mener at arbeidshverdagen har blitt mer krevende, og at de generelt jobber
mer enn tidligere. Informantene benytter ulike metoder for selvledelse, og de mener selvledelse har
blitt viktigere na enn det var tidligere. Flere informanter uttrykker at de fagler gkt stressniva og gkt
fatigue, i forhold til da de jobbet under BSL-regelverket. Som vist i oppgaven, viser forskning at
stress og fatigue kan gi uheldige utslag for flysikkerheten. Imidlertid kom det i intervjuene fram
opplysninger som tilsier at deler av dette gkte stress- og fatigue-nivaet ikke alene kan tilskrives
endringene i regelverket. Endringene kan ogsa skyldes utviklingen i bransjen, ved at flyselskapene
legger seg tettere pa grensene i regelverket enn det som var tilfellet tidligere. | dette bildet vil ogsa

endringer i kollektivavtalene gjere seg gjeldende. I tillegg mente flere informanter at det faktum at
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de var blitt eldre, gjorde det vanskeligere a hente seg inn igjen. Var undersgkelse har utelukkende
fokusert pa utviklingen i regelverket, og vil derfor ikke alene forklare informantenes opplevelse av
gkt stressniva. Videre forskning pa utviklingen innen luftfarten i Norge, med fokus pa hvordan
flyselskapene utnytter pilotene i forhold til rammene som regelverket gir, samt en undersgkelse om
utviklingen i pilotenes kollektivavtaler, vil kunne gi et mer detaljert bilde av de bakenforliggende
arsakene til SAS- og Norwegian-pilotenes endrede arbeidshverdag. Selv om vi i sammenligningen
av utnyttelsesgrad fant at dagens regelverk tillater hgyere utnyttelse av piloter enn det BSL-
regelverket gjorde, skal vi veere forsiktige med a generalisere pa dette punktet. Videre forskning pa
utnyttelsesgrad i de ulike arbeidstidssystemene, gjennom en kvantitativ studie, vil kunne gi et langt
mer palitelig svar pa dette punktet. Vi viser ellers til kapittel 4.6.1, hvor vi beskriver begrensninger
tilknyttet var undersgkelse.

Forslag til videre forskning:

e Hvordan utnytter flyselskapene rammene som arbeidstidsreglementet gir i dag, i forhold til
tidligere?

e Hvordan har utviklingen i kollektivavtaler pavirket arbeidshverdagen til piloter?

e Har opplaringen innen fatigue i ulike selskap vert god nok for & gke kunnskapen til
pilotene i henhold til hensikten med den nye paragrafen i ORO.FTL?

e Hvordan pavirker flyselskapenes praksis rundt spisepauser, samt den maten som tilbys,
pilotenes helse?

e Hvordan opplever langdistansepiloter endringene fra nasjonalt til felleseuropeisk

arbeidstidsreglement?
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Vedlegg 1: Dokumentanalyse av BSL, Delkapittel Q og
ORO.FTL

Lengste grunnleqggende daglige flygetjenestetid (FDP) (Kapittel 5.1.1)

BSL D 2-3

5. Begrensning av tjenesten

5.2  Enflygetjenesteperiode skal planlegges slik at et besetningsmedlem ikke overskrider 90 poeng
under utgvelse av aktiv tjeneste under flyging frem til landingen (on block) pa det siste
bestemmelsesstedet, heri inkludert landingsbelastningen, jf. punkt 6.2.

6. Poengsystemet

6.1 Flygetjenesteperioder
Nar ikke annet er angitt i de falgende punkter, belastes besetningsmedlemmer innenfor en
flygetjenesteperiode med:

a) fra 0600-2200 med 6 poeng pr. time
b) fra 2200-0600 med 8 poeng pr. time

Ved anvendelse av ovennevnte tider benyttes lokaltiden pa hjemmebasen med unntak for
det som er bestemt i punkt 6.11.

6.2 Landing

6.2.1 Flygebesetningsmedlemmer belastes med 5 poeng pr. landing. Landingsbelastningen inngar i
begrensningen fastsatt i punkt 5.2, men ikke i begrensningen fastsatt i punkt 5.4. (inkluderer i
90 poeng pr. dag, ikke i 270 pr. 7 dager)

6.3 Skoleflyging

6.3.1 Under skole-/simulatorflyging belastes flygebesetningsmedlemmene med 14 poeng pr. time.
Landingsbelastningen er inkludert i disse 14 poeng.
(Tolkning: 90 poeng pr. dag / 14 poeng pr. time = maksimum flygetid pa 6:26)

6.3.2 Skole-/simulatorflyging inngar i begrensningen under punkt 5.4 med de i punkt 6.1 nevnte
poeng.
“Punkt 5.4: Et besetningsmedlem md ikke planlegges til a gjore tjeneste utover det som
svarer til 270 poeng innenfor planleggingsperioden, unntatt landingsbelastningen, jf.
punkt 6.2.”

6.4  Annen tjeneste
Annen tjeneste beordret av luftfartsforetagendet gir poengbelastning som anfart i punkt
6.1.

6.5 Annen flygetjeneste

Ved ervervsmessig flyging utfgrt utenfor luftfartsforetagendet belastes
besetningsmedlemmet i samsvar med denne forskrift.



OPS 1.1105

1.3.  Lengste grunnleggende FDP er 13 timer.

1.4.  Disse 13 timene reduseres med 30 minutter for hver sektor fra tredje sektor av, med en
sterste samlet reduksjon pa to timer.

1.5. Dersom FDP begynnes i WOCL, blir maksimumsverdien angitt i punkt 1.3 og 1.4 redusert
med 100 % av overlappingsperiode opp til hgyst to timer. Dersom FDP avsluttes i eller
helt overlapper WOCL, reduseres FDP angitt i punkt 1.3 og 1.4 med 50 % av
overlappingsperioden.

Endring:

Det innfgres en helt ny mate & beregne belastning pa - fra poengsystem til timer.

Maks FDP innfgres — det blir en strengere grunnleggende begrensning pa FDP, men starre
belastning (flere landinger) tillates.

«1.4. Disse 13 timene reduseres med 30 minutter for hver sektor fra tredje sektor av,
med en starste samlet reduksjon pa to timer»

Det skal na tas hensyn til om FDP bergrer WOCL. Beregning av tjenestetid mellom K.
06:00-22:00 utgar.

Det tas ikke hensyn til at skoleflyging kan vare mer belastende enn annen type tjeneste.

Kommentar: Lengste grunnleggende FDP i Delkapittel Q er 13 timer. | poengsystemet tilsvarer

dette 78 poeng (pa dagtid uten landinger). Altsa 12 poeng mindre enn BSL sine 90
poeng (som igjen tilsvarer 15 timer, uten landinger).

2 sektorer i Delkapittel Q: FDP pa 13 timer (tilsvarer 78 poeng) — mot BSL 13t 20
min (tilsvarer 80 poeng)

6 sektorer: FDP pa 11 timer (tilsvarer 96 poeng) — mot BSL 10 timer (maks 90

poeng)
ORO.FTL.205
b) Lengste grunnleggende daglige FDP.
1) Lengste daglige FDP uten bruk av forlengelser for akklimatiserte besetningsmedlemmer

skal veere i samsvar med fglgende tabell:

Tabell 4: Lengste daglige flygetidsperiode (FDP) i FTL, akklimatiserte besetningsmedlemmer.

