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Forord

Denne masteroppgaven representerer slutten pa mitt masterstudie i
Endringsledelse ved Universitetet i Stavanger. Etter mange ar i arbeidslivet er det
et privilegium & fa anledning til 8 komme tilbake til studiesituasjonen, og det har
veert to flotte ar med studier. Arbeidet med masteroppgaven har veert en
utfordrende og krevende prosess, og det er mange som fortjener en stor takk.

Jeg vil benytte anledningen til a takke Kari Anne Holte som er senior forsker ved
[RIS som har veert min veileder. Takk for at du alltid var tilgjengelig og engasjert
gjennom hele perioden, og for alle nyttige innspill og tilbakemeldinger du ga. Jeg
vil ogsa rette en stor takk til alle informantene som bidro gjennom 3 stille opp til
intervju med sine erfaringer i en travel arbeidsdag. Og til alle bedriftene som bidro
gjennom a legge til rette for at denne studien kunne gjennomfgres.

Ellers takk til venner og resten av familien som har vist meg forstaelse for at jeg
har hatt en travel periode. Jeg vet dere er der fortsatt, og jeg gleder meg til a

tilbringe mer tid med dere igjen!

Haper avhandlingen kan komme til nytte innenfor fagfeltet HMS og ledelse.

Stavanger 15. Januar 2012

Hanne Kittilsen
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Resymé

Bakgrunn og formal:

Bakgrunnen for oppgaven er an antakelse om at offshore - arbeidere som jobber
skiftarbeid i Nordsjgen kan ha stgrre problemer med & fa til en god jobb - hjem
balanse enn andre. Det viser seg i tillegg at offshore - arbeiderne, sammenlignet
med andre yrkesgrupper har en hgyere skilsmisseprosent. Overgangene mellom
jobb - og hjemmeliv kan veere utfordrende for den ansatte, og for familien. Malet
med studien er derfor & undersgke om bedriftene gjgr noe for a lette overgangene
for disse familiene, og om HMS - lovgivningen sier noe om dette, og i tilfelle pa

hvilken mate dette fglges opp av bedriftene.

Metoder:

Studien er eksplorerende og har en kvalitativ form. Den anvender intervju som
metode av par som er rekruttert av arbeidsgiverne pa oppdrag fra IRIS.
Inklusjonskriteriene som ligger til grunn for a kunne delta er at den ene har jobbet
i en skiftordning i Nordsjgen i minst to ar, og den andre er hjemme og tar seg av
barna og alt hjemme. De ma da ogsa ha forsgrgeransvar for barn under 18 ar.
Intervjuene har veart semi - strukturerte med tema, for a forsgke a fa frem parenes
subjektive opplevelse av hvordan det fungerer for dem a jobbe i skiftarbeid i
Nordsjgen. Hva informantene opplever at bedriften gjgr i sitt systematiske HMS -

arbeid for a bidra til en god jobb - hjem balanse, og evt hva de kunne gjort bedre.

Hovedfunn:

Det har kommet frem at det som oppleves som noe av det viktigste for a fa til en
god jobb - hjem balanse er at de to partene har en god forstaelse for hverandres
situasjon og en god kommunikasjon seg imellom. Slik forstaelse kan oppnds ved at
den som er hjemme selv har erfaring med a jobbe i skiftarbeid, enten ved at de har
jobbet, eller jobber i en skiftordning selv, eller ved at for eksempel far har jobbet i
tilsvarende ordning. Det at den som er hjemme er selvstendig er ogsa en

forutsetning ndar man lever med en som er borte i to uker pa jobb.
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Det arbeidsgiverne kan gjgre for a bidra til en slik forstaelse, er a ha for eksempel
seminar eller teambuliding og andre tilstelninger for familien, der ulike tema kan
tas opp. I tillegg til noe sosialt der den som er hjemme kan fa treffe kollegaer og

ledelsen, og andre som er i samme situasjon som dem selv.

Det har ogsa kommet frem at det eksisterer et gap mellom myndighetenes krav
gjennom IK - HMS forskriften, og status quo nar det gjelder arbeidet med dette ute
i virksomhetene. Noen bedrifter har hatt ulike tiltak ifht dette, men i all hovedsak

ser det ut som praksis fremdeles henger etter myndighetenes intensjoner og krav.
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1 INNLEDNING

I denne oppgaven, som er avslutningen pa mitt masterstudium i Endringsledelse ved
Universitetet i Stavanger, gnsker jeg a bruke noe av den kunnskapen jeg har fatt i fagene
gjennom studiet, som for eksempel Endringsledelse og HMS - ledelse. Jeg vil sa se disse

teoriene i lys av den praktiske virkeligheten man finner ute i arbeidslivet i dag.

Jeg har fatt anledning til & veere med pa en del av et stgrre forskningsprosjekt som IRIS -
International Reasearch Center of Stavanger utfgrer. Prosjektet heter "Skiftarbeid og helse i
den norske oljeindustrien. Hvordan balansere mellom arbeid og privatliv? "Dette prosjektet
har som mal & gi mer kunnskap om hvordan lange og intensive arbeidsperioder kan
kombineres med familieliv. Skiftarbeid er forbundet med helseplager, og det kan by pa
utfordringer a fa til en god jobb - hjem balanse. Jeg vil i min del av dette store prosjektet
forsgke a finne ut mer om hvilken funksjon det moderne HMS - arbeidet i bedriftene har i
forhold til dette. Undersgke litt neermere i hvilken grad de tar jobb - hjem balansen for sine
ansatte med som en integrert del av sitt HMS - arbeid. Jeg har fatt veere med pa den delen
av prosjektet der det har veert foretatt dybdeintervjuer av par med omsorg for barn under
18 ar, for a forsgke a finne ut hvordan det er a ga i en offshore rotasjon, og hvordan det
pavirker jobb - hjem balansen i praksis. Det vil si at den ansatte er borte fra familien i to
uker, og er hjemme i fire uker. I arbeidsperioden jobber de fleste ulike former for svingskift,
noe som innebarer en uke pa dag, og en uke pa natt. Jeg vil studere hvordan

ektefelle/samboer opplever dette og hvordan de legger opp livet sitt i forhold til det.

[ min studie vil altsa fokuset vaere pa den norske oljeindustrien og HMS - ledelse med fokus
pa arbeidsmiljget. Det som er typisk for en som jobber pa en installasjon i Nordsjgen, er at
mesteparten av aktiviteten foregar offshore pa plattformer eller bater. Det betyr at man ma
reise langt for 8 komme pa jobb, og man ma bo for eksempel pa plattformen i en lengre

periode, og har begrensede muligheter til 8 komme hjem hvis det skulle oppsta en krise
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eller lignende i familien. Man er fysisk borte fra familie og venner for en periode. I den
norske sektoren er det lagt opp til skiftarbeid som ble implementerti 2001, hvor man er 14

dager offshore, og sa har 28 dager hvileperiode, og variasjoner av dette.

[ tillegg kreves det aktivitet bade natt og dag i petroleumsindustrien. Dette organiseres med
ulike skiftordninger, for eksempel fast dag eller fast natti de 14 dagene man er ute, eller at
man bytter midt i perioden fra natt til dag eller motsatt, sdkalt svingskift. Ut i fra hvilken
ordning man jobber i, vil det gi ulike behov for gjenhenting nar man kommer hjem til

familien.

[ intervjuene som ble foretatt vil jeg forsgke a finne ut mer om hvordan det oppleves a leve
sammen med en som er fysisk borte i 14 dager, for sa a veere hjemme i 4 uker? Nar de
ansatte kommer hjem, har partneren som er hjemme hatt hovedansvaret for barna, og alt
det praktiske hjemme, ofte i tillegg til sin egen jobb, og er i varierende grad sliten og gleder
seg til & fa avlastning. De som er ansatte i en skiftordning offshore er ogsa mer eller mindre
trgtt og sliten ettersom hvilken type skift de har gdtt i. Kommer de for eksempel rett fra
nattarbeid, som har vart i alt fra en til to uker, kan det oppsta konflikter i forhold til dette.
Hvordan opplever de denne situasjonen. Har den som er hjemme noen god forstaelse av
situasjonen og omvendt? Hvordan tilpasser de seg hverandres behov i denne situasjonen?
Far de noen stgtte fra arbeidsgiveren til 3 bedre kunne handtere de utfordringene de
eventuelt opplever? Har arbeidsgiver egentlig noe ansvar for de som sitter igjen hjemme

nar mannen forsvinner i to uker? Dette er noe av det jeg lurer pa i forhold til denne studien.

1.1 Bakgrunn

Petroleumsindustrien har stor betydning for den norske gkonomien. [ 2006 bidro denne
sektoren med omtrent 31 % av statens inntekter (KonKraft rapport 7, 2009). Produksjonen
har veert fallende, etter topparet 2004, men nye funn i 2011 skaper en ny optimisme for

fremtiden for Norge som oljenasjon. Totalt er det i underkant av 150 000 ansatte i den
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norske olje - og gassindustrien, det er inkludert ca 100 000 som er ansatt i

leverandgrindustrien. Omtrent 30 000 av disse arbeider offshore (ibid).

Norske myndigheter har slatt fast et gnske om at sektoren skal veere ledende i verden i
forhold til helse- miljg og sikkerhetsarbeid. Alle norske virksomheter er i praksis underlagt
forskriftene om systematisk helse -, miljg - og sikkerhetsarbeid, heretter kalt
internkontrollforskriften eller IK - HMS forskriften. “"Nullvisjonen” preger bransjen, hvor
malet er null skader, utslipp eller ulykker. Til tross for hgy grad av kompleksitet, viser det
seg at slike organisasjoner har en hgy evne til a holde et hgyt sikkerhetsniva. Likevel finnes

det fremdeles mange utfordringer (ibid).

Bakgrunnen for denne studien er at det til na finnes lite kunnskap om forholdet mellom den
typiske arbeidstidsordningen i petroleumssektoren og behovet for gjenhenting, og hvordan
dette vil pavirke forholdet til partner og familien hjemme. Til tross for store endringer i
samfunnet bade lokalt og globalt de siste tretti drene, har det ikke veert sa stort fokus pa
hvordan offshore - familiene fungerer og tilpasser seg i Norge. Det er ogsa en pagdende

debatt i Norge om denne arbeidstidsordningen kan overfgres til andre yrker pa land.

Jorun Solheim foretok en studie pa 80 - tallet som hun kalte: "Kom hjem til arbeid: Menn,
kvinner og ekteskap i den norske oljeindustrien.” Hun sier at det pa den tiden var en
tiltagende bekymring for hvordan spesielle arbeidsplasser og kulturer pavirket familielivet
i Norge, samt hvordan ulike krav og forventninger fra familien pavirket strukturen pa
arbeidsplassen. Et typisk trekk i Norge pa den tiden, var at kvinnene var pa vei ut av
familien, mens for menn var det motsatt, de tok i stgrre grad enn tidligere del i familielivet
med ansvar for barn og husarbeid. Hvilken sosial klasse du tilhgrte, og om du bor pa landet
eller i byen gjorde en forskjell i forhold til i hvilken grad dette ble innfgrt. Fra 1972 - 1981
gkte raten av kvinner i arbeidslivet fra 46 % til 62 %, men det var for det meste

deltidsarbeid det gjaldt (Solheim, 1988).
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Solheims analyser av pavirkning spesielt for offshore familier er basert pa data fra 1981. Pa
den tiden var det vanlig & veere pa jobb to uker for offshore arbeideren, og sa var de hjemme
i tre uker. Studien fant at var nettopp friperiodene som var den viktigste grunnen til a velge
a jobbe offshore for mennene, og grunnen til det var at de fikk mer tid til familien. Den
viktigste verdien var ikke jobben i seg selv, men at man har fri fra den, til forskjell fra andre

jobber pa land (ibid).

Samfunnet ute pa en plattform er et 24 - timers samfunn som er styrt av de ulike
skiftordningene, hvor tid, rom og sosial interaksjon er styrt av arbeidstiden. Man velger i
liten grad selv hvem man vil veere sammen med, nar og hvor. Pa grunn av at det var lite rom
for aktiv deltakelse utviklet mange tegn pa passivitet, tilbaketrekning og viste liten
interesse. Den sosiale samhandlingen pa plattformen ble automatisk, med liten emosjonell
investering, og aktiviteter hadde en tendens til a bli rutinepregede og i mangel av personlig
engasjement. Solheim stiller spgrsmalet: "Hvordan pavirker den sosiale erfaringen fra
offshore situasjonen den kapasiteten han har til 4 delta i livet som finnes hjemme, og hva

blir implikasjonene for familien og det sosiale livet i friperioden?” (ibid).

De fleste offshore ansatte sier i Solheims studie at de trenger alt fra noen dager til en uke til
a omstille seg nar de kommer hjem. Hun fant at det var to distinkt ulike typer av
familiesettinger, en nar mannen var hjemme, og en annen nar han var pa jobb. Det betyr at
ogsa for kvinnene skjedde det en fundamental endring i hennes sosiale realitet, og hun
balanserte mellom avhengighet og selvstendighet. For kvinner med fgrskolebarn, var hun
avhengig av et trygt nettverk som kunne tra til hvis det var ngdvendig. Familie eller naere

venner er de eneste som kan hjelpe til hvis det skulle oppsta vanskelige situasjoner.

Sa kommer mannen hjem, og denne avhengigheten forsvinner, og det er da forventet at hun
tilbringer det meste av sin tid sammen med mannen. Det & "veere sammen” blir da sett pa
som en viktig verdi, samtidig som den isolerte smabarnsmoren trenger litt fritid nar han er

hjemme. Til tross for at det viste seg i denne analysen at de fleste av hennes aktiviteter



Kittilsen Masteroppgave 2011

utenom familien fant sted nar han var offshore, og at hun var mer hjemme nar han hadde
friperiode. Dette har kanskje endret seg noe pa de siste tretti arene? Hun gar videre med a
se dette i lys av to typer familier, den tradisjonelle hvor moren er hjemmevearende, og den
moderne hvor moren er yrkesaktiv. De fleste av kvinnene som var i arbeid, sa at det som
var mest problematisk med a veere i arbeid nar mannen jobber offshore, var ikke relatert til
arbeidsperioden hans, men faktisk til friperioden. Siden utviklingen i Norge pa den tiden
gikk mot at den tradisjonelle familien forsvinner, og flere kvinner deltar i arbeidslivet, kan

det medfgre gkende grad av stress og konflikt (ibid).

Solheim konkluderer med a klargjgre implikasjonene ved offshore arbeid med a
argumentere for at den spesielle konteksten ved livet pa plattform, og det sosiale livet
hjemme og i lokalmiljget ikke er i takt med hverandre. Offshorearbeideren lever i "to
kulturer”, hvor de sosiale erfaringene er vanskelig a oversette fra den ene til den andre.
Dette gjelder ogsa kona som er hjemme, sier Solheim. Den som er hjemme vil ogsa veere
splittet mellom to ulike former for sosial eksistens, noe som kan skape forvirring. Hun
pendler fram og tilbake mellom en singel og en gift tilveerelse. Noe som innebzerer ulik
adferd, ulike sosiale nettverk og aktiviteter, og ulike verdier. Totalt sett blir det tre ulike
realiteter: hans offshore liv, hennes single liv hjemme, og livet de har sammen. Disse tre ma
tilpasse seg hverandre hvis offshore familien skal overleve sier hun. Hun hevder at
endringer som kan bidra positivt for disse familiene, kan veere blant annet sosial stgtte og

integrering i nettverk i lokalmiljgene, noe som kan bidra positivt (ibid).

I min studie vil jeg ha et spesielt fokus i forhold til partner, hvordan livet er for dem na i dag,
og hva bedriftene gjgr i sitt systematiske HMS - arbeid for a legge forholdene til rette for de
som er igjen hjemme, og om det eventuelt er noe de kunne ha gjort bedre. Situasjonen har
pa mange mater forandret seg pa de siste 30 arene, bade nar det gjelder strukturer innad i

familien, og krav og forventninger fra samfunnet rundt.
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Konflikter pa hjemmebane kan ogsa pavirke i hvilken grad man taler skiftarbeidet.
Bekymringer for hvordan de som er hjemme har det, kan igjen pavirke oppmerksomheten
til dem som er plassert i Nordsjgen i to uker. Det kan skape stress og uro, i tillegg til at det

kan skape helseproblemer hvis det foregar over lang tid.

Forskningsspgrsmal:

[ hvilken grad blir forholdet til partneren og jobb - hjem balansen, vektlagt av
arbeidsgiver i det systematiske IK HMS - arbeidet med fokus pa arbeidsmiljget?