Start for FDP 1-2 3 4 5 6 7 8 9 10
ved referansetid | sektorer sektorer sektorer sektorer sektorer sektorer sektorer sektorer sektorer
0600-1329 13.00 12.30 12.00 11.30 11.00 10.30 10.00 09.30 09.00
1330-1359 12.45 12.15 11.45 11.15 10.45 10.15 09.45 09.15 09.00
1400-1429 12.30 12.00 11.30 11.00 10.30 10.00 09.30 09.00 09.00
1430-1459 12.15 11.45 11.15 10.45 10.15 09.45 09.15 09.00 09.00
1500-1529 12.00 11.30 11.00 10.30 10.00 09.30 09.00 09.00 09.00
1530-1559 11.45 11.15 10.45 10.15 09.45 09.15 09.00 09.00 09.00
1600-1629 11.30 11.00 10.30 10.00 09.30 09.00 09.00 09.00 09.00
1630-1659 11.15 10.45 10.15 09.45 09.15 09.00 09.00 09.00 09.00
1700-0459 11.00 10.30 10.00 09.30 09.00 09.00 09.00 09.00 09.00
0500-0514 12.00 11.30 11.00 10.30 10.00 09.30 09.00 09.00 09.00
0515-0529 12.15 11.45 11.15 10.45 10.15 09.45 09.15 09.00 09.00
0530-0544 12.30 12.00 11.30 11.00 10.30 10.00 09.30 09.00 09.00
0545-0559 12.45 12.15 11.45 11.15 10.45 10.15 09.45 09.15 09.00
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Endring:
e Deteri ORO.FTL blitt laget en tabell som gir en klarere oversikt. Tabellen opererer med
tidsperioder (klokkeslett) istedenfor aktuell tid.
e Starttid kl. 17:00-04:59 reduseres grunnleggende FDP med 2 timer.

Tabellen under viser forskjellen mellom BSL og FTL nar det gjelder den lengste tillatte
grunnleggende daglige FDP:

Tabell 5: Maksgrenser for daglig flygetjenesteperiode (FDP), sammenligning mellom BSL og FTL.

Lengste grunnleggende daglige FDP

15,00
14,00
13,00

12,00

Timer

11,00

10,00

9,00
Sektorer

— BSL: Start for FDP kl 06:00 BSL: Start for FDP kl 13:29 ~———FTL: Start for FDP kl 06:00-13:29

Planlagt forlengelse av tjenestetid (Kapittel 5.1.2)

BSL D 2-3
Ombhandler ikke Forlengelser

OPS 1.1105

2. Forlengelser

2.1.  Lengste daglige FDP kan forlenges med inntil én time.

2.2.  Forlengelser tillates ikke for en grunnleggende FDP pa seks sektorer eller mer.

2.3. Dersom en FDP overlapper med WOCL med inntil to timer, er forlengelsene begrenset til
inntil fire sektorer.

2.4. Dersom en FDP overlapper med WOCL med mer enn to timer, er forlengelsene begrenset
til inntil to sektorer.

2.5.  Starste antall forlengelser er to i lgpet av sju pafelgende dager.



2.6. Dersom FDP planlegges forlenget, forlenges minste hviletid far og etter flygingen med to
timer, eller minste hviletid etter flygingen forlenges med fire timer. Dersom forlengelser
anvendes for pafelgende FDP-er, skal hvileperiodene far og etter mellom de to flygingene
henge sammen.

2.7.  Dersom en FDP med forlengelse begynner i tidsrommet 22.00 til 04.59, skal operataren
begrense FDP til 11 timer og 45 minutter.

Endring:
Ny forskrift innfart.
e Det apnes na for at operatagren pa forhand kan planlegge forlengede arbeidsdager utover
maksimal FDP med inntil én time.
e WOCL begrenser lengden.
e Kun to pr. 7 dager.
e @kt hvile etter- og eventuelt fgr forlengelsen.
e Maksimum FDP med forlengelse er 11 t 45 min dersom FDP begynner i tidsrommet
kl. 22:00-04:59.

ORO.FTL.205
d) Den lengste daglige FDP for akklimatiserte besetningsmedlemmer med bruk av
forlengelser uten hviletid under flyging.

1) Den lengste daglige FDP kan forlenges med inntil én time, men ikke mer enn to
ganger i lgpet av sju pafglgende dager. I slike tilfeller skal:

i) den minste hviletiden fer flyging og etter flyging forlenges med to timer, eller
ii) hviletiden etter flyging forlenges med fire timer.

2) Nar det brukes forlengelser i pafalgende FDP-er, skal den ytterligere hviletiden
for og etter flyging mellom de to forlengede FDP-ene som kreves i henhold til nr.
1, veere fortlgpende.

3) Bruken av forlengelser skal planlegges pa forhand og skal veere begrenset til
hayst:

i) fem sektorer dersom WOCL ikke er bergrt, eller
ii) fire sektorer dersom hgyst to timer av WOCL er bergrt, eller
iii) to sektorer dersom mer enn to timer av WOCL er bergrt.

4) Forlengelse av lengste grunnleggende daglige FDP uten hviletid under flyging
skal ikke kombineres med forlengelser som felge av hviletid under flyging eller
oppdelt tjeneste i samme tjenesteperiode.

5) | spesifikasjonsordningene for flygetid skal det angis grenser for forlengelser av
den lengste grunnleggende daglige FDP i samsvar med
sertifiseringsspesifikasjonene som gjelder for den aktuelle typen operasjon, idet
det tas hensyn til:

i) antall sektorer som flys, og
ii) bergring av WOCL.



Endring:
e Det utgar a redusere maksimum FDP med forlengelse til 11 t 45 min dersom FDP
begynner i tidsrommet kl. 22:00-04:59.
e | samme tjenesteperiode skal en ikke kombinere FDP med forlengelse uten hvile under
flygning, med hverken FDP med forlengelse under flygning eller oppdelt tjeneste.
e Punkt 5) er ogsa kommet inn.

Kumulativ tjeneste (Kapittel 5.1.3)

Akkumulert tjenestetid:

BSL D 2-3
5.4  Et besetningsmedlem ma ikke planlegges til & gjgre tjeneste utover det som svarer til 270 poeng
innenfor planleggingsperioden, unntatt landingsbelastningen, jf. punkt 6.2.

6.2 Landing

6.2.1 Flygebesetningsmedlemmer belastes med 5 poeng pr. landing. Landingsbelastningen inngar i
begrensningen fastsatt i punkt 5.2, men ikke i begrensningen fastsatt i punkt 5.4.

6.2.2 Kabinbesetningsmedlemmer belastes med 5 poeng pr. landing men slik at de to fgrste
landinger i en flygetjenesteperiode ikke belastes dem. Landingsbelastningen inngar i
begrensningen fastsatt i punkt 5.2, men ikke i begrensningen fastsatt i punkt 5.4.

Kommentar: 270 poeng pa dagtid (kl. 06:00-22:00) tilsvarer 45 tjenestetimer i en
planleggingsperiode pa 7 dager. Pa 28 dager blir dette 180 tjenestetimer.

OPS 1.1100
1.1.  Akkumulert tjenestetid
Operatgren skal sikre at de samlede tjenesteperioder som et besetningsmedlem palegges,
ikke overstiger
a) 190 tjenestetimer i lgpet av 28 pafelgende dager, fordelt sa jevnt som mulig
over denne perioden, og
b) 60 tjenestetimer i lgpet av sju pafglgende dager.

ORO.FTL.210
a) De samlede tjenesteperiodene som et besetningsmedlem kan tjenestegjere i, skal ikke
overstige:

1) 60 tjenestetimer i lgpet av sju pafglgende dager,

2) 110 tjenestetimer i lgpet av 14 pafglgende dager og

3) 190 tjenestetimer i lgpet av 28 pafglgende dager, fordelt sa jevnt
som mulig over denne perioden.



Endring:
o Det er lagt til en begrensning pa 110 tjenestetimer i lgpet av 14 pafglgende dager (for a
unnga 120 tjenestetimer pa 14 dager).

Kommentar: Om en gjgr poeng pa dagtid (kl. 06:00-22:00) om til timer, og sammenlikner BSL
med FTL, sa har tillatt tjeneste gkt med 15 timer (pa en 7 dagers periode), 20 timer
(pa en 14 dagers periode og 10 timer (pa en 28 dagers periode). Tillat tjeneste har
gkt ytterligere dersom en regner med FDP i perioden kl. 22:00-06:00.

Sammenlikning av BSL og FTL er vist i falgende tabell:

Tabell 6: Maksgrenser for akkumulert tjenestetid. Sammenligning mellom BSL og FTL.

Akkumulert tjenestetid

210
195
180
165
150
135
120
105
90
75
60
45
30
15

Tjenestetimer

Dager

— BSL FTL FTL jevnt fordelt

Samlet flygetid:

BSL D 2-3
Bestemmelsen omhandler ikke samlet flygetid.

OPS 1.1100
1.2. Begrensning av samlet blokktid
Operataren skal sikre at samlet blokktid for flygingene der ett enkelt besetningsmedlem
tjenestegjar, ikke overstiger
a) 900 blokktimer i et kalenderar, eller
b) 100 blokktimer i lgpet av 28 pafelgende dager.

6



Endring:
o BSL regner ikke blokktimer sa det er ikke mulig & se om det er blitt noen endering pa
dette. Med mange sektorer under BSL blir blokktiden relativ kort i forhold til
tjenestetiden, mens fa sektorer tillater lengre blokktider innen tjenestetiden.

ORO.FTL.210
b) Samlet flygetid for sektorene der enkelt besetningsmedlem tjenestegjar, skal ikke
overstige:

1) 100 timers flygetid i lgpet av 28 pafalgende dager,
2) 900 timers flygetid i lgpet av et kalenderar og
3) 1 000 timers flygetid i lgpet av 12 pafglgende kalendermaneder

C) Tjeneste etter flyging skal telle som tjenesteperiode. Operatgren skal angi minstetiden for
tjeneste etter flyging i driftshandboken.

Endring:
e Det er lagt til en begrensning pa 1 000 timers flygetid i lgpet av 12 pafalgende
kalendermaneder. Dette for & unnga kumulativ fatigue (1303,6 timer pa 12 maneder: 900
timer siste 252 dager i kalenderaret + 403,6 timer forste 113 dager i kalenderaret etter).

Oppdelt tjieneste (Kapittel 5.1.4)

BSL D 2-3
Ombhandler ikke oppdelt tjeneste

OPS 1.1105

6.1. Myndigheten kan godkjenne drift basert pa forlenget FDP, herunder en pause, med
forbehold for bestemmelsene i artikkel 8.

6.2.  Hver operatgr skal godtgjgre overfor myndigheten, ved hjelp av driftserfaring og idet det
tas hensyn til andre relevante faktorer som aktuell teknisk kunnskap, at vedkommendes
spknad om forlenget FDP gir et tilsvarende sikkerhetsniva.

Norske tilleggsbestemmelser:

88.  1)Ved pause pa bakken medregnes 50 prosent av pausen ved beregning av den daglige
flygetjenesteperioden (FDP).
2) Ved slik pause pa bakken skal besetningsmedlemmet ha tilgang til liggende hvile i
seng.
3) Overstiger pausen 4 timer og varigheten av denne er oppgitt nar pausen begynner,
medregnes pausen ikke ved beregningen av den daglige flygetjenesteperioden (FDP).

Endring:
Dette er en ny forskrift som innfgres i Delkapittel Q.
e Dersom pausen er kortere enn 4 timer regnes 50 % av pausen med i FDP.

7



e Besetningsmedlemmet skal ha tilgang til hvile i seng.

ORO.FTL.220

Vilkarene for a forlenge den lengste grunnleggende daglige FDP som fglge av en pause pa

bakken skal veere i samsvar med felgende:

a) i spesifikasjonsordningene for flygetid skal det angis fglgende elementer for oppdelt
tjeneste i samsvar med sertifiseringsspesifikasjonene som gjelder for den aktuelle typen
operasjon:

1) minste varighet for en pause pa bakken og

2) muligheten for & forlenge FDP-en som er angitt i punkt ORO.FTL.205 bokstav b),
idet det tas hensyn til varigheten av pausen pa bakken, bekvemmelighetene for
hvile som tilbys besetningsmedlemmet, og andre relevante faktorer,

b) pausen pa bakken skal i sin helhet telle som FDP,

C) oppdelt tjeneste skal ikke etterfglge redusert hvile.

CS FTL.1.220

@kningen av flygetidsbegrensningene, i henhold til bestemmelsene i ORO.FTL.220, skal veere i
samsvar med fglgende:

1. (a) Pause pa bakken i lgpet av FDP har en minimum varighet pa 3 pafelgende timer.

2. (b) Pausen utelukker tiden som er tillatt for post og pre-flight tjeneste, samt reisetid. Minste
totale tid for post og pre-flight og reise er 30 minutter. Operatgren spesifiserer de faktiske
tidene i driftshandboken.

3. (c) Maksimal FDP spesifisert i ORO.FTL.205 (b) kan gkes med opptil 50 % av pausen.

4. (d) Egnet innkvartering tilbys enten for en pause pa 6 timer eller mer, eller for en pause som
bergrer tidsrommet kl.02:00-06:00 (WOCL).

5. (e) I alle andre tilfeller:

1. (1) innkvartering tilbys; og

2. (2) nar den faktiske pausen overstiger 6 timer eller den delen av pausen som bergrer WOCL,
teller ikke med i forlengelsen av FDP.

6. (f) Oppdelt tjeneste kan ikke kombineres med hvile under flyging.

Kommentar: Norske operatgrer forholder seg til «Norske tilleggsbestemmelser» for OPS 1.1105
0g «CS FTL 1.220» for ORO.FTL 220.

Endring:
e Minimum pause reduseres med 1 time (fra 4 til 3 timer).
e Pausen utelukker tiden som er tillatt for post og pre-flight tjeneste, samt reisetid.
e Fratilgang til liggende hvile under hele pausen, til egnet innkvartering for pause over 6
timer eller som bergrer WOCL.
e Skal ikke kombineres med pause under flygning.



Fartgysjefens skjgnn (Kapittel 5.1.5)

BSL D 2-3

5.3 Inntreffer det under en flygetjenesteperiode hendelser som ikke med rimelighet kunne forutses
ved flygetjenesteperiodens planlegging, kan fartgysjefen etter samrad med de bergrte
besetningsmedlemmer beslutte & overskride den i punkt 5.2 fastsatte begrensning med inntil
18 poeng. Overskridelsen skal beregnes etter reglene i punkt 6.1 og 6.2.

(Punkt 6.1 og 6.2 omhandler poengberegning av flygetjenesteperioder og landing)

OPS 1.1120

1. Idet det tas hensyn til behovet for ngye kontroll med tilfellene omhandlet nedenfor, kan de
angitte grenser for flygetjeneste-, tjeneste- og hvileperioder under selve gjennomfgringen
av flygingen, som begynnes ved meldingstidspunktet, endres i tilfelle uforutsette
omstendigheter. Enhver slik endring skal vaere godtakbar for fartgysjefen etter samrad
med alle de gvrige besetningsmedlemmene, og skal i alle tilfeller overholde fglgende:

1.1  Lengste FDP omhandlet i OPS 1.1105 punkt 1.3) ovenfor kan ikke forlenges med mer enn
to timer med mindre flygebesetningen er utvidet; i sa fall kan lengste flygetjenesteperiode
forlenges med hgyst tre timer.