1.1.1 Hvorfor offshorearbeidere i Nordsjgen?

For a forsgke & finne ut mer om hvordan det systematiske HMS - arbeidet fungerer i
praksis, med fokus pa baerekraftige arbeidsplasser og bedriftenes samfunnsansvar, kan
denne gruppen, som har en spesiell arbeidstidsordning og arbeidssituasjon hvor de er
fysisk vekk fra sine naermeste i to uker, veere en interessant kilde for a se hvordan teorien

stemmer med praksis.

I en undersgkelse foretatt av Ljosa og Lau viser det seg at offshore arbeiderne svarer at de
har nok tid til 4 veere alene og sammen med sin partner, sine barn, den nare familien og
venner. Det fremheves som et eksempel pa noe av det som kan vaere mest positivt med a
jobbe skiftarbeid offshore i den norske petroleumsindustrien, det vil si den lange
friperioden. Til tross for denne positive trenden, fant de forskjeller i forhold til hva slags
skiftordning man har, i tillegg til individuelle faktorer som hvilke mestringsstrategier man

bruker og indre "locus of control” (Ljosa & Lau 2007).
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"Locus of control” refererer til en persons opplevelse av hva som forarsaker hendelser i
livet. En person med indre "locus of control” vil tenke at egen adferd og handling kan
pavirke situasjonen, mens en person med ekstern "locus of control” vil forklare hendelser
som et resultat av skjebne, flaks eller tilfeldighet. Personer med hgy grad av indre "locus of
control” rapporterte mindre jobb - hjem konflikt, og opplevde at de hadde nok tid til familie

og venner (ibid).

De aktive problemfokuserte mestringsstrategiene, som det a sgke sosial stgtte og
problemlgsning ble brukt i liten grad i forhold til jobb - hjem konflikt, mens mer negative
mestringsstrategier som selvkritikk og gnsketenkning var i stgrre grad forbundet med & ha
en jobb - hjem konflikt, og det a fgle at man ikke opplever at man har nok tid til seg selv,

familie og venner.

[ denne studien kom det ogsa frem at de som jobber svingskift, med en periode pa dag og en
periode pa natt (7D / 7N) offshore, scoret hgyest pa problemer knyttet til familie og det

sosiale livet (ibid).

Forfatterne sier at petroleumsindustrien som er kjennetegnet ved at det er operasjoner
som foregdr hele dggnet offshore, og dette krever kontinuerlige skiftarbeidsordninger. De
som jobber der ma fraktes ut til installasjonene med fly og helikopter, og bo der i minst to
uker av gangen. Man vet en del om hvilke helsemessige problemer det kan fgre til, men vi
har ikke nok kunnskap om hvordan det kan pavirke familielivet, og det sosiale livet hevder
de (ibid).

[ tidligere rapporter fra petroleumsindustrien har det blant annet kommet fram at det a
jobbe den type skiftordninger kan assosieres med gkt jobb - hjem konflikt, og en gkt
sannsynlighet for skilsmisse (White & Keith, 1990).
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Dette ble bekreftet i en fersk undersgkelse offentliggjort i Aftenposten i desember 2011,
hvor det i en undersgkelse foretatt av Opinion pa oppdrag fra HELP Forsikring kom fram at
skiftarbeidere har 25 prosent stgrre risiko for samlivsbrudd enn andre arbeidere, og stgrst
risiko har de som jobber i oljebransjen (http://www.aftenposten.no/jobb/Flest-

samlivsbrudd-blant-skiftarbeidere-6711181.html)
Jeg synes derfor at det ma veere interessant a forsgke a finne ut noe mer om hva som blir

gjort for offshorearbeiderne og deres familier i dag, og eventuelt om noe kan gjgres bedre.

Hvordan de opplever a bli ivaretatt, og hva de eventuelt har behov for.

1.2 Problemstilling og forskningsspgrsmal

Denne studiens overordnende problemstilling er: “Jobb - hjem balansen for

offshorearbeidere, er det en del av det systematiske IK - HMS arbeidet i bedriftene?”

For a kunne svare pa denne problemstillingen vil jeg se neermere pa:

v" Forstar parene hverandres situasjon?

<

Hvordan er kommunikasjonen mellom dem?

v' Familien som en inkludert del av IK - HMS - ledelse ut i fra familiesituasjonen til den
ansatte, eksisterer det?

v' Isa fall hvilke tiltak er rettet inn mot familiesituasjonen? Er det generelle

velferdsgoder som man kan finne i de fleste virksomheter i Norge, eller er det noe

som er spesielt rettet inn mot disse familienes situasjon?

v Er det noe som kan gjgres bedre?
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1.2.1 Avhandlingens oppbygning

Jeg vil bygge opp denne avhandlingen med et logisk design som vist i denne figuren:

Figur 1: [llustrerer avhandlingens oppbygning

[ kapittel 1 presiseres tema og problemstilling, og jeg skriver i tillegg litt om bakgrunn for
oppgaven. I kapittel to vil jeg gjennomga teori som anses som a vaere relevant for oppgaven.
I neste kapittel klargjgres designet som er brukt samt metodevalg og troverdighetskriterier.
[ kapittel 4 gjennomgas empiri. [ diskusjonskapittelet diskuteres empirien i lys av teoriene.
Avslutningsvis i kapittel 6 oppsummeres og konkluderes studiets funn. Referanser til

litteratur som er anvendt ligger i kap 7. Intervjuguide vil ligge til slutt som vedlegg.
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2 TEORI

2.1 Teoretisk innramming

Studier av organisasjonsadferd kan skje med utgangspunkt i tre perspektiver hvor
organisasjoner betraktes som rasjonelle systemer, naturlige systemer eller som dpne
systemer (Busch m fl 2007). Jeg finner det naturlig @ benytte meg av dpen systemteori hvor
"organisasjoner ses som gjensidig avhengige aktiviteter som konstitueres av sine omgivelser”

(ibid). Ut i fra dette perspektivet vil fglgende definisjon av en organisasjon veere:

"Organisasjoner er et system av gjensidig avhengige aktiviteter som kobler sammen skiftende
koalisjoner av deltakere; systemet er en del av - avhengig av en kontinuerlig utveksling med og

konstitueres av - de omgivelsene som de opererer innenfor” (ibid :17).

Perspektivet danner dermed utgangspunkt for at vi ma innbefatte det omkringliggende
miljg nar vi skal utvikle en organisasjon. Omgivelsene stiller ogsa krav til organisasjoner
som en ma ta stilling til for & opprettholde ens legitimitet (ibid). Det apne
systemperspektivet vil medfgre at HMS - ledelse ma modelleres slik at den alltid vil veere i
stand til 4 levere forbedring i lys av skiftende krav, internt og eksternt. For det fgrste vil
HMS - kravene kunne oppfattes og fglges opp ulikt avhengig av hvilke forventninger
totalmiljget retter mot virksomheten, og siden det i stor grad er opp til virksomheten selv a
bestemme hvordan den vil oppfylle HMS - kravene, vil bade de eksterne og interne

tilpasning kunne variere.

Det dpne systemperspektivet vil vaere mitt utgangspunkt, og den teoretiske innrammingen

for denne studien.
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2.1.1 HMS ledelse

Dagens HMS - regelverk innenfor petroleumssektoren kjennetegnes av at det er funksjonelt.
Det innebzerer at det istedenfor a gi detaljerte beskrivelser av hvordan det skal foreg3,
heller stilles krav til HMS - nivaet. Dette gir den enkelte virksomhet anledning til

bestemme hvordan de vil ga fram for @ oppna gnsket resultat.

Hovedmalsettingene i forskriften om systematisk helse -, miljg - og sikkerhetsarbeid i
virksomheter viser nivaet som kan stgtte virksomhetene og myndighetene i

gjennomfgringen av denne er illustrerti figur 2.1: (Karlsen 2011)

IK - HMS mal Reguleringsfokus

§ 1.1: Fremme arbeidsmiljg og sikkerhet v Oppna fullt forsvarlig arbeidsmiljg

§ 1.2: Forebygge helseskader eller v Oppna brukersikre produkter og tjenester
miljgforstyrrelser fra produkter eller

forbrukertjenester

§ 1.3: Verne det ytre miljg mot v Oppna forbedret miljgkvalitet og
miljgforurensning og sikre en bedre reduserte utslipp

behandling av avfall

Figur 2.1
IK - HMS forskriftens mal og fokus i HMS - regulering

HMS - feltet er omfattende, og hver av de tre bokstavene utgjgr hver sine spesialomrader,
som ma handteres innenfor rammen av HMS - ledelse. Idealene som er nedfelt i IK - HMS -
forskriftens § 1, ma "operasjonaliseres”, altsa gjgres malbar og gjennomfgrbar. Helse og

arbeidsmiljg, H - omfatter for eksempel: inneklima, yrkeshygiene, ergonomi, fysiske,
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kjemiske, organisatoriske, sosiale og biologiske miljgfaktorer. Det ytre miljg, M - omfatter
blant annet ressursbruk, og handtering av avfall. Sikkerhet, S - dreier seg om
risikovurdering av farlig arbeid, og gransking av nestenuhell og ulykker som har skjedd og
om beskyttelse mot sarbare elementer i virksomhetens omgivelser. Dette er illustrert i figur

2.2: (ibid).

HMS - komponent Innsatsomrader

V Helse (arbeidshelse) V' Arbeidsmiljg/ innemiljg
o Skader, helseslitasje og sykdom

o Fysisk, psykisk og sosialt velvaere

V Miljg V Ytre miljgforhold
o Utslipp
o Avfall

V' Sikkerhet V Beskyttelse av:

o Mennesker
o Materiell

o Maskiner

o Metoder
o Miljg
Figur 2.2

Innholdet i HMS - begrepet

De tre delmalene i forskriftens § 1 peker pa det vi kan Kalle tre ulike kapitalformer: § 1.1
handler om humankapitalen, dvs. om en miljg og helse sikker verdikjede hvor malet er &
oppna feaerre jobbrelaterte helseplager. § 1.2 utrykker en ressurskapital, og § 1.3 uttrykker
en miljgkapital hvor gjenbruk og avfallssortering skal gi oss reduserte utslipp (Karlsen,

2010).
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Jan Erik Karlsen foreslar at en arbeidsdefinisjon av ledelse pa HMS - omradet kan vaere

folgende (Karlsen 2010):

"HMS - ledelse er prinsipper for systematisk endringsledelse som skal sikre at helse, miljg og

sikkerhet forbedres i samsvar med fastsatte krav og utviklingsmdlsettinger.”

Ledelse av dette feltet krever blant annet at man tar hensyn til HMS - lovgivningens krav, til
de ulike HMS - parter og systemer, til produksjonsprosessens egenart, og til eksterne

relasjoner til leverandgrer, kunder og andre interessenter (Karlsen 2011).

Eksterne relasjoner kan vare for eksempel familiene til de offshore ansatte. De som jobber
offshore har en spesiell arbeidssituasjon hvor de er fysisk borte fra familien pa land i 14
dager av gangen. Det kan medfgre ulike typer av belastninger for den som sitter igjen
hjemme med ansvaret for barna. Alt fra hvordan man lgser praktiske problemer i
hverdagen, til & leere & leve sammen, og tilpasse seg hverandre. Det er ogsa slik at noen av
familiene ikke har noe nettverk som kan kompensere og stille opp, hvis det er ngdvendig
ved sykdom eller lignende. Spesielt om hgsten og vinteren er det av og til sa darlig veer at
helikoptrene ikke kan fly selv om det er en akutt situasjon pa land, hjemme hos familien.
Noe som fgles vanskelig for de som er hjemme. Arbeidsgiverne kan bidra pa ulike mater i
sitt HMS - arbeid, og lage gode systemer for a ivareta familiene, hvor malet er d skape en

god jobb - hjem balanse.

Etter hvert har flere norske virksomheter utviklet omfattende systemer for HMS. Man ser
en utvikling mot en mer moderne risikobasert HMS - styring, som er mer proaktiv, fra det
man kan kalle et mer hendelsesbasert HMS - arbeid hvor man tok et skippertak hver gang

noe gikk galt.

Vi kan si at HMS - ledelse i norske virksomheter stort sett dreier seg om tre forhold: for det

forste a sikre produksjonen slik at den ikke skaper HMS - trusler ved a iverksette
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kvalitetssikring som i gkende grad vil forebygge HMS - truslene. S& kommer forvaltningen
av selve humankapitalen. Det skjer gjennom ulike former for HR - arbeid. For det tredje sa
ma ledelsen finne frem til effektive og systematiske former for HMS - forbedring for a sikre
at bedriften ndr minstekravene som er satt til HMS - robuste organisasjoner. Det er

lederens ansvar a opprette og drifte disse systemene pa en best mulig mate (Karlsen 2010).

Det kan illustreres slik som i figur 2.3:

HR-arbeid

Figur 2.3
Helhetlig HMS - ledelse

2.1.2 Den sosiale konstruksjon av HMS

"HMS er en sosial konstruksjon som gjennom reformer i arbeidsliv og forvaltning gir en arena
for medvirkning og laering, og er en ny hovedvei for d nd et baerekraftig produksjonsliv i

Norge” (Karlsen fra u.v.).

Kvalitet og kapasitet hos de ansatte er ngkkelfaktorer i en moderne virksomhet som f eks i
petroleumsindustrien. De kan anses som bedriftenes "humankapital” eller
"humanressurser” (HR) og utvikles gjennom "Human resources management” (HRM).
Mennesker i organisasjoner er ikke maskiner, og vi ma benytte andre faglige vinklinger for

a forsta de ansatte enn de teknologiske systemene (Karlsen 2010).
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HRM har bredere fokus enn tradisjonell personalledelse, og er nd mer rettet inn mot
endringsledelse. Malet er & utvikle bade organisasjonens struktur, dens prosesser og de
ansatte, slik at organisasjonen som helhet tilpasser seg sine omgivelser og blir mer robust

(ibid).

2.1.3 Beerekraftige arbeidsmgnstre

Arbeid vil spille en viktig rolle i all baerekraftig utvikling (Bottrup et al. 2006):

"Arbeidet er innskrevet i mengden av drsaker til de fleste av tidens baerekrafts - problemer.
Samtidig kan forandringer i arbeidet ogsd skape lgsninger pd mange ayv tidens

baerekraftproblemer”.

Begrepet baerekraft har siden Brundtlandkommisjonens rapport (VKMU 1987) gitt en
visjon for utviklingen av var globale og gkologiske fremtid, for samarbeid pa tvers av
landegrenser, for utvikling av nasjoner og lokalsamfunn og for naeringslivets nye
verdensbilde. Skal vi overfgre dette begrepet til arbeidslivet, ma vi legge vekt pa den
reproduktive funksjon arbeidet har av bade den ansattes arbeidshelse og familiens levekar,

av lokalmiljget og den omkringliggende natur (Karlsen 2010).

Hvid og Lund (2002) sier at denne forstaelsen av begrepet gir grunnlag for a definere

baerekraftig arbeid slik:
”En bevisst, mdlorientert og felles aktivitet som bdde involverer de som arbeider, samt

eksterne interessenter i d oppnd sosiale og miljgmessige behov for ansatte, det samfunnet de

er en del av og det naturlige miljg”.
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Baerekraftige arbeidsmgnstre bgr utformes slik at alle ansatte opprettholder sin psykiske
helse og gjenskaper sine menneskelige og sosiale ressurser, samtidig som de benytter dem i

den lgpende verdiskapingsprosessen sier Brodner og Forslin (2002).

2.1.4 Bxrekraftig HMS — ledelse

En beaerekraftig virksomhet vil bygge pa andre prinsipper for ledelse enn det som preget
ekstraksjonsgkonomiens tenkemate. Baerekraftig HMS - ledelse vil innebaere at
virksomhetens aktiviteter ma ta i bruk beslutningsmodeller og arbeidsmetoder som tar

hensyn til:

1. Virkninger pa bade ansatte og tredjeparter
2. Virkninger pa miljg og omgivelser

3. Virkninger pa forretningsmessige aspekter
Ledelsesmodellene ma i tillegg innebaere at man har et lengre tidsperspektiv enn det
tradisjonelle, det vil si at man i prinsippet tenker at den ressurs man utnytter i bedriften
kan vare i flere generasjoner (Karlsen 2010).

Karlsen vil definere "baerekraftig HMS - ledelse som:

“En form for felles virksomhetsansvar som styrker menneskelige og skonomiske ressurser, og

som skaper gunstige virkninger for omgivelsene” (Karlsen 2010 s. 41).
Virksomhetens mal vil veere like viktig som gjennomfgringen av dem og vil omfatte bade

HMS - omdgmme og identitet, like mye som rimelige lgnns- og arbeidsvilkar. Modellen

bygger pa fem prinsipper:
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Baerekraftig HMS - ledelse skal sikre fremgang over tid

HMS - lovgivningen forsgker a understreke at ledelsen ma rutiniseres, og gjgres
uavhengig av hvem som til enhver tid er ansvarlig leder. Det er prinsipper for ledelse
som skal styre utviklingen i riktig retning. HMS - ledelse viderefgres gjennom laering,
ikke ved a finne karismatiske ledere.

Beaerekraftig HMS - ledelse forsterker andre former for ledelse.

En god HMS - praksis for HMS - forbedring i en virksomhet kan bli en modell for
andre virksomheter, eller andre omrader i egen virksomhet. Har man kommet frem
til en vellykket form for HMS - ledelse, kan den ha en tendens til 4 vandre slik
institusjonalisert oppskrifter ofte gjgr (Rgrvik 2007). Det blir da malene for ledelsen
som blir felles, ikke maten den utgves pa (Karlsen 2010).

Baerekraftig HMS - ledelse handler om sosial likhet og rettferdighet.

Skal ikke bare komme en eksklusiv gruppe til gode, men heller vaere et universelt
gode som alle interessenter har rett til. Det er ikke ngdvendigyvis slik i dag, men
prinsippet om "et fullt forsvarlig arbeidsmiljg” slik arbeidsmiljgloven foreskriver,
sammen med "fgre - var prinsippet” og “forurenseren betaler” prinsippet, er
eksempler pd idealer som skal sikre likhet i tilgangen til gode HMS - forhold for alle.
Beerekraftig HMS - ledelse utvikler menneskelige og materielle ressurser

Klodens ressurser kan anvendes pa ulike mater. F.eks. lagerressurser ma ikke
utvinnes hurtigere enn at vi kan utvikle substitutter, kretslgpsressurser ma forvaltes
slik at de er i stand til & reprodusere seg selv. Kompetanse kan vi si er den tredje
formen for ressurs, en ressurs som kan videreutvikles og forsterke bruken av de to
andre ressursformen.

Beaerekraftig HMS - ledelse forbedrer naturens mangfold.

I motsetning til 4 utnytte naturens ressursnisjer en for en, vil denne
ledelsesmodellen fgre til at virksomhetene iakttar flere motiver og hensyn enn bare

fortjeneste i verdiskapingen (Karlsen 2010).
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Det nye HMS - regimet vil medfgre at virksomhetene far en ny og utvidet
samfunnskontrakt, ikke bare fokusere pa interne forhold i bedriften. Tidligere sa kan vi si at
samfunnsansvar ble sett pa som noe bedriften foretok seg i tillegg til sin normale
virksomhet, for eksempel & gi til et godt formal. [ dag handler det mer om hvordan
verdiskapningen skjer. Det vil si at bedriften produserer sine varer pa en lgnnsom,

anstendig og baerekraftig mate star det i NHOs veileder for samfunnsansvar (2009:3).

I Regjeringens stortingsmelding nr 10 (2008 - 2009) "Neeringslivets samfunnsansvar i en

global gkonomi” star det:

"Regjeringen legger til grunn en forstdelse av samfunnsansvar som innebarer at bedrifter
integrerer sosiale og miljgmessige hensyn i sin daglige drift og i forhold til sine interessenter.
Samfunnsansvar innebaerer hva bedriftene gjor pd en frivillig basis utover d overholde

eksisterende lover og regler i det landet man opererer”.

2.1.5 Status i det systematiske HMS — arbeidet.

Jeg tar her utgangspunkt i Fafo’s rapport som pa oppdrag fra IRIS belyser det systematiske
HMS - arbeidet i norske virksomheter. Rapporten tar for seg status og utfordringer i det
systematiske HMS - arbeidet. Prosjektet ble gjennomfgrt i 2009 av Direktoratet for
arbeidstilsynet og Petroleumstilsynet. Dette ble utfgrt som en bredt anlagt
spgrreundersgkelse i norske virksomheter, samt casestudier i et utvalg av virksomheter
innenfor petroleumssektoren. I tillegg ble det foretatt intervju med ngkkelinformanter, og
gjennomgang av sentrale dokumenter har ogsa vert gjennomfgrt. Der det var
hensiktsmessig ble dataene sammenlignet med en tilsvarende undersgkelse gjennomfgrt av
Sintefi 1999 (Skaar m fl 1999). De ble ogsa sammenlignet med Fafo's undersgkelse rettet
mot arbeidstakere i 2007 (Braathen m fl 2008). Pa grunnlag av dette blir det diskutert

hvorvidt det over tid har skjedd en positiv utvikling nar det gjelder virksomhetenes
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systematiske HMS - arbeid. Malet var a gi Arbeidstilsynet og Petroleumstilsynet en
oppdatert status i forhold til innfgringen av internkontroll som virkemiddel i HMS -

arbeidet (Andersen et al 2009).

Fokus var pa virksomhetenes kjennskap til kravene i internkontrollforskriften, og deres
interne arbeid med dette. Kravene om internkontroll palegger alle virksomheter i Norge a
jobbe systematisk med helse, miljg og sikkerhet. Internkontroll er fgrst og fremst en

metode som skal sikre at "et fullt forsvarlig arbeidsmiljg” oppfylles (ibid).

Man fant at siden 1999, har det vaert en gkning i andelen som svarer at de bade har innfgrt
og aktivt bruker et system for helse, miljg og sikkerhetsarbeid i virksomheten. Det er
imidlertid et godt stykke igjen til alle oppfyller kravene i internkontrollforskriften. Samtidig
sa viste det seg at de som var daglige ledere hadde et gjennomgaende positivt syn pa at

dette arbeidet med HMS, fgrer til lavere sykefraveer og faerre ulykker (ibid).

Det kom ogsa fram at tilgangen til HMS ressurser som verneleder, verneombud,
bedriftshelsetjeneste, IA - avtale hadde en positiv effekt ndr det gjelder a fa gjennomfgrt det
systematiske HMS - arbeidet (ibid).

Nar det gjelder Petroleumstilsynets myndighetsomrade ble studien gjennomfgrt ved hjelp
av intervjuer av ngkkelinformanter og tre casestudier. De tre casene bestod av en operatgr,
en leverandgr og en underleverandgr. Hos operatgren ble HMS - leder og
hovedverneombud intervjuet. Det ble lagt vekt pa a fa bade arbeidsgiver - og
arbeidstakersiden i tale. Alle casene har det til felles at de har implementert omfattende
styringssystemer som angir detaljerte prosedyrer for hvordan ulike arbeidsoperasjoner
skal utfgres. HMS er tatt opp i disse systemene, og fremstar som en integrert del av
selskapenes politikk og praksis. Man antok, tatt i betraktning av at selskapene opererte
innenfor samme sektor, at de til en viss grad vil ha de samme utfordringene knyttet til HMS,

men det kom frem at da la vekt pa ulike forhold. De viktigste temaene som ble tatt opp var
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HMS - arbeidets historiske utvikling, paseplikten og erfaringer med tilsynsmyndighetene
(ibid).

[ denne rapporten ble de avdekket at det er relativt fa ledere som vurderer det psykososiale
arbeidsmiljg som et HMS - problem, og at det har veert en gkning av virksomheter som har
innfgrt et system for helse - miljg og sikkerhetsarbeid. Nar det gjelder HMS - kartlegginger
og utvikling av handlingsplaner for HMS, sd er det innenfor olje/industri og offentlig sektor
som flest har gjennomfgrt dette. Samtidig viser undersgkelsen at det er et godt stykke igjen

til alle har oppfylt kravene som ligger i forskriften.

Nar det gjelder holdninger til HMS - arbeidet sa er det mange som mener at det er for mye
papirarbeid forbundet med HMS, men de fleste lederne hadde et positivt syn pa at HMS -
arbeid fgrer til lavere sykefraveer og feerre ulykker. Holdninger og kunnskap hos de ansatte

er ogsa viktig, til syvende og sist er det de som vurderer og utfgrer oppgavene (ibid).

Kanskje status er at det nd blir lagt stor vekt pd sikkerhet i petroleumsindustrien, mens

helse er mer problematisk?

2.2 Jobb - hjem balanse

For d beskrive sammenhengen mellom arbeid og privatlivet, kan man se to tradisjoner, en
som bruker begrepet jobb - hjem konflikt og en annen som kaller det jobb - hjem balanse.
Jobb- hjem balanse assosieres med en form for beste - praksis tilnzerming, ikke bare til

familien, men de ulike fasene i livet. Jobb - hjem konflikt tradisjonen er assosiert mer med

en tradisjon som fokuserer pa uheldige helse konsekvenser (Albretsen m.fl.).
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Nar det gjelder jobb - hjem balansen og stress sa rapporterte 48 % av de som deltok i en
Europeisk undersgkelse, at de opplevde at jobben pavirket helsen, i form av stress, fatigue,
sgvnproblemer, anspenthet og irritabilitet. Og det viste seg ogsa i denne undersgkelsen at
det var mer vanlig i Norden enn i resten av EU. Samtidig fant de og at det ble rapportert

mindre jobb - hjem konflikt i de nordiske landene (ibid).

Bambra m.fl. (2008) har i en studie sett pa helseeffektene av a8 omorganisere skiftarbeid,
hvor de konkluderer med at enkelte intervensjoner pa organisasjons niva kan forbedre

helsen, og jobb - hjem balansen eller begge deler til skift arbeidere.

The Work Foudation definerer jobb - hjem balansen som "at mennesker har en form for
kontroll over nar, hvor og hvordan de jobber.” Og det har veert foreslatt at jobb — hjem

ubalanse kan fgre til svekket helse” (Bambra m.fl.).

Lundberg og Cooper skriver ogsa om jobb - hjem balansen. De hevder blant annet at den
viktigste formen for intervensjoner nar det gjelder a redusere stress relaterte problemer og
gke velveeret, er ikke ngdvendigvis alltid det & redusere mentalt og fysisk stress pa jobben.
Det er faktisk mulig, hevder forfatterne, d handtere en stressende jobb pa en god mate,
forutsatt at man far tilstrekkelig mulighet for hvile og gjenhenting i friperiodene. Det er
ogsa viktig a kunne kombinere jobben med andre arenaer her i livet uten a bli overbelastet
totalt sett, eller at det oppstar motstridende krav. Eksempler pa slike overbelastninger og
konfliktfylte krav kan vere at forholdene utenfor arbeidet, som for eksempel forholdet man
har til partneren sin, barn eller naere slektninger, gkonomiske og psykososiale forhold
hjemme, konkurrerer med stresset man har pa jobben. Vi vet at forholdene man har pa
arbeidsplassen har betydning for hvordan man har det i friperioden, mens forholdene man
lever i hjemme, kan ogsa ha pavirkning pa hvordan man fungerer pa jobb. Hvis denne
pavirkningen er negativ, og foregar over lengre tid, star man i fare for a utvikle alvorlige
stressrelaterte tilstander, som for eksempel utbrenthet, depresjon og kronisk fatigue

(Lundberg og Cooper 2011).
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[ et livslgp perspektiv vil effekten av skiftende arbeidsforhold virke sammen med endringer
i livet ellers. Det a fa ansvaret for barn, eldre familiemedlemmer og syke slektninger vil
virke inn pa hvor mye tid man kan bruke pa jobben. I Norge er na gjennomsnittsalderen for
farstegangsfgdende pa ca. 30 ar, og unge kvinner venter til de er ferdige med studier, og har
fatt en trygg jobb fgr de velger & fa barn. Dette kan medfgre at hver generasjon vil fa eldre
foreldre, i og med at levealderen totalt sett ogsa gar opp. Som igjen kan fgre til at foreldrene
trenger a bli ivaretatt pa grunn av at kanskje helsen svikter, istedenfor a veere en ressurs i

forhold til den nye familien og barnebarna (ibid).

Slik at mange, nar det fgrste barnet kommer, har kanskje nettopp fatt, eller er pa utkikk
etter sin fgrste jobb. Kravene fra en relativt ny jobb situasjon, ma kombineres med alt det
vil si & veere i etableringsfasen, og samtidig ha ansvaret for sma barn. Mange har i denne
fasen store utgifter til betjening av gjeld og i tillegg utgifter til barnepass. Alt dette vil totalt

sett pavirke i hvilken grad man opplever a ha en jobb - hjem balanse.

2.2.1 "Intermitterende ektefelle syndrom”

Parkes m. fl. har studert engelske offshorearbeidere i en studie de har foretatt. 1 2003 var
det nesten 20000 personer som jobbet i den engelske offshoreindustrien i Nordsjgen. 97 %

av dem var menn, og mesteparten av dem var gift.

Det a veere separert fra familien kan skape en del stress for dem som jobber offshore, og for
kona og barna som blir igjen hjemme. De ma handtere avskjed og hjemkomst repeterende.
Det kan forstyrre bade familielivet og det sosiale livet, og forarsake ulike problemer relatert

til det som kalles "intermitterende ektefelle syndrom” (Parkes 1998).
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Clark og Taylor rapporterte i sin studie i 1998 at 93 % av de 200 konene de studerte hadde
barn, og 41 % av barna var fgrskolebarn. Gjennomsnittsalderen har steget siden den
gangen, men mer enn halvparten av et stort antall som var med i en survey i 1995 - 96
hadde barn under 18 ar. [ min studie og hovedprosjektet er det et av kriteriene for a veere

med, at man har omsorg for barn under 18 ar (Clark og Taylor, 1998).

Den typiske livsstilen til offshorearbeidere og deres familier er kjennetegnet av gjentatte
fraveer, og de fglelsesmessige aspektene ved dette. "Intermitterende ektefelle syndrom” ble
tidlig identifisert som karakteristisk for mange offshore koner. De potensielle problemene
ved dette gjaldt ikke bare kona, men ogsa barna ble utsatt for stress ved de gjentatte
avreisene til faren. Spesielt hvis han var vekk ved viktige hendelser som fgdselsdager eller
lignende. Barn kunne bekymre seg for sikkerheten til faren nar han var ute pa jobb, og ogsa
for hvordan hans fraveer pavirket moren (Parkes m.fl. 2005). Datteren til en av
informantene i denne studien hadde en periode hvor hun ikke ville at faren skulle reise ut
pa grunn av helikopterturen. Hun hadde fatt med seg at det hadde veert en helikoptervelt,
og hun hadde det veldig vanskelig nar faren skulle reise pa grunn av sin angst for

helikopterturen.

[ sin studie sa Parkes m.fl. pa hvilke holdninger og erfaringer konene til de engelske
offshorearbeiderne hadde i forhold til sin livsstil. Forfatterne var ute etter a finne ut
hvordan de repeterende hjemkomster og avskjeder, som er en del av offshorearbeidet,
pavirket kona og barna. Hvordan kommunikasjonen mellom dem fungerte nar han var pa
jobb, og hvordan hennes jobbsituasjon fungerte i relasjon til dette, og hvilken plass jobben
hadde i hennes liv. De fant i denne studien et karakteristisk mgnster i parenes adaptasjon til
hverandre nar han kom hjem etter en arbeidsperiode. Fgrst var det gjensynsglede, som ble
etterfulgt av en fase med irritasjon, som banet veien til en slags normalfase i midtre del av
friperioden. Spenningen gkte igjen i de siste dagene fgr han skulle pa jobb. Den irritasjonen
de begge opplevde i begynnelsen av perioden, reflekterer de vanskelighetene som begge

har med & administrerer to ulike overganger: offshore arbeideren ma omstille seg fra
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offshore miljg til hjemme miljg, og hans partner ma omstille seg fra "mann fravaerende” til
"mann hjemme”. I de fgrste dagene ma han gjenhente seg fra skiftarbeidet, og komme

tilbake til normal hjemmesituasjon. Hun ma ta med en annen person i sine daglige rutiner
pa godt og vondt, og gi fra seg enekontrollen, og ta han med i avgjgrelser som skal tas. Som

en av konene uttrykte det: "det er som a leve to liv” (ibid).

2.2.2 Partnerens tilpasning til offshore livsstil

Maten som jobben er lagt opp til ute i Nordsjgen med ulike rotasjonsordninger fgrer til
gjentatte avskjeder og hjemkomster. Den fglelsesmessige belastningen dette kan medfgre,
ma bade partneren og barna leere seg og leve med. Solheim (1998, s.160) sier at dette er tre

distinkte sosiale realiteter for offshore familier:

”... hans offshore liv, hennes single liv hjemme, og det livet de deler sammen. Disse md pd en

eller annen mdte henge sammen hvis offshore familien skal overleve.”

En av kildene til Parkes sier at noe av det som er vanskeligst a tilpasse seg er "fatigue”, eller
det at han er sa trett nar han kommer hjem. Etter kanskje fjorten dager med nattarbeid
kommer han hjem og er ekstremt trett, og det kan skape stress for familien, han er der, men
er ikke tilgjengelig. Kona er kanskje ogsa sliten etter a ha administrert barn, hjem og jobb
alene i to uker, og noen sier at de opplever a bli ekstremt trgtte nar mannen kommer inn
dgra (Parkes m.fl. 2005). To av mine informanter sa at de begynte a gjespe med en gang de

sa mannen.