1.1.2 Dersom det i den siste sektoren innenfor en FDP inntreffer uforutsette
omstendigheter etter avgang som gjar at den tillatte forlengelsen overskrides, kan
flygingen fortsette til planlagt bestemmelsesflyplass eller til alternativ
bestemmelsesflyplass.

1.1.2 1 tilfelle slike omstendigheter kan hvileperioden etter FDP reduseres, men aldri til
mindre enn minste hvileperiode fastsatt i OPS 1.1110, punkt 1.2) i dette kapittel.

1.2 Under szrlige omstendigheter som kan fare til sterk tretthet, skal fartgysjefen etter
samrad med de bergrte besetningsmedlemmer redusere den faktiske flygetjenestetiden
og/eller forlenge hvileperioden for & unnga enhver negativ innvirkning pa flysikkerheten.

1.3.  Operataren skal sikre at
1.3.1. farteysjefen inngir en rapport til operatgren dersom en FDP forlenges etter

vedkommendes valg, eller dersom en hvileperiode reduseres under selve flygingen,
0g

1.3.2. det ved forlengelse av en FDP eller reduksjon av en hvileperiode som overstiger
én time, sendes en kopi av rapporten, der operataren skal tilfgye sine
kommentarer, til myndigheten senest 28 dager etter hendelsen.

Endring:

e | BSL D 2-3 kan fartgysjefen forlenge FDP med 18 poeng. Pa dagtid uten ekstra landinger
tilsvarer dette 3 timer. Etter kl. 22:00 uten ekstra landing tilsvarer dette 2 t 15 min.

e Dersom en forutsetter at forlengelsen ikke inkluderer ekstra landinger, er forlengelsen av
FDP i Delkapittel Q redusert med 1 time pa dagtid (uten at flygebesetningen er utvidet),
og 15 min pa natt.

e Innfares: Det tillates & overskride forlengelsen dersom det inntreffer uforutsette
omstendigheter pa siste sektor.



o Fartaysjefen har plikt til & redusere FDP og/eller forlenge hvileperioden for a ikke ramme
flysikkerheten.

e Ved forlengelse av FDP eller reduksjon av hvileperiode over 1 time, ma det sendes en
rapport til myndighetene.

ORO.FTL.205
f) Uforutsette omstendigheter under luftfartsoperasjoner — fartgysjefens skjgnn
1) Vilkarene for at fartgysjefen kan endre grensene for flygetjenesteperioder,

2)

3)
4)

5)

6)

Endringer:

tjenesteperioder og hviletid ved uforutsette omstendigheter under

luftfartsoperasjoner som begynner pa eller etter meldingstidspunktet, skal veere i

samsvar med fglgende:

)] lengste daglige FDP etter anvendelse av bokstav b) og €) i punkt
ORO.FTL.205 eller punkt ORO.FTL.220 kan ikke forlenges med mer enn to
timer med mindre flygebesetningen er utvidet, i sa fall kan lengste
flygetjenesteperiode forlenges med hgyst tre timer,

i) dersom det i den siste sektoren innenfor en FDP inntreffer uforutsette
omstendigheter etter avgang som gjgr at den tillatte forlengelsen
overskrides, kan flygingen fortsette til planlagt bestemmelsesflyplass eller
til en alternativ flyplass, og

i) hviletiden etter FDP kan reduseres, men aldri til mindre enn ti timer.

Under uforutsette omstendigheter som kan fare til sterk tretthet, skal fartaysjefen

redusere den faktiske flygetjenesteperioden og/eller forlenge hviletiden for a

unnga enhver negativ innvirkning pa flysikkerheten.

Fartaysjefen skal etter samrad med alle besetningsmedlemmer om deres

arvakenhet treffe beslutning om endringene i henhold til nr. 1 og 2.

Fartgysjefen skal framlegge en rapport for operatgren nar en FDP forlenges eller

hviletid reduseres etter fartaysjefens skjenn.

Dersom forlengelsen av en FDP eller reduksjonen av hviletid overstiger én time,

skal operatgren sende en kopi av rapporten, der operatgren skal tilfgye sine

kommentarer, til vedkommende myndighet senest 28 dager etter hendelsen.

Operataren skal gjennomfare en prosess som ikke er knyttet til sanksjoner, ved

bruk av skjgnnet som er beskrevet i denne bestemmelsen, og skal beskrive det i

driftshandboken.

e Operatgren skal gjennomfgre en prosess som ikke er knyttet til sanksjoner, ved bruk av
skjgnnet som er beskrevet i denne bestemmelsen, og skal beskrive det i driftshandboken.
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Lufthavnberedskap (Kapittel 5.1.6)

BSL D 2-3
Ombhandler ikke lufthavnberedskap

OPS 1.1125

1.
1.1.

1.2.
1.3.

14.

1.5.

Beredskap i lufthavn

Et besetningsmedlem er i lufthavnberedskap fra vedkommende melder seg ved vanlig
meldingspunkt til avslutningen av den angitte beredskapsperioden.

Lufthavnberedskap teller fullt ut ved beregning av samlet tjenestetid.

Dersom lufthavnberedskap umiddelbart fglges av flygetjeneste, skal myndigheten definere
forholdet mellom slik lufthavnberedskap og palagt flygetjeneste. | et slikt tilfelle skal
lufthavnberedskap legges til tjenesteperioden omhandlet i OPS 1.1110 under punkt 1.1)
og 1.2) med sikte pa beregning av minste

hvileperiode.

Dersom det i lgpet av lufthavnberedskap ikke tildeles flygetjeneste, skal beredskapen
minst falges av den hvileperioden som myndigheten har fastsatt.

Under lufthavnberedskapen skal operateren tilby besetningsmedlemmet et rolig og
komfortabelt sted der offentligheten ikke har adgang.

Endring:

Ny forskrift innfares: Det apnes opp for & ha besetningsmedlemmer i beredskap i
lufthavnen. Der skal de tilbys et rolig og komfortabelt sted der offentligheten ikke har
adgang. Tjenesten teller med i samlet tjenestetid.

En norsk forskrift som gjennomfgrer EU-forordningen (nr. 83/2014 av 29. januar
2014) innebarer blant annet at standby-tiden ikke ma overstige 16 timer for
kombinert standby pa flyplassen og etterfglgende flytid.

ORO.FTL.225

Dersom en operatar utpeker besetningsmedlemmer til beredskapstjeneste eller annen tjeneste i
lufthavnen, far fglgende anvendelse i samsvar med sertifiseringsspesifikasjonene som gjelder for
den aktuelle typen operasjon:

a)

b)

d)

€)
f)

beredskap og tjeneste i lufthavnen skal innga i tjenesteplanen, og start- og sluttidspunktet
for beredskap skal fastsettes og pa forhand underrettes vedkommende
besetningsmedlemmer for & gi dem tid til & planlegge tilstrekkelig hvile,
et besetningsmedlem anses & vare i lufthavnberedskap fra vedkommende melder seg ved
vanlig meldingspunkt til avslutningen av den angitte beredskapsperioden,
lufthavnberedskap skal i sin helhet telle som tjenesteperiode i henhold til punkt
ORO.FTL.210 og ORO.FTL.235, (flygetid og tjenesteperioder — og hviletid)
enhver tjeneste i lufthavnen skal i sin helhet telle som tjenesteperiode, og FDP-en skal i
sin helhet telle fra meldingstidspunktet for lufthavntjeneste,
operatgren skal sarge for innkvartering for besetningsmedlemmer i lufthavnberedskap,
i spesifikasjonsordningene for flygetid skal fglgende elementer angis:
1) lengste varighet for all beredskap,
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2) virkningen av tiden som anvendes til beredskap, pa den lengste FDP-en som kan
tildeles, idet det tas hensyn til bekvemmeligheter for hvile for
besetningsmedlemmet og andre relevante faktorer, for eksempel:

— behovet for at besetningsmedlemmet umiddelbart er klar til tjeneste,

— beredskapstjenestens pavirkning pa sgvnen og

— tilstrekkelig varsel til a sikre muligheten for & sove mellom innkallingen til
tjeneste og den tildelte FDP-en,

3) den minste hviletiden etter beredskapstjenesten som ikke fagrer til tildeling av en
FDP,

4) hvordan tiden som anvendes til annen beredskap enn lufthavnberedskap, skal telle
ved beregning av det samlede antall tjenesteperioder.