Pa plattformene lever mannen et strukturert og regulert liv som partneren fglte at pavirket
dem ogsa i hjemmesituasjon. Som et eksempel for a belyse dette sa en av informantene i
denne studien at hun regelmessig, kanskje annenhver friperiode matte minne mannen pa
at: "det er ingen som jobber i cateringen her...”. Hun mente at mannen for eksempel kunne

starte opp middagen nar hun var pa jobb, og han hadde friperiode. Konflikter ifht autoritet
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kan ogsa fgre til stress. Spesielt partneren synes det var vanskelig a gi fra seg kontroll og

uavhengighet nar partneren kommer hjem (ibid).

Litt lengre ut i friperioden, nar de fgrste dagene var over og de fgrste
tilpasningsproblemene var overstatt, sa fgler mange at forventningene de hadde til & vaere

sammen igjen ikke ble realisert, jeg velger a kalle det en dobbel forventningsskuffelse.

Parkes fant i sin studie at spesielt kvinnene som hadde menn som hadde jobbet offshore i
lengre tid, hadde utviklet gode mestringsstrategier for a handtere adskillelsene og
hjemkomstene ved for eksempel a unnga og legge planer nar han kommer hjem, og unnga

tema som kan fgre til diskusjon til lengre ut i perioden (ibid).

Sd hvordan pavirker egentlig offshore arbeidet ekteskapet og det sosiale livet?

Collinson (1998) rapporterte at mange offshore arbeidere var veldig misforngyde med
ekteskapet, i motsetning til sine koner som sjelden tok opp alvorlige problemer i denne
studien. To motsetningsfylte tema dukket opp i intervjuene de hadde med kvinnene: for det
farste var det mange som mente at offshore arbeidet hadde en helt klar positiv pavirkning
pa ekteskapet og det sosiale livet. Uavhengighet og styrke var ord som gikk igjen i
beskrivelsen fra de som hadde tilpasset seg situasjonen pa en god mate. Det andre tema
som dukket opp i intervjuene var en fglelse av ensomhet, mange av disse kvinnene fglte seg
ensomme nar mannen var ute pa jobb. To tredeler av alle de som deltok i denne
undersgkelsen sa at ensomhet av og til eller ofte var et problem. Collinson rapporterte ogsa
at det var vanlig blant mange av mennene at de hadde en frykt for at kona skulle vaere utro
nar de var pa jobb offshore. Noen av konene var ekstra papasselige med a unnga situasjoner
som kunne fgre til utroskap, og andre opplever at de ikke blir invitert av venner nar
mannen var pa jobb. Flere av kvinnene sa at de kunne tenke seg a bli kjent med noen i

samme situasjon, men til tross for det var det fa som deltok i en lokal organisasjon som
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hadde skapt et sted som skulle stgtte offshore konene. Mange hadde heller ikke hgrt om

denne foreningen.

2.2.3 Arbeidstidsordninger og sosiale konsekvenser — hva vet vi?

Albertsen m.fl. har i 2007 gitt ut et temahefte for foreningen Norden i et samarbeid mellom
de nordiske landene som heter: "Working time arrangements and social consequenses -
what do we know?” Rapporten beskriver Nordisk og internasjonal forskningsbasert
kunnskap om konsekvensene av ulike former og varianter av arbeidstidsordninger, og
hvordan det pavirker jobb - hjem balansen og velvaret. Bakgrunnen for denne rapporten
er at de store endringene som har foregdtt i arbeidslivet i de siste tidrene, som globalisering
og 24 timers gkonomier har fgrt til endringer i maten vi organiserer arbeidslivet pa mot
mer fleksible ordninger i arbeidslivet. Malet har vaert blant annet & oppsummere tidligere
forskning som har veert gjort i forhold til de sosiale konsekvensene av lang og uregelmessig
arbeidstid i en nordisk setting. Arbeidsplassene stiller store krav i forhold til tidsfrister,
hgye krav til dokumentasjon, koordinering og fleksibilitet, samtidig ser man problemer med
stress, depresjon og konflikt mellom jobben og privatlivet har blitt mer og mer vanlig i de

siste drene (Albertsen m.fl.).

Organiseringen av arbeidstiden er en viktig faktor i forhold til hvordan arbeidet pavirker
privatlivet vart. Og behovet for at man er til stede 24 timer i dggnet har gkt i den sakalte
globale gkonomien. Denne tendensen kan ha sosiale konsekvenser i forhold til hvordan det
pavirker familiene. Organiseringen av arbeidstiden virker bade inn pa kroppens biologiske
og sosiale rytmer. Sammenlignet med resten av verden har de nordiske land klart a
kombinere en hgy fgdselsstatistikk med hgy deltakelse i arbeidslivet, hovedsakelig pa
grunn av gode fgdselspermisjoner og bra barnehagetilbud. Utfordringen i fremtiden blir a

utvikle en baerekraftig balanse mellom jobben og privatlivet (ibid).
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[ dag er den vanligste familie formen der hvor begge er i arbeid, i motsetning til tidligere
hvor kvinnene som regel var hjemme. Stabiliteten i parforholdet har ogsa endret seg, og
"nettverk familier” har blitt mer vanlig. Noe som kan skape utfordringer i forhold til mine,

dine og vare barn.
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3 DESIGN OG METODE

3.1 Forskningsdesign

Denne studien er designet som en eksplorerende kvalitativ studie, basert pa
dybdeintervjuer av 6 par der den ene parten jobber i Nordsjgturnus. Metoden gjgr det
mulig d utforske forskningsspgrsmalene gjennom interaktive intervjuer, og gir studien den
fleksibiliteten som er ngdvendig for d utforske informantenes erfaringsverden. Samtidig
som den gir informantene muligheter til 4 kunne utdype sine synspunkter, og gjgre rede for
sine meninger med egne ord. Metoden er derfor hensiktsmessig nar en skal forsgke a forsta
hvordan informantene erfarer hvordan arbeidstidsordningen fungerer og pavirker deres

livsverdi.

All forskning starter med et forskningsspgrsmal. Dette spgrsmalet definerer og setter
sgkelyset pa det omradet forskningen skal forega. Malet er & skaffe mer kunnskap og
klarhet om temaet som studeres. Dette krever metodevalg som far fram nyanserte data,
som gar i dybden og er dpen for kontekstuelle forhold. Sentralt star det a fa frem en
helhetlig beskrivelse og den enkeltes forstdelse og tolkning av tema. Dette kan man f3 til
ved a konsentrere seg om fa enheter eller individer. De kvalitative metoder vektlegger

nettopp detaljer, nyanserikdom og det unike ved hver respondent (Jacobsen, 2005).

De kvalitative metodene har bade fordeler og ulemper knyttet til seg. Gjennom apenhet kan
dataene man far tak i bli sveert nyanserte, respondenten gir sin individuelle og unike
forstaelse av et fenomen. Kvalitativ tilneerming betoner ogsa naerhet i
undersgkelsessituasjonen, for eksempel under intervju. Metoden er ogsa fleksibel, vi kan ga
frem og tilbake underveis a gjgre endringer. Ulempene er at kvalitative metoder er
ressurskrevende. Intervjuer tar ofte lang tid. Vi ma ofte foreta valg der vi prioriterer mange
variabler og fa enheter, eller intensive design. Vi ma da tenke igjennom om de

respondentene vi velger er representative for andre enn seg selv? Eller vi kan fa problemer
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med den eksterne gyldigheten. Vi kan og fa problemer med a tolke alle dataene vi far inn,
dataene kan vaere komplekse. Idealet om nzerhet kan og gi ugnskede effekter som at evnen
til kritisk refleksjon svekkes. Undersgkelseseffekter er et stikkord her, maler vi noe vi selv

har skapt, eller maler vi respondentens opplevelse av fenomenet (ibid).

3.2 Inklusjonskriterier

Inklusjonskriterier betyr i denne studien at informantene gar i en rotasjonsordning av type
14-28 eller lignende pa sokkelen, eller har komprimerte arbeidsperioder i virksomheter pa
land, i tillegg skal de ha forsgrgeransvar for barn under 18 ar og ha jobbet i oljeindustrien i
minimum 2 ar. Alle informantene hadde ogsa ektefelle eller samboer som tok seg av alt
hjemme mens de var pa jobb. Informantene ble valgt pa det grunnlaget at de hadde viktig
informasjon i forhold til problemstillingen. De ble invitert gjennom sine arbeidsgivere, og
fikk informasjon om at deltagelse er anonymt og frivillig. En del av studiet er parintervjuer
hvor parene ble intervjuet om hvilke erfaringer de har med at en av familiemedlemmene
arbeider i en skiftordning i oljebransjen og hvordan dette fungerer i forhold til familien. I
intervjuene ble de fgrst intervjuet sammen i en felles del, og sa hver for seg i hvert sitt rom
hvor de far anledning til & uttale seg om hvordan de opplever situasjonen. De fleste parene
valgte en lgsning hvor vi kom hjem til dem, mens et par jeg var med pa a intervjue kom til
Iris for a bli intervjuet. Intervjuene ble tatt opp pa band slik at vi slapp a skrive mens vi
snakket sammen. De ble i etterkant transkribert til tekst og analysert. I denne studien er det

seks av par som er med, eller til sammen 12 informanter.

3.3 Metodevalg

Metoden som er valgt for a besvare forskningsspgrsmalet skal gjgres rede for her. Denne
delen skal ogsa fastsette troverdigheten i arbeidet. Er det mulig a fremskaffe reliabel
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kunnskap om virkeligheten, og i tilfelle pa hvilken mate, eller hvilken metode kan man

bruke for a fa frem dette? Jacobsen sier:

"Metode er en mdte d gd frem pd for d samle inn empiri, eller det vi kalte data om
virkeligheten. Metoden er da et hjelpemiddel til G gi en beskrivelse av den sdkalte

"virkeligheten” (Jacobsen, 2005:24).

Kvalitativ forskning bruker ofte metoder som for eksempel casestudier, intervjuer og
observasjoner. Intervju er en svaert vanlig metode og estimater tilsier at 90 % av alle
samfunnsvitenskapelige undersgkelser benytter seg av intervjudata. Det betyr at store
deler av det vi vet om mennesker og hvordan mennesker forholder seg til hverandre er
basert pa intervjudata som metodologisk strategi (Briggs, 1986). Steinar Kvale sier at et
intervju er i bokstavelig forstand et “interview”, eller en utveksling av synspunkter mellom
to personer, som snakker om et tema av felles interesse. Altsa er det en innbyrdes

avhengighet mellom menneskelig interaksjon og forskning (Kvale, 1994).

Ndr man intervjuer sd er hovedoppgaven til intervjuer a forstd meningen i det den
intervjuede sier. Det kvalitative intervju vil sikte mot a fa frem nyanserte beskrivelser av
den intervjuedes livsverden. Det sgker ogsa a vaere deskriptivt, eller a innhente ufortolkede
beskrivelser. Intervjueren bgr strebe mot a vaere forutsetningslgs, noe som innebaerer
apenhet overfor nye og uventede fenomener. Intervjuet ma ha fokus pa bestemte tema, men
ikke for strukturert. Intervjuet er en mellommenneskelig situasjon, en interaksjon mellom
to mennesker, og det kvalitative forskningsintervjuet kan veaere en positiv opplevelse for
den intervjuede, det er kanskje ikke ofte man har en samtalepartner som er lyttende, og

virkelig forsgker a forsta hva som blir sagt (ibid).

Det individuelle dpne intervjuet er den vanligste datainnsamlingsmetoden i kvalitativ
metode. Metoden man velger vil pavirke dataenes gyldighet eller validitet. Metoden man

velger ma veere egnet til den problemstillingen som skal belyses. Alle metoder er selektive i
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sin informasjonsinnsamling, og fordi den kan pavirke resultatet pa grunn av for eksempel
undersgkelseseffekter. I det dpne individuelle intervjuet kommer dataene som ord,
setninger og fortellinger som overfgres til tekst som sa skal analyseres. Intervjuet kan
foregd ansikt til ansikt, eller over telefon /skype. Det kan vere lettere a snakke om
personlige tema ansikt til ansikt, og i forhold til min undersgkelse om hvordan familier
opplever jobb - hjem balansen, er dette mest hensiktsmessig. I forhold til grad av struktur
pa intervjuet, kan det ga fra helt lukket intervju med faste svaralternativ i en bestemt
rekkefglge, til helt apent intervju som blir som en samtale uten intervjuguide og uten
sekvens i samtalen (Jacobsen 2005). Jeg vil si at metoden som ble brukt i de intervjuene jeg
var med pa var noe midt i mellom, hvor vi hadde en intervjuguide med tema, ikke fast
rekkefglge, og apne svar. Vi kunne ogsa ga frem og tilbake i temaene & ta opp igjen noen
som kunne belyses mer, eller pa andre mater. Vi har reist hjem til intervjuobjektene, og
truffet dem i deres naturlige hjemmemiljg i de fleste tilfellene, jeg var kun med pa et
intervju der respondentene kom til vart kontor. Jacobsen hevder at det finnes ingen
kontekster som er ngytrale, alle er med og pavirker intervjuet i en eller annen form, derfor
er det umulig 3 si at en kontekst er bedre eller darligere enn en annen (ibid). Det a treffe
intervjuobjektene hjemme i sitt hjemmemiljg, og kanskje se dem sammen med barna synes

jeg ga meg et bilde av stemningen dem imellom, og atmosfeeren der som var verdifull.

Vi brukte bandopptaker, og delte opp intervjuet i en felles del hvor begge parter var til
stede, sa delte vi oss, og en intervjuet mannen, og en annen intervjuet kvinnen i hvert sitt
rom, slik at de fritt kunne uttale seg om hvordan deres opplevelse av hvordan jobb - hjem
balansen opplevdes for akkurat den personen. Etter intervjuet ble disse opptakene

transkribert til tekst, og analysert.

Anonymitet, konfidensialitet og frivillighet er ivaretatt i studien (Blaikie, 2000). Anonymitet
er ivaretatt ved at det ikke finnes koblinger mellom navn og intervju, og i transkriberingen
er alle identifiserende data anonymisert. Passordbelagt PC er benyttet og alle MP3 opptak
slettes nar de er transkribert.
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3.3.1 Overfgrbarhet og refleksivitet:

Denne studien er en eksplorerende kvalitativ studie, hvor dybdeintervjuer av 6 par har
veert metoden som ble valgt. [ hvert av parene jobber den ene parten i offshore - rotasjon,
og den andre var hjemme. Alle har omsorg for barn under 18 ar, og de matte ha jobbet i
Nordsjgen i minst to ar. Utvalget varierte ifht alder, kjgnn og hvor lenge de hadde veert i
Nordsjgen, og de signaliserte ulike behov for tiltak fra arbeidsgivers side. Intervju som
metode ble valgt, noe som ofte tar lang tid, og man ma foreta valg der vi ma ha fa enheter.
Under intervjuet ma man tenke pa at det gode intervjuet gir rom for den flertydighet som
kjennetegner de fleste menneskelige fenomener, og intervjueren skal veere lydhgr overfor
forandringer. Skal forskeren leere noe nytt, er det ngdvendig a utvikle en sensitivitet som
tar hgyde for at samtalen utgjgr en bestemt type mellommenneskelig situasjon, fortrinnsvis
noe som leder til en konstruktiv erfaring bade for forskeren og for informanten (Kvale,
1999). Samtaler mellom mennesker innebarer bade informasjonsutveksling og
samhandling, og vi deler og former den virkeligheten vi er en del av. Det er viktig at forsker
forstar sin egen rolle, og hva som foregar mellom informant og intervjuer, og hva det betyr

for tolkning og funn (Malterud, 2001).

Forsker ma tenke igjennom om de respondentene vi velger er representative for andre enn
seg selv. Eller om de funnene som gjgres er overfgrbare til stgrre grupper. Kan den
kunnskapen som kommer frem ut i fra en studie av seks par, ogsa gjelde for en stgrre

gruppe som har det felles at den ene jobber i offshore - rotasjon?

Refleksivitet handler om at forsker overveier forutsetningene som omgir
kunnskapsutviklingen og former resultatene. Bade ved at man reflekterer over betydningen
av forskers egen rolle, forutsetninger og konsekvenser knyttet til utvalg, samt den
systematiske handteringen og fortolkningen av dataene som foregar i analyseprosessen

(ibid).
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En og samme virkelighet kan beskrives ut fra ulike perspektiv, derfor er forskerens

perspektiv og stasted betydningsfullt for hva slags kunnskap som kommer frem.

Etter intervjuene blir lydfilene transkribert til tekst. [ denne prosessen er det mange
nyanser som Vil forsvinne fra intervjuet. Det kan vaere for eksempel kroppsspraket, bruk av
pauser, smaord eller andre reaksjoner informanten har pa spgrsmalene. Formalet med

transkripsjonen er a fange opp mest mulig av det som var det opprinnelige materialet.

Analysen innebaerer abstraksjon og generalisering av dette materialet. Man skal bruke den
enkelte informants historie til  finne kunnskap som skal gjelde for flere. I resultatdelen er
mgnstrene som kom frem gjennom analysen sammenfattet og gjenfortalt ut i fra studiens

perspektiv (ibid).

3.3.2 Troverdighetskriterier

Reliabiliteten handler om hvorvidt resultatet ville bli det samme hvis en annen forsker

undersgker det samme fenomenet ved hjelp av samme prosedyre.

Validiteten handler om hvor godt man maler det som man har til hensikt & male.
Granheim og Lundman (2004) sier i sin artikkel at ndar man skal analysere en tekst vil det
veere mulighet for multiple oversettelser i noen grad, dette er et viktig argument nar man

skal diskutere troverdigheten til funn ut fra kvalitative analyser.

"The bias theory” eller skjevhetsteorien gar ut pa at uavhengige variabler som kjgnn, alder,
politisk stasted eller interaksjonen mellom forsker og respondent kan pavirke svarene. Man
antar at hvis man kunne fjernet pavirkningen av de uavhengige variablene i
intervjusituasjonen, ville man fatt det sanne eller riktige svaret. Poenget er da at forskere
bgr prgve sa langt det er mulig at de uavhengige variablene skal pavirke dataene (Briggs,

1986).
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Informanters palitelighet kan variere, og informanter kan gi sprikende forklaringer om
samme sak. De kan bevisst tilbakeholde informasjon, vinkle informasjonen, eller ubevisste
mekanismer kan gjgre at de uttrykker seg annerledes. De kan skape en historie av ting som

har skjedd, eller utfyller mangelfulle bilder (Andersen, 2006).

Alle typer av undersgkelser vil utsette undersgkelsesobjektene for pavirkning, ulike stimuli
og signaler som disse menneskene reagerer pa. Selve undersgkelsen kan fgre til at den som
blir undersgkt oppfgrer seg annerledes, slik at undersgkeren ikke far et ngyaktig bilde av

situasjonen.

Konteksten informasjonene blir samlet inn i kan ogsa pavirke resultatet. Hvor blir
intervjuene foretatt? Mye forskning viser at folk endrer adferd etter som hvor de befinner
seg (Silvermann, 1993). Mange foretrekker derfor a foreta sine undersgkelser i en mest
mulig naturlig setting. For oss i dette prosjektet var det mest naturlig a reise hjem til
intervjuobjektene for a foreta intervjuene i informantenes hjemmemiljg. Vi er da avhengige
av at de vil slippe en ukjent intervjuer over dgrstokken, og inn i sine hjem. Her vil det ogsa
veere en del forstyrrende elementer, som for eksempel barn eller dyr som kommer og vil ha
oppmerksomhet. Nar pa dagen intervjuet blir foretatt kan ogsa spille inn. Det vil da vaere
slik at konklusjoner som blir de samme selv om de er samlet inn i ulike kontekster, ofte blir
vurdert som de mest palitelige. En annen trussel mot troverdigheten kan vaere at forskeren
rett og slett har veert lite oppmerksom og slurvete i nedtegningen og analysen av data. Nar
det gjelder a unnga i stgrst mulig grad ungyaktig registrering av data har vi brukt
bandopptaker, og tatt opp hele intervjuet for sa a transkribere det til tekst, slik at vi ikke
glemmer eller gar glipp av noe. Analyse av data, eller forstaelsen og kategoriseringen, hvor
det blir etablert sammenhenger ved fenomener som er en sentral del av analysen, kan og bli
ungyaktig. Nar enheter blir plassert i en kategori, og ikke en annen, vil det alltid veere et
element av skjgnn inne i bildet. Hvis forskeren tar for lett pa denne fasen, kan det fgre til at

det blir ganske tilfeldig hvilke enheter som passer i hvilke kategorier. En mate a redusere
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dette problemet pa er a gjenta kategoriseringen, eller la en annen forsker dobbeltsjekke
kategoriseringen. Jo stgrre samsvar det er mellom de to ulike forskerne i denne
kategoriseringen, desto stgrre kan man tenke seg at troverdigheten pa dataene i analysen

blir (Jacobsen, 2005).

3.3.2 Dataanalysens utfordringer

Innholdsanalyse er basert pa en antakelse om at det en respondent sier i et intervju, kan
reduseres til et sett feerre tema eller kategorier. Det blir i denne fasen sentralt a finne
kategoriene, og fylle dem med innhold. Kategorisering betyr at vi samler eller abstraherer
data i grupper, dette vil hjelpe oss til 4 se om noen typer data ligner hverandre, eller er
forskjellige fra hverandre (Jacobsen, 2005). Dette er en induktiv metode, og kravet er :
"Kategoriene skal vaere fundert i data. De skal springe ut fra dokumentene, observasjonene og

intervjuene vi har tilgjengelig” (Jacobsen, 2005 s. 193).

Strauss og Corbin skriver at for & kunne utfgre kvalitativ forskning ma man ha evnen til a ta
et skritt tilbake og kritisk analysere en situasjon, man ma gjenkjenne og unnga bias, kunne

innhente valide og reliable data, og kunne tenke abstrakt (Strauss & Corbin, 1990).

Granheim og Lundman sier i sin artikkel at virkeligheten kan forstds og oversettes pa ulike
mater avhengig av subjektet som oversetter. Kvalitativ forskning som for eksempel tekst
basert pa intervju, kommer fra samhandling mellom forskeren og deltakerne. Det vil alltid
veere ulike meninger, og det vil alltid veere et element av oversettelse involvert nar man skal
tilneerme seg en tekst. Dette er viktig a tenke over nd man skal diskutere troverdigheten i

funnene i en kvalitativ analyse (Granheim og Lundman, 2004).

Nar man skal foreta en kvalitativ innholdsanalyse ma man fgrst bestemme seg for om man
skal fokusere pa manifest eller latent innhold. Det manifeste innholdet er det som er synlig

og tydelig, mens det latente er den underliggende mening i teksten. Bide manifest og latent
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innhold ma oversettes, men varierer i dybde og niva av abstraksjon (ibid). Man ma velge
hvilke enheter man vil studere, som for eksempel deler av tekst som blir kodet. En
meningsenhet er ord, setninger eller avsnitt som inneholder aspekter som er relatert til
hverandre gjennom sitt innhold eller mening. Reduksjon av tekst vil si 4 konsentrere
teksten, samtidig som det viktigste innholdet bevares. Sa abstraheres denne teksten, og
samles i grupper som kodes og kategoriseres pa ulike niva. A skape kategorier er noe av det
viktigste i kvalitativ analyse. En kategori er en gruppe innhold som deler noe felles. Et tema
kan inneholde flere konsentrerte meningsenheter, koder eller kategorier, og er en slags trad

av underliggende mening (ibid).

Jeg har sett pa intervjuene ut fra det som er tema i denne studien: jobb - hjem balansen, og
hvordan det moderne IK - HMS arbeidet fungerer i forhold til dette nd i dag, og laget noen
kategorier uti fra dette temaet. Jeg vil ut ifra mine forskningsspgrsmal sette opp en oversikt
over de funnene jeg har gjort. Hvordan er det med jobb - hjem balansen i forhold til
hvordan de tilpasser seg den typiske arbeidstidsordningen i petroleumsindustrien, hvilke
forventninger de har til hverandre, hvordan arbeidsdelingen fungerer hjemme, forholdet til
barna og det sosiale livet. Hva gjgr arbeidsgiverne spesielt for a legge forholdene til rette for

dem som sitter igjen hjemme, og evt hva kunne de gjort bedre?

Intervjuutskriftene har et rikt materiale, de har blitt lest med tanke pa det som er min
problemstilling, det vil si at jeg har lett etter utsagn som sier noe om de forskjellige
temaene, sa som hvordan de far til tilpasningen til den typiske livsstilen til en familie der far
eller mor jobber i offshorerotasjon, hva arbeidsgiverne gjgr for a legge forholdene til rette
for & bidra til en god jobb - hjem balanse, og eventuelt om det er noen synspunkter pa om
det er noe de kunne gjort, eller om det var noen forslag til forbedring. Dette har jeg sa

sortert og kommentert i presentasjonen av funnene.
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4 RESULTATER

[ denne delen av oppgaven blir innsamlet empiri presentert og kategorisert uti fra
forskningsspgrsmalene. De beskrives uti fra den teorien som er beskrevet under kapittel 3
i oppgaven. Jeg vil starte med a ta opp igjen forskningsspgrsmalene, og se pa resultatene i
forhold til disse. Jeg har satt opp hovedfunnene i tabeller, sd utdyper jeg dette naermere i

denne delen av oppgaven.

Nar undersgkelsen var gjennomfgrt og intervjuene foretatt, skal de innsamlede dataene
systematiseres og kategoriseres. Det er viktig a fa med det som er relevant. Det vil alltid
foreligge store mengder data som ikke er brukbare eller relevante ifht problemstilling eller
det fenomenet man forsker pa. Derfor er det essensielt & systematisere dataene pa en
oversiktlig og god mate. Systematiseringen er helt ngdvendig for & kunne formidle det som
er funnet, ellers vil dataene bare veere forstdelige for forskeren selv (Jacobsen 2005).
Forsker begynner med problemstillingen, fortsetter med innsamling av data som er
avhengig av respondentene, og avslutter med a analysere gjennom kategorisering og

strukturering (ibid).

Innholdsanalyse brukes som metode i denne studien. Apenhet er et ngkkelord i en
kvalitativ datainnsamling, og forskeren skaper ikke pa forhdnd bestemte kategorier. De ble
laget etterpd, og skal veere direkte relevante ifht de data og opplysninger som har kommet
inn i datainnsamlingen (Jacobsen 2005). Kategoriene skal ikke bare vare relevant ifht data,
de skal ogsa vaere begrepsmessig forstaelige og fornuftige for utenforstaende. Det vil si at
kategoriene skal vaere gyldige satt opp mot hva andre legger i et begrep, eller hva teori sier
om begrepet (ibid). Det er store sammenhenger mellom de kategoriene som jeg har
kommet frem til i denne studien, dette gjgr at det argumenteres eller drgftes noe pa tvers

av disse.
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4.1 | hvilken grad forstar og kommuniserer parene hverandres situasjon?

Tabell 1:
Han Hun Felles

forstaelse

Par 1: e Han har prgvd d kommunisere | ¢ Hun uttrykte misngye og Liten grad

Han: 34 ar, offshore i 14 ar, lei av om arbeidstidsordningen, men frustrasjon med

denne jobben, skal prgve jobb pa havarerer med at hun ikke arbeidstidsordningen, og

land. Jobbet i ulike forstar. Hun ser ikke hans friperiodene spesielt. En arsak var

rotasjonsordninger, siste drene behov, vet ikke hvordan det er. at han var sa sliten nar han kom

jobbet 2 uker p4, og fire uker fri,en | ¢ Han henter og bringer barna, hjem, og det var hun ogsa. Har

uke natt og siste uken dag. lager middag, baker. Gjgr alt forventinger til hva han skal bidra

ute, og med bilen. Han star opp med nar han kommer hjem.

Hun:34 &r, deltidsstudent, mye med barna om morgenen, og e Vil ha fri ndr han kommer hjem,

hjemme. Tidligere jobbet med salg. tar de om natten hvis de han skal overta mye. Samtidig som

To barn sammen pd 4 og 5 ar, hun vakner. hun vil ha kontroll og er vant til &

har sgnn pa 15 ar fra fgr. Har veert klare alt selv. Gir utydelige signaler

alenemamma noen ar. Vant til 4 om hva hun vil.

klare seg selv, na gifti5 ar.

Par 2: ¢ Han sier at hun ikke har noen e Skulle tatt mer hensyn, men er God

Han: 33 ar, jobbet fire ar offshore,
tidligere snekker. Jobber for
leverandgrselskap, ikke fast
arbeidssted og arbeidstiden er
ustabil.

Hun:31 ar, har full jobb med noe
lederansvar. Fleksibel arbeidstid.
Vokst opp med faren som jobbet

forventninger til ham de fgrste
dagene etter at han kommer
hjem, bare at han bringer og
henter barna.

e Bra d veere vekk fra hverandre
i perioder, ikke ga og tra oppi
hverandre.

e Erlitt mer avhengig av at hun
ma veaere pa jobb n3, kan skape

sliten og trenger avlastning, det
viktigste er at han tar barna. Stiller
ingen andre spesielle krav med en
gang, forstar at han er trgtt.

e Prioriterer a ha litt tid hver for seg,
hun har hester, han trener med
kamerater om kvelden nar barna
har lagt seg.

e Blitt vant til at han reiser ut en dag
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offshore. To barn pa 1 og 4 ar,
begge i barnehage. Samboere i tolv
ar, gift i tre ar.

diskusjoner.

ilgpet av uken, at han ikke har fast
utreisedag. Vanskelig fgr, er mer
fleksibel na.

Par 3: Han fgler seg forstatt og hgrt e Ingen forventninger til at han skal | God
Han: 49 3ar, ansatt offshore i 14 ar, pa det som er vanskelig, bidra hjemme den fgrste uken, hun
mekanisk jobb. Jobber svingskift 2 diskusjoner av og til, har et legger ingen planer. Han gjgr det
-4, en uke dag, og en uke natt. Har usedvanlig godt forhold. Lar han har lyst til.
to barn fra tidligere ekteskap pa 19 ham fa fred nar han trenger e Er bekymret for han er mer sliten
og 23, og en felles datter pa 13. fred. nad. Har forstaelse for at det er

Hvis sgvnvansker blir verre, viktig at han fungerer godt nar han
Hun: 43 ar, jobber 80% pa kontor, ma han vurdere a bytte jobb. er pa jobb, at det er viktigere enn
to barn fra tidligere ekteskap i 20- Redd for hele turer med natt. at han er opplagt nar han kommer
drene og datter pd 13 ar. Sammen i Tror det er bra for forholdet & hjem.
16 ar, gifti9 ar. veere fra hverandre litt. e Trives med at han reiser bort p

jobb, og gleder seg til han kommer
hjem.

Par 4: Han sier at han ikke fgler noen | ¢ Hun sier at hun har fatt andre God
Han: 35 ar, jobbet offshore i 12 ar forventninger fra kona nar han verdier etter sykdommen, vil nyte
og hatt skiftarbeid siden han var 18 kommer hjem. livet og ikke henge seg opp i
ar. Han far darlig samvittighet bagateller.

hvis han legger seg. Det er e Forstaelse for at han er trgtt,
Hun: 35 dr, veert mye syk og er lettere 8 komme hjem trgtt na merker pa humgret hans at det tar
ufgretrygdet nd. Har jobbet to-skift enn fgr, nar hun var syk. lengre tid & snu enn fgr. Ber ham
tidligere. 2 barn sammen pa 6 og gd a legge seg.
13 ar.
Par 5: Han stiller ikke noe krav til e Hun fgler ikke noen spesielle krav | Delvis

Han: 60 ar, jobbet i 45 ar i privat
bedrift, veert mye offshore.

henne, han kjenner henne og
vet hvordan det er. Han berger | e

fra ham nar hun kommer hjem.
De diskuterer lite skiftarbeid, han
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Ufgretrygdet siste tre ar,
asbestskadet. Tre voksne barn fra
tidligere ekteskap, to sammen pa
14 og 16 ar.

Hun: 59 ar, jobbet til sjgs far, veert
offshore i 27 ar. Jobber 2-4, fgrste
uke natt, siste uke dag. Veert
sammen i 26 ar, gifti 14 ar.

hverdagen, kjenner ngkkelen
og kompenserer. Gjgr det
enklere d svelge en kamel eller | e
to.

Han sier at stresset hennes gar
pa at hun gruer seg for a reise
ut, det har han og kjent pa
kroppen, at du mister mye nar
du er borte.

vet hvordan det innebeerer, vet at
hun er sur og amper til tider.

Har ikke lyst til d reise fra de, synes
det er tungt. Far darlig
samvittighet.

Par 6:

Han: 45 ar, jobbet i Nordsjgeni 19
ar, ulike arbeidsgivere og
arbeidstidsordninger. Jobber dag
n3, har personalansvar.

Hun:40 ar, jobber deltid, veert mye
hjemmeveaerende. Et barn pa 16 ar
og tvillinger pd 12 ar. Veert sammen
i19 ar, og gifti 16 ar.

Har ikke sa mye forventninger | e
fra kona nar han kommer
hjem.

Tror det er bra for forholdet at
de er vekk fra hverandre en .
stund, ikke ga og trakke oppi
hverandre nar han er hjemme,
liker ga turer i fjellet sammen.
Hun er selvstendig og tar med
seg barna i campingvogna
alene.

Flinke til 4 ta seg en helgetur alene
av og til, han tar og med barna i
campingvogna alene. Slik at hun far
litt tid for seg selv.