Endring:
e Tjenesten skal innga i tjenesteplanen, og tider skal angis pa forhand slik at
besetningsmedlemmet skal kunne planlegge tilstrekkelig hvile.
e Operatgren skal na sgrge for innkvartering.
e Noen endringer i detaljer om hva som skal tas hensyn til ved regulering av beredskapen.

Hvile (Kapittel 5.1.7)

BSL D 2-3

6.9.1 En hvileperiode skal vaere av minst 8 timers varighet. Tjenestefrihet med hvilemulighet av
kortere varighet regnes som passiv tjeneste, jf. punkt 6.6.

6.9.2 Under en hvileperiode reduseres besetningsmedlemmets poengbelastning med:
a) fra 0600-2200 med 6 poeng pr. time
b) fra 2200-0600 med 8 poeng pr. time

Ved anvendelse av ovennevnte tider benyttes lokaltiden pa hjemmebasen med unntak for
det som er bestemt i punkt 6.11.

6.9.3 Minst annenhver hvileperiode skal vaere av sa lang varighet at besetningsmedlemmets
poengbelastning bringes ned til 0 poeng.

6.9.4 Poengbelastning kan ikke reduseres til mindre enn 0 poeng.

OPS 1.1110

1.1  Minste hviletid far en flygetjenesteperiode som begynnes ved hjemmebasen, skal vaere
minst like lang som forrige tjenesteperiode, men minst tolv timer.

1.2 Minste hviletid far en flygetjenesteperiode som begynnes borte fra hjemmebasen, skal
vaere minst like lang som forrige tjenesteperiode, men minst ti timer; dersom en minste
hvileperiode tilbringes pa et annet sted enn hjemmebasen, skal operatgren sikre mulighet
for sgvn i atte timer, samtidig som det tas hensyn til ngdvendig reisetid og andre
fysiologiske behov.

1.4.1. Uten hensyn til punkt 1.1 og 1.2 og med forbehold for bestemmelsene i artikkel 8 kan
myndigheten tillate ordninger med redusert hvile.
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1.4.2. Hver operatar skal godtgjare overfor myndigheten, ved hjelp av driftserfaring og idet det

tas hensyn til andre relevante faktorer som aktuell teknisk kunnskap, at vedkommendes
sgknad om ordninger med redusert hvile gir et tilsvarende sikkerhetsniva.

2. Hvileperioder
2.1.  Operataren skal sikre at minste hvileperiode fastsatt ovenfor forlenges periodisk til en
ukentlig hvileperiode, som er en 36-timersperiode medregnet to lokale netter, slik at det
aldri er mer enn 168 timer mellom avslutningen av én ukentlig hvileperiode og
begynnelsen av neste. Som unntak fra OPS 1.1095 punkt 1.9) kan myndigheten beslutte at
den andre av disse lokale nettene kan starte kl. 20:00, dersom den ukentlige hvileperioden
har en varighet pa minst 40 timer.
Endring:
e Poengsystem byttes ut med et system basert pa timer.
e Ingen forskjell pa om hvilen er pa natt eller dag.
e En kan na ikke dra med seg belastning fra dagen far.
e Hvile gkes fra 8 til 12 timer pa hjemmebase og 10 timer ute. Pa utestopp skal 8 timer sgvn
sikres, og det skal tas hensyn til transport og fysiologiske behov.
e Redusert hvile kan tillates.
e Innfaring av en lengre hvileperiode pa 36/40 timer pr. 168. time (7. dag)
ORO.FTL.235

a) Minste hviletid ved hjemmebasen.

1) Minste hviletid far en FDP som begynnes ved hjemmebasen, skal vare minst like lang
som forrige tjenesteperiode, men minst tolv timer.

2) Som unntak fra nr. 1 far minste hviletid fastsatt i henhold til bokstav b) anvendelse
dersom operatgren sgrger for egnet innkvartering til besetningsmedlemmet ved
hjemmebasen.

b) Minste hviletid pa et annet sted enn hjemmebasen.

Minste hviletid far en FDP som begynnes pd et annet sted enn hjemmebasen, skal vare
minst like lang som forrige tjenesteperiode, men minst ti timer. Denne perioden skal sikre
mulighet for sgvn i atte timer i tillegg til reisetid og tid til andre fysiologiske behov.

c) Redusert hvile

Som unntak fra bokstav a) og b) kan minste hviletid reduseres i spesifikasjonsordningene
for flygetid i samsvar med sertifiseringsspesifikasjonene som gjelder for den aktuelle
typen operasjon, idet det tas hensyn til falgende elementer:
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1) minste reduserte hviletid,
2) forlengelsen av den etterfglgende hviletiden og
3) reduksjonen av FDP-en etter den reduserte hviletiden.

d) Gjentatt forlenget hviletid til restitusjon

| spesifikasjonsordningene for flygetid skal det angis gjentatt forlenget hviletid til
restitusjon for ¢ kompensere for akkumulert tretthet Minste gjentatte forlengede hviletid
til restitusjon skal veere 36 timer, medregnet to lokale netter, og i alle fall skal det ikke
veaere mer enn 168 timer fra én gjentatt forlenget hviletid til restitusjon slutter og til den
neste gjentatte forlengede hviletiden til restitusjon begynner. Gjentatt forlenget hviletid til
restitusjon skal gkes til to lokale dager to ganger hver maned.

e) | spesifikasjonsordningene for flygetid skal det angis ytterligere hviletid i samsvar med
gjeldende sertifiseringsspesifikasjoner for ¢ kompensere for:

1) virkningene av tidssoneforskjeller og forlengelser av FDP,

2) ytterligere akkumulert tretthet som fglge av forstyrrende arbeidsplaner og

3) endring av hjemmebasen.

Endring:
e Hviletid pa hjemmebase kan reduseres fra 12-10 timer dersom det sgrges for
innkvartering. Spesifiserer tydeligere krav som skal oppfylles ved redusert hvile.
e @kning av lengre hvileperioder til to lokale dager to ganger hver maned.
e Yiterligere hviletid skal angis, for & kompensere for; forlengelser av FDP, ytterligere
akkumulert tretthet som falge av forstyrrende arbeidsplaner og endring av hjemmebasen.

Neering (Kapittel 5.1.8)

BSL D 2-3
Ombhandler ikke naering

OPS 1.1130
Et besetningsmedlem skal ha mulighet til & innta mat og drikke for & unnga enhver uheldig
virkning pa vedkommendes yteevne, sarlig nar FDP overstiger seks timer.

Endring:
o Ny forskrift som krever at nar FDP over 6 timer skal besetningsmedlemmet ha mulighet
til & innta mat og drikke.

ORO.FTL.240
a) | FDP skal det vaere mulighet til & innta mat og drikke for & unnga enhver uheldig
virkning pa et besetningsmedlems yteevne, sarlig nar FDP overstiger seks timer.
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b) En operatgr skal angi i driftshandboken hvordan besetningsmedlemmet er sikret
erngring i FDP.

Endring:
e Operatgren skal na angi i driftshandboken hvordan besetningsmedlemmet er sikret
ernaring i FDP.

Opplaring i hdndtering av fatique (Kapittel 5.1.9)

ORO.FTL.250

a) Operatgren skal sgrge for grunnleggende og regelmessig gjentatt oppleering i handtering
av tretthet for besetningsmedlemmer, personell med ansvar for & utarbeide og
vedlikeholde tjenesteplaner og bergrte personer i ledelsen.

b) Oppleaeringen skal falge et oppleeringsprogram som er fastsatt av operateren og beskrevet
i driftshandboken. Opplearingsplanen skal omfatte mulige arsaker til og virkninger av
tretthet og tiltak mot tretthet.

Endring:
e Ny forskrift som krever at operatgren skal gi opplaering i handtering av tretthet, at
oppleringen skal fglge et fastsatt opplaeringsprogram og hva opplaringsplanen skal
inneholde.
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Vedlegg 2: Intervjuguide

Innledning:

e Presentasjon.
e Informasjon om prosjektet.
e To hovedgrupper av spgrsmal:
o Spersmal som gar pa organisasjon og individ.
o Spersmal som har direkte med regelverkene a gjare.
e Hvordan intervjuet dokumenteres og hva som gjeres med datamaterialet nar prosjektet er
avsluttet.
e Informere om informantens rett til  avbryte intervjuet nar som helst.
e Antyde varighet av intervju.
e Gjennomgang og signering av samtykkeerklering.

Faktaspgrsmal:

1. Hvilket flyselskap jobber du for og hvilken stilling har du?

2. Hvor lenge har du jobbet som pilot?

3. Hvor lenge har du jobbet i navaerende selskap?
Introduksjonsspgrsmal:

4, Hva tenker du pa nar du hgrer begrepet «flygetidsbestemmelser»?

Overgangsspgrsmal: (@nsker kort svar)

5. (organisatoriske og individuelle faktorer): I hvor stor grad har din arbeidsgiver
og du selv som individ lagt til rette for
a mgte endringene i
flygetidsbestemmelsene?

6. (felt endring i regelverkene): Hva synes du om overgangen fra BSL,
via delkapittel Q, til dagens FTL?

Ngkkelspgrsmal (Organisatoriske og individuelle faktorer):

Endring som evolusjon:

Produksjon:

7. Hvordan feler du at produksjonen i flyselskapet har endret seg ved overgang fra
BSL til FTL?

8. Faler du at arbeidsgiver ser pa yttergrensene i arbeidstidsreglementet som en
begrensning eller som en malsetning?
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Kommunikasjon:

9. I hvilken grad har flyselskapet i sin dokumentasjon lagt til rette for tydeliggjering
av endringer som har funnet sted i regelverkene?

10.  Hvilken kursing har du fatt nar det gjelder endringene som har funnet sted?

Beslutninger:

11.  Hvordan mener du at kunnskapsnivaet er hos crewplan nar det gjelder
arbeidstidsreglementet?

12. | hvilken grad feler du at beslutninger som blir tatt av crewplan er fornuftige og
korrekte i forhold til regelverket?

Leering:

13. I situasjoner der du har skrevet avviksrapport eller pa annen mate har kommunisert
til selskapet om negative aspekter ved programmering og ting som bergrer
arbeidstidsreglementet, i hvilken grad treffer selskapet tiltak for & hindre
gjentakelse?

Ledertilnerming ved endring:

Det er to ulike lederstiler, med hver sin logikk, som ofte anvendes ved endringsledelse.

Den ene har en «hard» og «maktbasert» tilnsrming — der formalet er & skape gkonomisk verdi.
Lederstilen blir a fortelle hva de andre skal gjere, og sa vil leder gi kompensasjon (belgnning) for
at dette blir gjennomfart.

Den andre forstas som den «myke» og «menneskeorienterte» tilneermingen — der formalet er a
utvikle organisasjonens menneskelige ressurser. Lederstilen motiverer til endring i kraft av
lederens atferd og kommunikasjon.

14.  Ved tilpasning til nye regelverk (endring), mener du det strategiske fokuset til
ledelsen i ditt selskap er pa organisasjonskultur for der gjennom a skape
engasjement, eller fokuseres det mer pa gkonomisk verdi — en ovenfra og ned
styring?

15. | hvilken grad har ledere i organisasjonen vist sympati og forstaelse for piloter i de
tilfellene dere har gitt tilbakemelding om uheldige utslag som fglge av de nye
regelverkene?

Basesjef og flygesijef sin rolle som mellomledere ved regelverksendringen:

16. I hvor stor grad mener du at basesjef og flygesjef har en rolle nar det gjelder
innfgring av nytt regelverk, og mener du de har ivaretatt sine roller pa en
tilfredsstillende mate i denne sammenhengen?
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Selvledelse:

Formal og verdier:

17.  Beskriv kort hva du synes er den viktigste verdien med jobben din.

18. I hvor stor grad fgler du at organisasjonens verdier samsvarer med dine egne
verdier?

Selvobservasjon:

19. I hvor stor grad er du bevisst pa a observere deg selv i din rolle som pilot? Her
tenker vi pa bevissthet rundt f.eks. disponering av fritid pa nattstopp, hvile,
kosthold og trening.

Selvmalsetning:

20.  Dersom du skulle sette deg ett personlig mal for en arbeidsdag, hva ville dette
malet vaere?

21.  Man kan som leder ha en lederstil som er enten personorientert eller
resultatorientert. Hvilken lederstil mener du bar vektlegges, og hvor synes du at du

selv ligger?

Selvbelgnning:

22.  Selvbelgnning kan vere et hjelpemiddel for motivasjon. I hvor stor grad benytter
du selvbelgnning i ditt arbeid?

Selvmotivasjon:

23.  Motivasjon kan deles inn i ytre motivasjon (f.eks. lgnn, titler, opplevelser,
anerkjennelse og ansvar) og indre motivasjon (f.eks. personlig utvikling, mestring,
ansvarlighet og hensikt). Hva synes du selv motiverer deg mest i din jobb?

24.  Se pa folgende flytskjema. Hvis vi definerer y-aksen som utfordringer mht.
arbeidsdagenes lengde og krav, og x-aksen som din egen vurdering av
forutsetninger til & utfere jobben, hvor mener du at du selv ligger for en typisk
arbeidsdag? Du skal vurdere dette ut fra et arbeidstidsreglement-perspektiv, og
ikke andre flyoperative forhold. Mulig 4 sette et tilsvarende kryss fra BSL-tiden?
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Selvsnakk oq styring av egne tanker:

25.  Forskning har vist at nar et gitt mal skal oppnas, kan det vere gunstig a drive
positiv selvsnakk og a mentalt forestille seg oppnaelse av malet. Er dette strategier
du er bevisst pa a bruke i din arbeidshverdag?

Selvutvikling og leering:

26.  Fgler du at arbeidsgiver i sin programmering av dine arbeidsdager legger til rette
for utvikling og leering?

27.  Paen typisk arbeidsdag, i hvor stor grad faler du at du har overskudd og tid til
reflektere over situasjoner og hendelser?

A) Fgler du det vi har snakk om til nd, spesielt selvledelse, har blitt viktigere, mindre viktig eller
er det ingen endring mellom fgr og na, i viktigheten av dette?



Ngkkelspgrsmal (Fglt endring i regelverkene):

Grunnleggende maksimalt tillatte flygetjenesteperiode:

BSL: 90 poeng (-5 poeng pr. landing) FTL: 13 timer (- 30 min f.o.m landing nr. 3)

Eksempel:

1 landing med dagflyging: BSL: 14 timer 10 min FTL: 13 timer

5 landinger med dagflyging: BSL: 10 timer 50 min FTL: 11 timer 30 min
Begynne kl. 18:00 med 2 landinger: BSL: 11 timer FTL: 11 timer
Begynne kl. 22:00 med 5 landinger: BSL: 8 timer 10 min FTL: 9 timer 30 min

28.  Hvordan synes du overgangen fra poengsystem til et system basert pa timer har pavirket
din mulighet til & ha oversikt over aktuell arbeidsbelastning?