Han husker ikke sa godt nar han
kommer hjem, skriver i en
kalender hva barna skal, ikke gi for
mange beskjeder

God
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4.1 Felles forstaelse og kommunikasjon

A fa til en god jobb - hjem balanse nar den ene jobber i en offshore - rotasjon, kan vaere en
krevende prosess som ulike par finner ulike Igsninger pa. Parene som har veert med i denne
studien var i ulike livsfaser og ulik alder, ulike typer parforhold, samboere eller gifte, noen
hadde lange ekteskap bak seg, andre hadde veert gift i kortere tid. Barna var i ulik alder, og
antall barn varierte. Selv om en av kriteriene for a veere med i denne undersgkelsen var at
man hadde omsorg for barn under 18 ar. Noen hadde barn fra tidligere forhold i tillegg til at
de hadde barn sammen eller ikke hadde barn sammen. De fleste partnerne som var hjemme
hadde valgt ulike former for deltidsarbeid, fleksi - tid, eller hjemmearbeid som sitt bidrag

for a fa til en god jobb - hjem balanse. To var ufgretrygdet.

Nordsjgarbeiderne som var med i denne studien, var pd mange mater en uensartet gruppe.
De var i ulike typer rotasjonsordninger, noen var pa faste installasjoner, mens andre var pa
flytende installasjoner eller pa bater. Det var ogsa et av intervjuobjektene som hadde jobb
paland, og en som skulle starte pa land etter mange ar i rotasjon. Noen hadde lederansvar
pa jobb, mens andre var i jobber uten lederansvar, de jobbet i mer mekaniske yrker. Noen
var ansatt i kontraktorselskap, og matte sta pa nar jobben kom, de hadde mer overtid, og
hadde heller ikke fast arbeidstid i den grad som de som var i fast rotasjon. De flyttet ogsa
mer rundt fra arbeidssted til arbeidssted, og hadde stadig nye grupper av kolleger og nye
omgivelser. Selv om de alltid hadde noen fra sitt eget firma med. De som var ansatt i
operatgrselskap hadde mest stabile arbeidsforhold og arbeidstider. Kontraktoransatte
hadde i tillegg uforutsigbare avreisetider, og an av intervjuobjektene i denne studien
fortalte at han hadde bodd pa hotell pa vei til jobb en helg, for sa a bli sendt hjem. Noe som

var til stor frustrasjon for kona hjemme som hadde to barn under skolealder & ta seg av.

Selv om dette viser noe av mangfoldet i gruppen vil jeg i den videre fremstillingen fokusere
mer pa forhold og fenomen som er mer typisk for gruppen av informanter som jeg har veert

med pa d intervjue. | hvilken grad de ulike parene greide & fa til en balanse mellom jobben
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og hjemmemiljget, og hvordan de tilpasset seg til denne livsstilen. Selv om parene som ble
intervjuet hadde sine individuelle saertrekk, var det allikevel en del likheter i maten de
handterer situasjonen pa. Den stgrste forskjellen mellom dem var i hvilken grad de var
forngyde og trives med sin livssituasjon. Det var par som opplevde denne
arbeidstidsordningen som overveiende positivt, mens andre uttrykte mer negative

erfaringer i forhold til dette.

4.1.1 De to periodene

For en familie der faren jobber offshore, vil det fgre til at han er fysisk borte fra familien i to
uker, noe som kan oppleves krevende for partneren som er hjemme med det daglige
ansvaret for barna. S kommer han hjem i fire uker, noe som de fleste uttrykker som den
stgrste fordelen med at den ene parten jobber offshore. For de som er hjemme gar livet sin

gang, og det er ikke sa store forandringer for dem, som for den som reiser vekk.

Livet ma balanseres ut i fra dette, med periodene hvor den som er hjemme har alt ansvaret
og omsorgen helt alene for barna, i tillegg til kravene fra egen arbeidsplass. Noen av
partnerne til de offshore ansatte i min studie, opplyser at arbeidsgiverne deres legger
forholdene til rette for dem, slik at deres arbeidstid tilpasses hans arbeids og friperioder.
For eksempel var en av informantene sykepleier i turnusarbeid, og hun sa at hennes leder
hadde lagt opp en stilling til henne slik at hun bare jobbet dagvakter de to ukene han var
offshore. I tillegg fikk hun starte dagen kl 0800 om morgenen fordi barnehagen dpnet
klokka 0730. En sykepleier starter som regel 0700, og ma fa rapport fra de som har jobbet
nattevakt. Det var flere av informantene som hadde fatt ulike typer av tilrettelegging av sine
arbeidsgivere. Slik at arbeidsgiverne pa land strekker seg langt for a fa til lgsninger som

fungerer for partnerne til de som er pa jobb i Nordsjgen.

[ forhold til gkonomi er det ofte slik at han tjener sa godt i sin jobb at hun ikke trenger a

tenke pa gkonomi i forhold til om hun skal velge & jobbe heltid eller deltidsstilling, og i min
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studie viste det seg at de fleste velger a jobbe deltid for a tilpasse seg mannens og barnas
behov. Ved a velge deltid kan det medfgre konsekvenser som redusert pensjon nar den

dagen kommer, og hun vil ogsa fa reduserte karrieremuligheter.

Nar offshorearbeideren er pa jobb er det lagt opp til aktivitetstilbud dggnet rundt som han
kan benytte seg av nar han ikke jobber. Mat og underholdningstilbud finnes 24 timer i
dggnet, og det er ogsa mulig a sove bade natt og dag nar man ikke jobber. Han har bare seg
selv og sine egne behov a tenke pa nar han er ferdig med dagens arbeidsgkt, og kan velge a
garett a legge seg, trene, se pa tv eller gjgre hva han vil. Det er ingen barn som ma kjgres pa
trening eller andre aktiviteter, gamle foreldre som ma besgkes eller andre av dagliglivets
trivialiteter, som & handle mat og lage middag for eksempel. Nar han kommer hjem er han
helt fri fra jobb i fire uker, og familien opplever ikke hvordan han har det pa jobb til daglig.
De fgrste dagene etter hjemkomst, sier samtlige i denne studien at det er viktig for dem a
veere i fred, sarlig hvis de jobber natt fgr de kommer hjem. Ikke noe sosialt, og ingen lister
med arbeidsoppgaver som ma gjgres. Noen av kvinnene med sma barn sier at dette er

vanskelig for dem, at de trenger avlastning etter to uker alene.

4.1.2 Erfaring med skiftarbeid

Nar det gjelder de parene som har en god felles forstaelse for hverandre, og samarbeider
bra, sd ser det ut som at det er viktig at den parten i forholdet som er hjemme ogsa har en
erfaring med a jobbe i skiftarbeid. Denne felles erfaringen vil fgre til en bedre innsikt i
hvordan den som jobber offshore har det etter en arbeidsgkt. Det & ha erfaring med det
fordi man har opplevd foreldre som har jobbet offshore ser ogsa ut til a gi en dypere
forstdelse for hva det innebzerer. Det var en av informantene i denne studien som hadde en
slik erfaring, og hun var ogsa med pa a avgjgre hvorvidt mannen skulle jobbe i Nordsjgen
for de fikk barn. Noe som nok ogsa kan vare avgjgrende for a fa til livet med en som jobber

offshore pa en god mate.
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[ flere av de parene som hadde en god, eller delvis god forstaelse av hverandres situasjon, sa
var det flere av dem som jobbet i skiftarbeid, eller hadde jobbet i skiftarbeid tidligere. I et av
parene sa var det kvinnen som var i offshore - rotasjon, og der sa mannen helt tydelig at: “Jo
for meg sd fungerer det bra pd grunn av det at jeg har jobbet masse offshore selv, og kjenner,
hun skifter jo lynne for a si det sdnn, ndr man kommer hjem fra skift sd er det jo en tung
periode ndr man kommer hjem det gadr alltid, jeg pleier d si at det gdr en uke etter du kommer
hjem og en uke for du reiser ut, at du blir litt sur og gretten. Ja. Men jeg klarer d leve med det
pd grunn av jeg har jo vaert sdnn selv, sd det fungerer greit.” Sa selv om hun hadde tunge
perioder ndr hun kom hjem, og de siste dagene fgr hun reiste ut igjen, sa tilpasser han seg til
det fordi han har opplevd hvordan det er selv, noe som gir ham et godt grunnlag for a forsta

hvorfor hun er som hun er.

Det at den som er hjemme har erfaring med skiftarbeid, kan ogsa bidra til at hun/han
forventer mer av den som kommer hjem fra jobb ifht at hun/han selv ikke kan ta seg en
omstillingsperiode etter en gkt med nattevakter for eksempel. [ et av de yngre parene i
denne studien var det en kvinnelig informant som jobbet som sykepleier i turnusarbeid, og
hun uttrykte at hun hadde stor forstdelse for hans situasjon, og hans behov nar han kom
hjem, samtidig som hun ogsa hadde noen forventninger til ham ut ifra sine egne erfaringer:
"Jeg synes ingenting om det for jeg jobber natt selv, ndr jeg jobber tre nattevakter sd er det
ingen som tar hensyn til meg ndr jeg, altsd jeg sover, sd etter jeg har sovet sa skal jeg pd en
mdte fungere optimalt uansett, men det blir pd en mdte ikke forventa av ham for han har jo
veert offshore, han har jo vaert vekk i 14 dager, sd han trenger jo pd en mdte tid til d hente seg
inn, men det blir pd en mdte sdnn, det er et tog som gdr, og han md bare hoppe pd det ndr han
kommer hjem, det er ingen som sitter d venter pd han, han ma bare...det er ikke alltid han
tenker sdnn tror jeg.” Slik at hennes erfaring med skiftarbeid, gir henne en innsikt og
forstaelse for hvordan han har det etter endt arbeidsperiode, men i tillegg har hun en

forventing om at han ma fungere, slik som hun ma.
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Samtidig var de flinke til & gi hverandre tid til gjenhenting og hvile begge to, ndr en av dem
var ekstra sliten. Slik at det at den som er hjemme har erfaring med skiftarbeid, ikke

ngdvendigvis fgrer til at den ansatte blir fritatt fra oppgaver og ansvar hjemme, men at det
ogsa kan fgre til at det blir forventet mer av ham, at det blir stilt krav til at han kommer pa

banen i forhold til hjemmelivet ganske raskt.

For et av parene som hadde problemer med a fa til hverdagen pa en god mate, sa han at han
fglte at nettopp det at hun ikke hadde noen erfaring med skiftarbeid, gjorde at han ikke fglte
seg forstatt. Han sier det slik: ”Hun ser ikke de behovene som jeg har, hun vet heller ikke
hvordan det er d jobbe skift, altsd hun har aldri hatt den der biten at du ma reise vekk, hun
kjenner ikke det pd kroppen, og det tror jeg er litt av problemet at hun, at hun ikke har en
fullstendig forstdelse av hvordan det er d vaere vekk fra familien, og hva du faktisk kommer til
d savne.” Han prgver a forklare henne hvordan han har det, men fgler at han kommer til
kort: “Jo, vi har prpvd litt sdnn sett, men jeg foler det at det havarerer i, fordi at hun ikke helt
ngdvendigvis skjgnner. Jeg kan ikke forklare det pd en mdte som gjar at hun forstdar hva jeg
egentlig mener. Det beste hadde jo vaert om hun hadde tatt seg et skiftarbeid selv. For en kort
periode, fatt kjent pd kroppen hva det var. Og sd kunne hun sluttet med det etterpd. Sa hadde
hun visst hva det var.” Slik han uttrykker det er det hennes manglende erfaring med
skiftarbeid som er en av drsakene til at han ikke fgler seg forstdtt, og har en ide om at hvis
hun fikk prgve a jobbe i en skiftordning selv, sa ville det ha fgrt til at hun forsto ham pa en
bedre mate. Han sier ogsa fglgende: “Sd det tror jeg er roten til mye ondt sdnn sett i forhold
med typisk skiftarbeid. En som skjgnner hvordan det er, og en som ikke har sngring.” Han
tenker seg at det hadde vaert en fordel om kona hans hadde jobbet i skiftarbeid for en stund
slik at hun far et grunnlag til a forsta pa en bedre mate hvordan han har det. Han hadde
ogsa forsgkt & sende henne pa en ferie i to uker slik at hun skulle fa fgle hvordan det var a
savne barna, men at det ikke ble sa vellykket. Hun opplevde mye hyggelig, og det kan ikke
sammenlignes med & vaere i to uker pa en plattform. Han sier: "Ndr jeg er pad jobb sd sitter
jeg pa en stdl holme, det er ingenting d gjore, bortsett fra G ga og trene, se en film eller vaere

sosial. Du kan ikke se noe, jeg mener det er jo likt om du ser nord, gst, vest, sant? Det har ingen
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betydning, det er hav, sd jeg tror, altsGd den mangelen pd forstdelse som de som er hjemme har
for det som vi trenger ndr vi kommer hjem, jeg tror den egentlig lager mye problemer for

begge parter.”

Sa for & oppsummere dette med erfaring med skiftarbeid, ut i fra det datamaterialet som er
tilgjengelig, ser det ut som det er noe av det viktigste iftht 8 kunne oppna en virkelig
forstaelse og innsikt i de behovene som man har etter en tgff arbeidsperiode. Og at man kan
justere forventningene og kravene til den som kommer hjem slik at offshore arbeiderne far
den tiden som de trenger til omstilling. For de som hadde negative erfaringer iftht 4 ha en
god forstaelse av situasjonen, var det nettopp dette med manglende erfaring med

skiftarbeid som ble ansett som hovedarsak til at de hadde problemer.

4.1.3 Kommunikasjon

En annen viktig faktor, er hvor god kommunikasjonen er mellom dem. De informantene
som sa i intervjuene at de hadde god kommunikasjon, og brukte mye tid sammen uten a for
eksempel se mye pa tv, eller sitte mye foran pc, sd ut som de ogsa hadde en god forstaelse
for hverandres situasjon. En av informantene som ikke hadde noen erfaring med skiftarbeid
selv, uttrykte at det at de prioriterte mye tid til & veere sammen, og brukte tid til & snakke
sammen uten mye andre forstyrrelser som f.eks. tv, som en viktig faktor for at de hadde en
god felles forstdelse av sin situasjon, og at de hadde det veldig godt sammen. Og pa
spgrsmal om hva som gjgr at de far det sa bra til sier hun:” Jeg hadde sagt med en gang at
det er det sosiale vi har, den tida vi bruker. Uten tvil. Og det at vi tar veldig godt vare pd
hverandre. ... ja, det er jo klart, vi kan ogsd ha sdnne dager vi ogsd, gnsker bare a ikke si noe,

ikke gjore noe, bare har lyst til d legge seg i loftstua a se litt pd tv.”

En mann som har jobbet mange ar i Nordsjgen sier at han fgler at kona har ganske bra
forstaelse av hvordan det er a jobbe offshore, men han har diskutert dette med kollegaer, og

mange har den erfaringen at de er vekk i fjorten dager, og at det de har opplevd der ute pa
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en mate er uinteressant for henne. Det er hjemme det skjer, men allikevel sier denne
mannen at han opplever at de kan snakke om jobben, og at hun er flink til & forsta at noen
turer er tgffere enn andre, og at hun tar hensyn til det. Han sier: “Nei, ikke sG mye nd
kanskje, enkelte ganger hvis det har vaert trgblete turer, sd har jeg kanskje lettet litt pd hjertet

til henne da og sdnne ting da. Men det er vel en stund siden det nd ja tenker jeg.”

Kona hans sier at hun merker det godt pa ham om han trives, og at han trives godt na. Hun

merker det pa ham om det har veert en god eller darlig tur.

Behovet for & snakke om jobben avtar kanskje noe med arene, og dette paret har lang
erfaring med a leve pa denne maten, og de har ikke sa store behov for a snakke om jobben
lengre. De som er yngre, og ikke har sd lang erfaring trenger kanskje a bruke mer tid pa a
snakke om hvordan den som er ansatt i Nordsjgen har det pa jobb. Men det var ogsa noen
av de yngre parene som sa at de ikke diskuterte dette i noen seerlig stor grad. En sier det
slik: "Men familien, jeg tror ikke hun vet hva jeg gjor, uten at jeg ikke gjor sd mye alltid. Hun

spar jo ikke etter det, jeg tror ikke det interesserer henne heller.”

Det kan virke litt underlig at de snakker sa lite om jobben, og at den som kommer hjem fra
jobb opplever sa liten interesse for det han driver med. Kona til denne informanten hadde
opplevd at faren jobbet offshore tidligere, og hun fglte kanskje at hun har nok kunnskap om

hvordan det er a jobbe pa Nordsjgen.