29.  Hvordan mener du endringen fra BSL til FTL har pavirket arbeidsdagenes belastning?

Forlengelse av tjenestetid:

| delkapittel Q ble det apnet for at arbeidsgiver kunne forlenge en planlagt FDP med inntil én
time utover den grunnleggende maksimalt tillatte FDP. Dette har blitt viderefert i FTL. | BSL var
ikke planlagt forlengelse av flygetjenesteperiode en mulighet.

30. I hvor stor grad benytter arbeidsgiver seg av planlagt forlengelse? Fgler du at planlagt
forlengelse er en belastning, eller synes du at det er uproblematisk? Hvorfor/Hvorfor
ikke?

Kumulativ tjeneste:

31.  Dersom man sammenligner flygetjeneste pa dagtid, har man fra BSL til FTL gkt
begrensningene med 15 timer pa 7 dager, 20 timer pa 14 dager, og 10 timer pa 28 dager.
Hva er din vurdering av disse endringene, og har de pavirket din arbeidshverdag pa noen
mate?

32. | BSL var det ingen begrensning pa antall blokktimer. | delkapittel Q ble det en
begrensning pa 100 timer pa 28 dager og 900 timer pa et kalenderar (tilsvarer 1800 timer
ila 18 md.). I FTL kom det inn en tilleggs begrensning pa 1000 timer i lgpet at 12
pafalgende kalendermaneder (tilsvarer 1500 timer ila 18 md.). Hvilket utslag har denne
utviklingen gitt for din belastning over tid?



Oppdelt tjeneste:

Under BSL eksisterte ikke oppdelt tjeneste som begrep, og man ble fglgelig ikke programmert
med dette. Delkapittel Q apnet for oppdelt tjeneste, og man har i FTL endret denne type tjeneste
til at man pa et tidligere tidspunkt vil na maksgrensen for FDP.

33.  Hvaer din erfaring med oppdelt tjeneste?

Fartgysjefens skjgnn:

Under BSL hadde fartaysjef ved uforutsette hendelser mulighet til & gke FDP med inntil 18
poeng (3 timer pa dagtid, 2 timer 15 min etter kl. 22:00) dersom dette ikke innebar ekstra landing.
| dagens FTL kan farteysjef forlenge FDP med inntil 2 timer. Det har med andre ord blitt en
strengere begrensning i FTL nar det gjelder forlengelse av arbeidsdagen.

34.  Hvordan opplever du det & dispe i dag, i forhold til i BSL-tiden?

Under BSL kunne man starte en arbeidsdag uten a veere nedhvilt til 0 poeng, men man ville da
dra med seg poengbelastning ved start av dagen. Under dagens regelverk har fartgysjef mulighet
til & redusere hvile uten at man drar med seg belastning fra dagen far, sa lenge man far minst 12
timer pa hjemmebase og 10 timer pa utestopp.

35.  Hvordan opplever du mulighetene fartgysjef har for a redusere hvileperioder i dagens

regelverk?

36. | dagens regelverk har fartgysjef plikt til & redusere den faktiske FDP og/eller forlenge
hviletiden for & unnga enhver negativ innvirkning pa flysikkerheten. | hvor stor grad
brukes denne paragrafen, og hvordan pavirker paragrafen din arbeidsdag?

Lufthavnberedskap:

37. I hvilken grad blir lufthavnberedskap benyttet av din arbeidsgiver, og
hvordan opplever du det & ha lufthavnberedskap?

38. | delkapittel Q var det ikke noe krav om innkvartering under lufthavnberedskap. Dette
kom inn som et krav i FTL. I hvilken grad opplever du dette som en forbedring, og synes
du dette er en bra lgsning for a sikre hvile far en evt. FDP?

Hvile:

| BSL var det krav at man matte hvile til null minst annenhver hvileperiode. Utover dette var
minstekravet til hvile minst 8 timer. Delkapittel Q spesifiserte at hvilen skulle veere like lang som
forrige tjenesteperiode, men minst 10 timer pa utestopp og 12 timer pa hjemmebase. Det ble krav
til at operater skal sikre sgvn i minst 8 timer samtidig som det tas hensyn til ngdvendig reisetid
og andre fysiologiske behov. FTL endret forskriften noe, ved at operatgr kan redusere hviletid pa
hjemmebase fra 12 til 10 timer dersom man sgrger for egnet innkvartering.
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39.  Hvordan fgler du at din mulighet for hvile har endret seg ved de ulike regelverkene?

40.  Nar du far disse minimumshvilene du har krav pa — og jobber som pilot med varierende
skift. 1 hvor stor grad faler du at dagens regelverk sikrer tilstrekkelig sgvn, sgvnkvalitet,
og ivaretar din helse — pa bade kort og lang sikt?

Andre elementer:

Neering:

| delkapittel Q kom det inn en paragraf som sa at besetningsmedlemmer skal ha mulighet til &
innta mat og drikke. | FTL skal operataren spesifisere i driftshandboken hvordan
besetningsmedlemmene er sikret neeringen. BSL hadde ingen paragrafer nar det gjelder neering.

41.  Hvordan opplever du at forskriften og selskapets praksis tar hensyn til kroppens behov
(f.eks. kvalitet pa maten, spisetider, mat om bord, tid til matpause pa bakken)?

Opplaring i hdndtering av fatique:

| FTL kom det inn en ny forskrift som palegger arbeidsgiver a gi besetningsmedlemmer
opplaring i handtering av fatigue. Opplaering skal omfatte arsaker til, og virkninger av fatigue,
samt tiltak mot fatigue.

42. | hvilken grad synes du opplaringen du mottar er relevant for a redusere faren for fatigue?

B) Man ser i media, bl.a. i ulike aviser, at ulike pilotorganisasjoner uttrykker bekymring
rundt utviklingen i arbeidstidsreglementet, og for luftfartsbransjen generelt nar det gjelder
utnyttelsen av piloter. Deler du denne bekymringen?

C) | den grad piloter i dag jobber mer enn tidligere, mener du dette er pa grunn av endring av
flygetidsreglementet, eller mener du det er utviklingen i luftfartsbransjen generelt? Men
dette mener vi at flyselskapene i dag legger seg naermere yttergrensene i regelverket enn
det som var tilfellet far.

Avslutning:
43.  Er det noe i dette intervjuet du gnsker a oppklare?
44.  Har du noen sparsmal eller kommentarer til andre ting intervjuet burde tatt opp?

45.  Helt avslutningsvis, har du noe pa hjertet som ikke kom fram i intervjuet?



Vedlegg 3: Arbeidsprogram basert pa 5/4-turnus

10:31 Individual Roster
01MAY: - 31IMAY rage 10f4
Local
T e = —
EEE-T = EN"EN T EES O
Date DD Activity cn Orig STD  Dest STA clo  AC Rq LE BLH73 BLH78 EUCDU EUDUT EUFDP
T Y
01WED s25 11:00 OSL 1100 OSL  21:00 21:00 000 0:00 300 10:00 0:00
02THU DY334 13:30 OSL  14:30 BDU  16:20 16:40 733 150 000 310  3:10 2:50
PUP BDU 16140 BDU 17:00
HTL BDU  17:00
03FRI HTL BDU BDU  05:40
PUP BDU 0540 BDU  06:00
DY331 06:00 BDU 06:40 OSL 08:30 733
DY330 OSL 0900 BDU  10:50 733
DY333 BDU 1120 OSL 13:10 733
DY334 OSL 1430 BDU  16:20 16:40 733 720 0:00 1040 1040  10:20
PUP BDU 16:40 BDU 17:00
HTL BDU  17:00
04SAT HTL BDU BDU 05:40
PUP BDU 0540 BDU  06:00
DY331 06:00 BDU 06:40 OSL 08:30 733
DY330 OSL 0900 BDU  10:50 733
DY333 BDU 1120 OSL 13:10 13:30 733 5:30 0:00 7:30 7:30 7:10
05SUN DY1736 06:00 OSL  07:00 PMI 10:30 733
DY1737 PMI 1110 OSL 1445 15:05 733 705 000 905 905 8:45
06MON DO
07TUE DO
08WED DO
0STHU DO
10FRI DY820 16:00 OSL 1700 ARN 18:00 73H
DY821 ARN  18:330 OSL  19:30 73H
DY1072 OSL 2000 RIX 22:30 73H
DY1073 RIX 2300 OSL 23:35 23:55 73H 0:00 5:05 7:55 755 7:35
11SAT DY1702 1405 OSL 1505 MJV  19:00 733
DY1703 MJV 1945 OSL 2335 2355 733 745 000 950  9:50 9:30
12SUN MIS 1240 OSL 1240 OSL  23:.00 23:00 000 0:00 240 10:20 0:00
13MON 525 11:00 OSL  11:00 OSL  21:00 21:00 000 0:00 3:00 10:00 0:00
14TUE 825 11:00 OSL 1100 OSL 21:00 21:00 0:00 0:00 3:00 10:00 0:00
15WED DO
16THU DO
17FRI DO
18SAT DO
19SUN MiS 04:00 OSL 04:00 OSL 15:30 15:30 0:00 0:00 345 1130 0:00
20MON S28 03:30 OSL 03:30 OSL 14:00 14:00 0:00 0:00 3:15 10:30 0:00
21TUE DY738 0540 OSL 0640 TRD  07:35 73H
DY747 TRD 08:00 OSL 08:55 73H
DY1040 OSL 0930 KRK  11:35 73H
DY1041 KRK 12:00 OSL 14:05 14:25 73H 0:00 6:00 8:45 8:45 8:25
22WED opc* 09:00 OSL 1100 OSL 1500 16:00 000 0:00 7:00 7:00 0:00
23THU DY1904 06:00 OSL 07:00 DBV 09:55 73H
DY1905 DBV 1035 OSL 13:35 13:85 73H 0:00 5:55 7:55 755 7:35
24FRI DO
258AT DO
26SUN DO
Crew Management System - Crew Assignment Version 2007, 5, 5,0 (150CT09) APE




10:31 Individual Roster

01MAY -31MAY rage 20f 4
Local
ST BN TEEs = =
ERE-T = =
Date DD Activity cn Orig STD Dest STA cio AC Rq LE BLH73 BLH78 EUCDU EUDUT EUFDP
T Y
27MON DO
28TUE DY540 16:20 OSL 1720 SVG 18:10 73H
DY545 SVG 1840 OSL 19:30 19:50 73H 0:00 1:40 3:30 3:30 3:10
20WED DY1816 10:10 OSL 1110 LPA 15:55 73H
DY1817 LPA 16:45 OSL 23:20 23:40 73H E1 000 11:20 13:30 13:30 13:10
30THU DY380 20:00 OSL 2100 TOS 22:55 2315 73H 0:00 1:55 3:15 3:15 2:55
PUP TOS 23115 TOS 23:40
HTL TOS 23:40
31FRI HTL TOS TOS 15:35
PUP TOS 1535 TOS 16:00
DY377 16:00 TOS 16140 OSL 18:35 733
DY328 osL 19:30 TOS 21:25 733
DY328 TOS 21:55 ALF 22:30 22:50 733
PUP ALF 22:50 ALF 23:10
HTL ALF 23:10
Crew Management System - Crew Assignment Version 2007, 5, 5, 0 (150CT09) APE




Vedlegg 4: Arbeidsprogram basert pa variabel turnus

Crew Services - Roster

[ | o [ iy i)
. R u rEm omm m
Date Duty Activity Cn From STD STA To C/O Stop time
Tu 01SEP 280 BGO 1730 1820 OSL 00:25
283 OSL 1845 1935 BGO 00:35
VO 4891 BGO 2010 2130 CPH 01:20
4890 CPH 2250 0010 BGO 11:40
We 02SEP 262 BGO 1150 1240 OSL 03:00
X 362 OSL 1540 1635 TRD 00:25
375 TRD 1700 1755  OSL 00:45
VO 4124 OSL 1840 2005 BOO 00:40
4127 BOO 2045 2210 OSL 2240  22:15
Th 03SEP VO 4098 1935 OSL 2025 2200 EVE 08:45
Fr 04SEF 4079 EVE 0645 0830 OSL 0900 5545
Sa 05SEP F4
Su* 06SEP | 273 1525 OSL 1615 1705 BGO 00:25
280 BGO 1730 1820 OSL 00:30
1477 OSL 1850 2000 CPH 00:35
VO 1472 CPH 2035 2145 OSL 2215 57:25
Mo 07SEP F
Tu 08SEP F
We 09SEP 1463 0620  OSL 0710 0820 CPH 00:40
VO 1464 CPH 0900 1010 OSL 01:05
342 OSL 1115 1210 TRD 00:25
359 TRD 1235 1330 OSL 00:35
350 OSL 1405 1500 TRD 1515 15:10
Th 10SEP 335 0525 TRD 0610 0705 OSL 00:50
4406 OSL 0755 0945  TOS 00:30
VO 4411 TOS 1015 1210 OSL 00:40
213 OSL 1250 1335 KRS 17:45
Fr 11SEP| 208 KRS 0720 0805 OSL 00:50
VO 4703 OSL 0855 1155 NCE 00:50
VO 4704 NCE 1245 1540  OSL 1610  63:20
Sa 12SEP F
Su* 13SEP E
Mo 14SEP 844 0610 OSL 0700 0800 ARN 00:35
847 ARN 0835 0935 OSL 00:50
VO 4412 OSL 1025 1215 TOS 00:25
4419 TOS 1240 1435 OSL 01:15
4524 OSL 1550 1645 MOL 14:05
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MOL
OSL
HAU
OSL
BRU

OSL
AGP

OSL
AMS
OSL
BGO
OSL
CPH
OSL
BGO
OSL
SVG
BGO
TRD
BGO

OSL

TRD
OSL

TRD
BGO
SVG
BGO
TRD
BGO

OSL
OSL
CPH
OSL
CPH
OSL
HAU
OSL

0650
0815
0620
0810
1045

0625
1130

1640
1905
2145
1150
1330
1530
1745
1900
2020
1445
1540
1905
2135
1425
1730
1855
2100
1205
1325
1640
1735
1905
2045

0410
0610
0810
1000
1145
1420
0720
0840

0740
0910
0710
1005
1235

1035
1530

1825
2050
2235
1240
1440
1645
1835
1950
2110
1520
1640
2005
2215
1520
1825
1950
2155
1305
1400
1715
1835
2005
2135

0411
0725
0920
1110
1250
1515
0810
1040

OSL

OSL
BRU
OSL

AGP
OSL

AMS
OSL
BGO
OSL
CPH
OSL
BGO
OSL
SVG
BGO
TRD
BGO
AES
OSL
TRD
OSL
TRD
BGO
SVG
BGO
TRD
BGO
OSL

CPH
OSL
CPH
OSL
HAU
OSL

00:35
21:10
01:00
00:40
17:50

00:55
73:10

00:40
00:55
1318
00:50
00:50
01:00
00:25
00:30
17:35
00:20
02:25
01:30
16:10
02:10
00:30
01:10
14:10
00:20
02:40
00:20
00:30
00:40
78:35

00:45
00:40
00:35
01:30
16:05
00:30