Noe som kan veere problematisk er hvis det er disponible ordninger, og man ikke vet nar
den ansatte skal ut igjen. Det var flere av informantene som tok opp at det var veldig
problematisk for den som er hjemme hvis det blir endringer pa utreisedag, eller
hjemreisedag. Her var det viktig a fa beskjed tidligst mulig. Prgve a unnga a ringe hjem
samme dag og si fra at det blir utsettelser. Dette krever en stor grad av fleksibilitet fra de
som er hjemme, og at de raskt kan legge om sine planer ifht oppgaver hun har pa jobb,

arbeidstiden, eller andre ting som er avhengig av at den andre kommer hjem.
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“Det gdr bedre nd, for nd har vi liksom blitt litt vant til det, at det er sdnn. Nar han begynner
pd perioden som han begynner den 24, sd regner vi med at han reiser ut i den uka en gang.
Hvilken dag, det vet jeg ikke. Og for det da var det jo, da var det fullstendig klikk, ndr det
skjedde sdnne ting, men da hadde jeg en litt annen stilling som krevde litt mer, altsa det var

ikke sa fritt.”

En av informantene sier det slik: "Nei, sd lenge hun vet om det pd forhdnd, eller jeg sier det, sd
er det greit. Hvis jeg kommer, hvis jeg sier det at nd pd mandag, eller sier pd fredag at nd pd
mandag sd kommer jeg garantert hjem, det sier jeg aldri, men hvis jeg sier det, og sd ringer jeg
pd mandags morgen at jeg md sta en uke ekstra, da blir det brdk, det liker hun ikke. Men hvis
jeg sier det pd forhdnd, eller prgver d si da det jeg vet, at det kan vaere en mulighet for at jeg
md std igjen noen dager, sa gdr det bra ja.” Sa det & gi den som er hjemme beskjed i god tid
slik at hun/han far anledning til & forberede seg pa at partneren ikke kommer hjem til avtalt

tid, sd gar det bedre, enn om det kommer bratt pa.

For de parene som hadde problemer med a fa til en god felles forstdelse, hadde ogsa
problemer med a fa til en god kommunikasjon. Mannen i et av disse parene sier at han har
provd a snakke med henne om hvordan han har det, og hva han trenger nar han kommer
hjem, men at hun ngdvendigvis ikke skjgnner. Han sier at han ikke klarer a forklare dette til
henne pa en mate som gjgr at hun virkelig forstar hva han mener. [ begynnelsen nar han
kom hjem var han og sa sliten at han hadde problemer med hukommelsen, og nar han kom
hjem kunne hun ikke gi ham mange beskjeder om hva som skulle skje, fordi han var for trgtt
til & huske det hun sa. Kona hans sa: ’Jeg merker at han er tratt til tider ndr han kommer
hjem, og som person sd er han lite flink til d gi beskjed om at sdnn og sdnn vil jeg ha det nd, og
ndr han ikke gir meg beskjed om det, sd turer jeg pd med det som jeg forventer at han skal
gjore uten at han gir meg beskjed om det.” Det var for eksempel alltid han som stod opp om
morgenen, og tok barna i barnehagen. Og hun sier det slik: "Vi er ikke sd flinke til det, den
organiseringen vi pd en mdte har kontroll over er vel at det ligger en sdnn forventning om at

han leverer ungene i barnehagen...” Hun har altsa forventninger til ham som ikke er
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kommunisert, noe som er et eksempel pa at de ikke har en tydelig og god kommunikasjon
seg imellom for & fa til hverdagen pa en god mate. Han sier at hun ikke forstar hva han

mener, og hun sier at han ikke er sa flink til 4 gi beskjed om hvordan han vil ha det.

4.1.4 Selvstendighet

Nar det gjelder selve arbeidsperioden har det kommet frem at det er viktig at den som er
hjemme er selvstendig og fleksibel, og kan handtere det meste selv. Egenskaper som
fleksibilitet, det & vaere uredd, ansvarlig, uavhengig og trives i egen selskap ma til for at det
skal fungere i hverdagen for en typisk offshorefamilie. For den ansatte er det d savne
familien, ikke minst barna, og slitenhet det som er det vanskeligste. Dette kan de handtere

ved a ha en daglig kontakt, og en akseptasjon av de betingelsene som jobben medfgrer.

For de parene som hadde en god forstdelse for hverandres situasjon, var det flere som
mente at det var positivt for forholdet a veere fra hverandre i perioder, og ikke a ga og
trakke oppi hverandre for mye. Bade i forhold til at den ene er vekk pa jobb, men ogsa i
friperioden er det er viktig a ha litt tid for seg selv. En sier det slik: ”Ja, at vi er vekk fra
hverandre, ja at fordelen er at jeg er 14 dager vekk, men ogsa ndr jeg er hjemme, sd gar vi ikke
og trdkker oppi hverandre, det er derfor jeg er ute og hun inne. Men vi kan godt finne pad d ta
oss en tur pd fjellet sammen.” En god balanse mellom naerhet og avstand er viktig for a fa til

livet med en offshore arbeider.

En annen av kvinnene uttrykte det slik: “det er sdnn det liksom fungerer for oss, sann vi vil ha
det, at vi har familielivet og sd har vi hvert vdrt privatliv og liksom, sdnn at, ja, han kan reise
pd guttetur, jeg kan reise pd jentetur, og fa fri fra... for ndr han er vekk i 14 dager sd er han jo,
altsa det er ikke veldig, veldig krevende som regel det han holder pd med, altsa de har jo dager
som er supertravle, men det er ikke 14 dager i strekk, med supertravelt. Og det er jo krevende
pd en annen mdte ndr han er hjemme med ungene liksom, sd han er jo flink med G unne meg d

komme meg vekk litt ndr han er hjemme.”
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For noen av parene er det faktisk slik at dette a veere fra hverandre er veldig positivt for
forholdet og fgrer til at de fremdeles holder sammen. En av mennene uttrykte seg slik: ” for
forholdet sin del, sd tror jeg det kunne, at det faktisk er ganske bra jeg, i og med at vi er vekk
fra hverandre en stund, for da blir det som oftest bedre ndr jeg kommer hjem da, som oftest
da.” Kona hans bekrefter dette nar hun sier: "Men det er derfor han har blitt veerende der ute,
vi synes at det er helt ideelt for oss. Det er ikke sikkert at vi skulle ha veert gift hvis vi hadde
gdatt og tradt opp i hverandre.”

Slik at det & prioritere a ha litt tid hver for seg ser ut til 4 veere en av faktorene som er
viktige, nar det gjelder a utvikle et positivt og godt forhold til hverandre i en offshore
familie. Samtidig som de ogsa prgver a fa til a gjgre ting sammen, ga i fjellet, reise pad en turi

helgen eller bare ga pa kino sammen en kveld.

Det er ogsa viktig at den som er hjemme er selvstendig, og kan reise pa ferier med barna i
deres ferier. Eller at man tar med barna og drar pa helgetur til campingvogna, eller ut med

baten, selv om mannen er pa jobb. Det er det flere av informantene som beskriver at de gjgr.

Noe av det som oppleves som det mest negative med a vere i en offshore rotasjon er nar de
ma pad jobb ijulen eller pasken eller lignende. Noen feirer da jul pa en alternativ dag som de
blir enige om, og en av informantene sier: “Ogsd er det jo litt, det her med hgytidene og, ja
pdske, jul, vinterferie, hgstferie og sdnne ting. Ndar ungene har fri, sd skulle du kanskje og ha fri
og kunne reise vekk da, men det er ikke bestandig det klaffer, sinn som hver 3 jul sd er jeg
vekk, det tilsier en sdnn 2 - 4 rotasjon da. Men den stgrste bakdelen er egentlig det med
ungene kan du si, men det, kanskje ikke sG mye nd da i og med at de begynner d bli starre,
eldste er jo 16, og de andre er 12 da sd.” Pa spgrsmal om hva de gjorde for a kunne takle det
svarer han: "Nei, ikke noe annet enn at vi har, ndr det var, sd snakket vi med ungene og
forklarte hvorfor jeg jobbet i Nordsjgen da, og sdnne ting, og pravde og dra frem fordelene at
jeg er mye hjemme og sdnne ting. Og det har ikke vaert sd stort problem nd i det siste dret

egentlig, sd de stgrste bakdelene nd er jo det herre her ferie og helligdagene ville jeg sagt.”
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En av kvinnene som er hjemme sier det slik: "Vi er flinke, jeg, sdnn som jeg har sagt til deg,
jeg tar meg ut selv om han ikke er med. Jeg tar bobilen og kjarer av gdrde med den, og tar
ungene med om ikke han er der. Sd jeg tror at det hjelper pa litt ogsd. Og jeg fdar mange
reaksjoner 'drar du alene med bobilen'. 'Reiser du pd hytta alene? 'Ja’, sier jeg, for meg er det
helt greit.” Slik at hun blir mgtt med forundring i sine omgivelser pa at hun reiser alene pa

tur, men hun takler dette fint.

Hvis det skjer noe med huset eller bilen ma de som er hjemme ogsa vaere selvstendige nok
til & kunne fikse nar de er alene. “Jeg gjgr mye som jeg vet at andre damer ikke gjor, som jeg

har matte laere meg til. Og veldig mange sier gjerne til meg at 'herligheten, fikser du det selv?”

[ begynnelsen nar den ansatte kommer hjem, har alle forventninger og gleder seg til dette.
Den som kommer hjem trenger a hvile i alt fra to til ti dager. Noe som kanskje er en av de
stgrste utfordringene for offshorefamiliene. Den som er hjemme trenger ogsa hvile, saerlig
de som har sma barn, og de har forventninger til  fa avlastning. De stgrste ulempene ved
dette er de kontinuerlige endringene i familien hjemme, hvor den som kommer hjem
"gdelegger” systemene hjemme. Selve friperioden oppleves som det mest positive ved a

jobbe i offshore rotasjon.

4.2 Familien som en inkludert del av IK - HMS — ledelse ut i fra familiesituasjonen til

den ansatte, eksisterer det?

Tabell 3:

Par1 | Han Hun

Bedriften gjgr ingenting. Ekstraordineere tiltak ved sykdom

Par 2 | Fglger lover og regler ifht arbeidstid, Ingenting
og sikkerhet, ingen andre tiltak.
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Ingen tiltak for & legge forholdene til
rette i overgangen jobb - hjem.

Ingenting.

Ingen informasjon

Vet lite om hvordan han har det pa jobb

Par 3 | Ingen informasjon. Legges til rette ved | Ikke fatt noe informasjon. Tidligere har
at de far ga av midt pa natta for d sove | familien fatt komme a se hvordan de har
far de skal hjem. det. Ikke hatt julebord.

Seminar for 2,5 ar siden, der er ledere | Velferdstiltak som blomst til jul

er flinke til 4 gi honngr til dem hjemme,

de vet at de strever.

Betyr mer neerhet til ledelsen, bedre Tur til dyreparken med teambuilding, i

teamfglelse, samhold. tillegg til mgter- kurs hver for seg, eller
sammen, kjempekjekt.

Par 4 | Ingenting Velferdstiltak som Kongeparken fgr jul.

Ikke fatt hjelp ved sykdom.

Par 5 | Selskapet bryr seg ikke om a lette pa Arbeidsgiver bryr seg overhode ikke om
ulempene med a skifte fra arbeid til hvordan vi har det nar vi har fri, skal ha
hjemmesituasjon. 110 % nar de er pa jobb. Er

endringstrett.
Han ble ikke fulgt opp da han var Opplevd at en ansatt falt ned fra stillas,
sykemeldyt, sier at han tror det er det bedriften gjorde lite for vedkommende.
samme i hennes firma.

Ville gjerne at sgnnene skulle fa komme

ut a se hvordan hun har det.

Par 6 | Ingenting. Velferd som blomst til jul, Tidligere arbeidsgiver arrangerte tur til

firmahytter og lignende.

Sirdal med teambuilding. Satte veldig
pris pa blomst fra firma.

Nar det gjelder spgrsmalet om familien er en inkludert del av bedriftens IK-HMS ledelse,

har jeg satt opp funnene i tabellen over. De fleste sier at dette ikke er noe de merker noe

saerlig til. Bedriften gjgr ingenting for a lette pa utfordringene som kan oppsta iftht

familiesituasjonen som den ansatte skal hjem til. Det har heller ikke veert noe informasjon

om hvordan man kan takle skiftarbeid hvis man har problemer med det.

Bedriften gjgr ingenting for ektefellene pa land, sier kona i par en. Men de fglger boka, og da

hennes eldste gutt var syk, og hun ikke kunne ta seg av de to minste, fikk mannen komme
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hjem for a ta seg av de sma. Men de gjgr ingenting for 4 tilrettelegge eller gi informasjon til
familien som sitter hjemme sier hun. Han bekrefter dette, og sier at det har ikke veert noen
informasjon om hvordan det er a jobbe skift for hans eller hennes del. Han sier ogsa at det

kunne veert fint med slik informasjon.

[ par to sier den ansatte at alt er mer organisert offshore, og det er ikke anledning til a gjgre
noe ulovlig. De fglger lover og regler der, sann var det ikke i hans forrige jobb som
forskalningssnekker. Nar det gjelder tiltak for a legge til rette for overgangen mellom jobb
og hjemmesituasjon sa er det ingenting sier han. De forventer kun at du kommer, jobber
fjorten dager, og reiser igjen. Det er heller ingen informasjon om hvordan de skulle taklet
skiftarbeid om de hadde hatt problemer med det. I forhold til familien er det generelle
velferdstiltak som han nevner som for eksempel fotballturnering, besgk pa Soma gard om
sommeren, nissefest i Kongeparken fgr jul, og han sier at de har anledning til 4 leie hytter.
Han sier at fgr i tiden kunne konene vaere med ut a besgke plattformen for a se hvordan de
hadde det, men at det er slutt pa det na. Og selv om dette paret hadde diskutert en del rundt
hans jobbsituasjon, sa sier han at hun ikke vet s mye om hvordan han har det pa jobb
egentlig. Han vet at han kan kontakte bedriftshelsetjenesten hvis det er noe, men ellers sa er
det mange a forholde seg til synes han: en som tar seg av reiseregningen, noen som tar seg
av riggen, jobben de skal gjgre, en HR - koordinator som tar seg av at alle kursene blir

oppfylt, det er mange a forholde seg til, jeg vet ikke hvor mange sier han.

Kona i dette paret sier at hun at det ikke blir gjort noe for a lette situasjonen for de som er
hjemme, og at hun er mest opptatt av at han skal fa jobbe fast to - fire rotasjon, i alle fall til

barna har begynt pa skole.

[ par tre sier de ogsa at bedriften gjgr lite for familien. Tidligere kunne familiene komme a
se hvordan de hadde det nar plattformene kom til land for vedlikehold eller lignende.
Broren hennes, som ogsa jobber i Nordsjgen, har fatt lov til 8 ha med sin kone ut pa

plattform for & se hvordan de hadde det. Det har hun aldri opplevd. De har heller ikke
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julebord hvor de samler folk, sa du far hilse pa kollegaer og bli litt kjent med dem. De har
hatt teambuilding en sjelden gang. Hos tidligere arbeidsgiver var det mer arrangementer
hvor familien kunne vaere med. Na fgler hun at det er a spare penger som gjelder. De hadde
samling hos en tidligere arbeidsgiver i dyreparken i Kristiansand, med overnatting pa
hotell. Det var opplegg og teambuilding i dyreparken. Det var et veldig flott opplegg sier
hun. Det var ogsa konferanse, kurs for de ansatte, ogsa hadde konene noe for seg. Sa kunne
de gjgre hva de ville. Det var ogsa noen mgter hvor alle var til stede. Det var ulike tema som
ble tatt opp, blant annet om HMS. Ogsa ville de ha innspill pa hvordan de tenkte i forhold til
a ha mannen sin i Nordsjgen. Den sosiale biten er ogsa viktig, det a fa hilse pa kollegaene og
ledelsen som han jobber med. Han kommer hjem fra jobb og snakker om de han jobber
med. Noen har han god kontakt med, og hun synes det er kjekt a treffe de. Ellers har det
ikke veert noen informasjon om hvordan man takler det & ga pa natt. Ingen kontakt med
bedriften, men hun har opplevd en gang at det kom blomst til henne pa dgren nar han var
ute i julen. Den var til henne, og ikke til dem som par, det var viktig for henne a bli husket.
Hun synes det var flott. Ellers har hun aldri fatt noen informasjon om hvordan ting fungerer.

Det var mer sosialt hos hans tidligere arbeidsgiver, i motsetning til ndvaerende.

Mannen bekrefter at det ikke har veaert noe informasjon for ham eller familien om hvordan
de kan takle det a jobbe skift. Det er opp til hver enkelt hvordan man skal takle det, man far
ingen rad eller informasjon. De har veldig sjelden seminar for det koster penger. Der er
lederne flinke til & gi honngr til partneren som er hjemme, og de vet hva de strever med i
forhold til det. Det er to og et halvt ar siden de hadde seminaret, da ble det lovet at de skulle
ha det arlig fordi det var sa utrolig flott, og alle kunne komme. Han har skrevet en
observasjon pa det, som skulle inn pa kontoret, men den ble lurt unna underveis med
begrunnelse at det allerede var blitt sendt melding ut til riggen at det ikke ble noe seminar i
ar. Fordi de hadde hatt en ledersamling, og det hadde kostet sa mye penger at det ikke var
anledning til det. Et slikt seminar er bra fordi det betyr stgrre neerhet til ledelsen, og at de
ikke bare er en myndighet som sitter pa land og dirigerer de der ute. Du far en bedre

teamfglelse, og det fgrer til bedre samhold, sier informanten.
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I det fjerde paret sier han at bedriften ikke gjgr noe for a gjgre det lettere for ham a jobbe
skift. Han sier ogsa at det er bare slik, og han har resignert litt i forhold til hva han kan
forvente av stgtte fra arbeidsplassen. Han nevner at det finnes en del generelle
velferdstiltak for de som bor i Stavanger - regionen, blant annet sa leier firmaet
Kongeparken en dag. Dette blir urettferdig for de som bor i andre deler av landet mener

han.

Kona hans sier at familien har hjulpet til nar hun var syk, og at han hadde veldig lite
sykemeldinger pa grunn av henne ndr barna var sma. Det kunne blitt et problem i de verste

periodene, for da var hun helt avhengig av hjelp.

[ par fem sier hun at hennes klare mening etter alle disse arene er at arbeidsgiver
overhodet ikke bryr seg om hvordan de ansatte har det nar de har fri. De vil suge 110 % ut
av arbeidstakerne nar de er pa jobb sier hun. Tidligere har de snakket om noe hun kaller 24
timers mennesket, og det hgres veldig fint ut i brosjyrer, og det star masse fint om det der,
og om hvordan de ansatte skal ivaretas. Hennes inntrykk er allikevel at de bryr seg veldig
lite nar de ansatte har fri. Hun har ogsa opplevd at ansatte har veert utsatt for ulykker, blant
annet en kvinnelig kollega som hadde et lite barn hjemme, hun falt ned fra et stillas og dgde
nesten. Informanten assosierte seg selv veldig med det, tenk om det var meg, var tanker
som hun hadde i etterkant av denne ulykken. Hun synes bedriften gjorde veldig lite for
denne kvinnen, og at de var mest opptatt av a fraskrive seg ansvar, og legge ansvaret over

pa forsikringsselskapet. Det er ogsa flere tilfeller hun vet om, og hun sier at:

”Sd lenge de kan bruke oss sd er vi gode nok, men sd lenge vi er hjemme og har fri sd betyr vi
veldig lite for de og den dagen vi er pensjonert da er vi i hvert fall glemt, det er mitt inntrykk

jeg synes ikke de ivaretar oss i det hele tatt ndr vi har fri.”

Mannen hennes som na er ufgretrygdet etter mange ars arbeid, og flere av dem offshore,

sier at selskapet som hans kone er ansatt i, ikke bryr seg om a lette de ulempene som de har
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med a skifte fra arbeid til hjemmesituasjon. Han sier at du er ikke noe verdt nar bedriften
ikke kan selge og tjene pa deg. Hans erfaring er at bedriften som han var ansatt i ikke fulgte
ham opp den gangen han var sykemeldt, noe de egentlig har forpliktet seg til & gjgre
gjennom IA - avtalen. Hans tidligere sjef hadde i tillegg vaert NAV - ansatt pa stedet, men
han hadde ikke ringt til ham en gang. Han opplevde at han hadde veert sykemeldti et ar,
uten a bli oppringt en eneste gang og spurt om hvordan det gikk med ham, og han sier at
han heller ikke ble innkalt til noe oppfglgingsmgte. De bryr seg ikke sa lenge du er syk, sier
han. Han sier ogsa at han tror det er det samme med det firmaet som hans kone er ansatt i,
at de bryr seg ikke nar de er syke, og de hefter seg heller ikke med de som er hjemme. De er

i rotasjon, og gj@r jobben sin, og sa er det ut sier han.

Mannen i par seks sier pa spgrsmal om hva bedriften gjgr: "Nei, ingenting. Jeg vil si det at jeg
jobbet i et annet firma, og de tenkte pd dem som var hjemme for d si det sdnn. Der fikk de, jul
for eksempel da fikk de, konene til de som var ute, de fikk en oppmerksomhet. Ndr det var sdnn
jubileum i Grieghallen, annet hvert dr sd var det en sdnn fest i Grieghallen med kone, folge da.
Og de som hadde vart sd og s mange dr de fikk en gull klokke, og da fikk kona en
oppmerksomhet, sd de tenkte sdnn. Men her sd er det nesten ingenting altsd, det er firma

hytter og sdnne ting, men ellers sd, de har ikke kommet sd langt da for d si det sdnn. ”

Kona hans sier at hun ikke vet hva de gjgr generelt, men at hun er veldig glad for at han na
bare jobber dagtid, og slipper skiftarbeidet. Hun synes at de som har barn bgr fa slippe en
del skiftarbeid, og ikke komme hjem sa veldig slitne til familien. Dette har de hatt konflikter
rundt tidligere, at begge er trgtte nar han kom hjem, spesielt hvis barna var syke, og hun
ikke kunne regne med ham til & begynne med. Hun har ikke fatt noe tilbud om a vaere med
pa kurs eller seminarer sier hun. Det var en gang han jobbet for et annet firma at hun hadde

veert med pa teambuilding i Sirdal.

58



Kittilsen Masteroppgave 2011

4.3 Er det noe bedriften kunne gjort bedre?

Tabell 4:

Han

Hun

Par1

Betydd noe for henne, ikke ham.

Hun kunne forsta pa et dypere plan
hvordan det oppleves & vaere
skiftarbeider. Tidligere ble familien
invitert offshore. Noen har familien ute
pa faste installasjoner.

Passer best for familien at han jobber
dag siste uken. Ikke veere sa trgtt nar
han kom hjem.

Par 2 | Mange a forholde seg til. Optimalt med fast to-fire, i alle fall nar

man har sma barn.

Par 3 | Hatt flere seminar eller teambuilding, | Veare flinkere til & huske pa dem som er
skaper samhold og nzerhet til ledelsen. | hjemme. Informasjon om jobben hans.
Han har etterlyst dette skriftlig.

Par 4 | Han gnsker 4 jobbe dagskift, men det Vet ikke hva bedriften kunne gjort for a
lar seg ikke gjgre sier han, noen lette situasjonen for de som er hjemme.
yrkesgrupper jobber dagtid, har gatt
inn i det med dpne gyne, men det er
ikke ggy.

Vanskelig for alle reagerer forskjellig, | Verdsette, respekt. Kalt inn de som er
ulike behov og mater a mestre det pa, | hjemme og snakket litt om firma, og hva
de som ikke takler det slutter jo. som kan veere aktuelt... og en god
Hjelper voldsomt & treffe noen som eri | middag.

samme situasjon, for da ser du at det er

likt over hele linjen. Ser gamle kolleger

som detter helt ut, mange som er

separert. Mange begynner med

alkohol.

Par 5 | At man blir fulgt opp i Vil gjerne at barna hennes skal komme a
sykemeldingsperioden. se hvordan hun har det pa jobb. Mindre

endringer.

Par 6 | Ja jeg skulle gnske at de satt litt pris pa | Ikke lett d se, du tenker pa underveis,

de som var hjemme og det trenger ikke
vaere sa mye.

men jeg fgler det har gatt veldig greit,
men det har gatt litt pa det at han er mer
opplagt, at det kan legges til rette for at
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noen kan jobbe bare dag i perioder.

Hjelpe den personen som jobber ute, Synes det hadde veert kjekt og truffet
med a fa dem hjemme til 3 forsta andre som er i samme firma.
hvordan det er a jobbe ute.

[ tabellen over har jeg forsgkt 8 sammenfatte funnene ut fra hva som kom frem i

intervjuene. Og vil sa ga dypere inn i dette i denne delen av oppgaven.

Pa spgrsmalet om hva bedriften eventuelt kunne ha bidratt med for a fa til en bedre jobb -
hjem balanse kommer det frem at det som har veert av seminar for hele familien, eller
teambuilding har veert veldig positivt. De som har fatt med seg et eller flere av disse
arrangementene har positive erfaringer med dette. Det som blir fremhevet som spesielt
positivt med dette er for eksempel en stgrre naerhet til ledelsen, at partneren far treffe
kollegaer, og andre som er i samme situasjon. Det a bli verdsatt, respektert og satt pris pa er

ogsa fremhevet som viktig for de fleste av informantene.

Det 4 fa informasjon om hvordan det er a veere i en offshore rotasjon blir etterlyst av flere,
og en av informantene som har problemer nar det gjelder & fa til en god jobb - hjem balanse
sier: "Hvis det kunne forklart henne pd en lettere mdte hvordan det er, hvordan det oppleves,
og hvordan det foles for en skiftarbeider, sd kunne det muligens vert litt lettere for henne d
forsta det pa et litt bedre pa et litt dypere plan.” Slik at han gnsker mer informasjon som kan
bidra til at hans kone far en dypere innsikt og forstaelse ifht hvordan han har det pa jobb, og

i overgangene nar han kommer hjem.

Nar det gjelder dette sier en av de andre informantene som har en god felles forstaelse med
sin partner: “Nei, familien min vet egentlig hva det innebaerer sdnn sett men, jeg vet nesten
ikke hva jeg skal si, men for oss, for vdres del sd tror jeq ikke det er ngdvendig, men kanskje for

andre som begynner, sd kunne det kanskje ha veert til hjelp da, for bdde familiene, og kanskje
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for den personen som jobber ute, for d fGd dem hjemme til d forstd hvordan det er d jobbe ute

da, men for vdr del sd tror jeg ikke det er noe...”

En av de ansatte sa ogsa at det er vanskelig a gi noen felles informasjon, for alle reagerer
forskjellig pa dette med skiftarbeid. Han sier det slik: "Nja.. det var gysla vanskelig fordi alle
reagerer ulikt pd d ga skift. Altsd alle har forskjellige behov og mdter d mestre ting pd. Sd jeg
tror ikke det altsa. Det er ting folk md finne ut av selv. Det er jo klart for alle som begynner d

jobbe skift. Det er ikke alle som takler det, og de slutter jo.”

Flere av informantene synes det hadde veert fint at de som er hjemme blir satt litt mer pris
P4, og at det ikke trenger a vaere sa mye, men bare at bedriften viser at de tenker pa de som

er hjemme. Det skulle ikke vaere noe stor sak gkonomisk sier han.

En av partnerne ville gjerne truffet andre som mannen jobber med i samme firma, sa det
etterlyser hun som noe bedriften kunne gjort. Hun synes det var veldig fint a fa blomst til
seg selv en gang fra hans firma, hun husker ikke i hvilken forbindelse det var, men satte stor

pris pa a bli husket.

Dette med arbeidstidsordningen er et tema som mange tok opp, og flere av informantene
var slitne av nattarbeid, og gnsket & jobbe mer pa dagtid. P4 spgrsmal om hva bedriften kan
gjore for dem svarer en slik: "Men da hadde det bare vert arbeid pd dagtid der ute. Og det lar
seg ikke gjare. Rett og slett. Det er jo enkelte yrkesgrupper som kun jobber dagskift. Men det er
stort sett reparatgr ansatte og slikt. Nei, skulle jo gnsket det bare var dagskift ogsd hjem igjen.
Men nd har jeg gdtt inn i det med dpne gyne. Skal veere sdpass zrlig men, det er ikke gay. Nei.”
Han signaliserer et sterkt gnske om a ga pa dagtid, men aksepterer at det ikke lar seg gjgre
for ham. Nar det gjelder a fa informasjon om hvordan det er d jobbe skift sier han at alle
reagerer pa ulike mater pa det, slik at det blir vanskelig a gi en generell informasjon. Folk

ma finne ut av det selv, sier han, og de som ikke takler det slutter. Det er ikke mange han vet
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som har sluttet, men noe frafall er det sier han. Kona hans etterlyser en ordning hvor de

kunne fa jobbe pa dagtid for en stund, nar det ble ekstra tgft.

Noen av partnerne hadde ogsa gnsker ifht hvilken dag de skulle komme hjem, og i et av
parene som hadde det litt problematisk hadde hun et sterkt gnske om at han skulle jobbe
dag den siste uken fgr han kom hjem. Mannen hennes hadde et gnske om & komme hjem
tidlig i uken, fordi i helgen var det mye sosialt, sa da hedde han fatt noen dager til
omstilling fgr helgen. En annen av kvinnene sa at hun visste at det var best for mannen a
jobbe dag farste uken, for sa a jobbe natt siste uken. Han fungerer best slik sier hun, og vil at
han skal veere mest mulig opplagt nar han er pa jobb, sa kan han heller slappe av nar han
kommer hjem, sa hun. Nar det gjaldt hjemreisedag, sa sa hun at de trives best med at han
kom hjem pa fredag, for da kunne de ha et par sene kvelder sammen i helgen uten at noen
matte tidlig opp. Sa det er ulike behov ifht arbeidstidsordningen, og det burde kanskje vaere

mulig a fa til en viss grad av individuelle tilpasninger?

Dette med disponible ordninger, hvor man ikke har noen fast arbeidstidsordning, ble ikke
sett pa som noe positivt nar det gjelder familielivet, og er kanskje ekstra vanskelig ndr man

har sma barn som ma hentes og bringes, og den som er hjemme ogsa jobber.

Mange av partnerne til de ansatte etterlyste muligheten til 8 komme ut pa besgk pa
plattform, eller komme om bord hvis riggen eller baten var pa land til reparasjon eller
lignende. Dette for a fa se hvordan den ansatte har det om bord, for a8 kunne forstd bedre
hvordan de har det. Den kvinnelige ansatte synes det hadde veert fint om barna hennes
kunne kommet ut for a se hvordan hun hadde det nar hun var pa jobb, selv om hun vet at
det er 18 - ars grense for a komme ut pa en plattform. Det var et gnske hun hadde itht hva

bedriften kunne gjgre for familie som er hjemme.

Nar det gjelder hva bedriftene kunne gjort bedre, sier mannen hennes som na er ufgr, at det
hadde veert veldig positivt om de hadde brydd seg i sykemeldingsperioden. Det gjelder hans

egen erfaring fgrst og fremst, men han sier ogsa at han tror dette ogsa gjelder konas bedrift.

62



Kittilsen Masteroppgave 2011

Sa dette med at oppfelging av sykemeldte bgr bli bedre er et av gnskene som kom frem i

denne studien som noe som bedriftene kan gjgre bedre.

De fleste opplever at denne arbeidstidsordningen er overveiende positiv, til tross for alle
ulempene, og det er selve friperioden er noe av grunnen til a ta en jobb i Nordsjgen, og bli i
den. Informantene sier at de setter stor pris pa a slippe mye stress som andre som jobber pa
land har. Og de ansatte sier at de far totalt sett mer tid sammen med barna sine enn andre
som jobber hver dag. Dette gjgr at mange er villige til 4 ha en slik arbeidstidsordning til

tross for ulempene den medfgrer.
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5 DISKUSJON

Hensikten med denne studien har veert a utforske i hvilken grad bedriftene i oljeindustrien i
Nordsjgen inkluderer jobb - hjem balansen for offshorearbeiderne i sitt systematiske IK -
HMS arbeid. I dette kapittelet vil de teoretiske forventningene diskuteres med
hovedfunnene i empirien. De teoretiske perspektiver som er valgt tidligere i oppgaven, som
HMS- ledelse som en sosial konstruksjon og baerekraftige arbeidsplasser, vil ligge til grunn
for drgftingen gjennom de kjennetegn og funn som har blitt synlige gjennom empirien.

Fglgende vil diskuteres naermere:

e Hvilken forstdelse parene har for hverandres situasjon?

e Hvordan kommuniserer de seg imellom?

e [ hvilken grad er familiene til de som er ansatt offshore en inkludert del av det
systematiske HMS - arbeidet i bedriftene, og hva sier forskriften og teorien om
dette?

e Hva kan eventuelt forbedres?

e Avslutningsvis vil studiets begrensninger diskuteres.

5.1 Oppsummering av resultatdel

Denne studiens overordnende problemstilling har vert: “Jobb - hjem balansen for
offshorearbeidere, er det en del av det systematiske IK - HMS arbeidet i bedriftene?”

For a forsgke a finne svar pa denne problemstillingen har det vaert foretatt intervjuer av
saks par hvor en den ene parten jobbet i Nordsjgen i minst to ar. Ut i fra disse intervjuene
har det kommet fram at noe av det som er viktig for a oppna en god jobb - hjem balanse er
at parene har en god forstaelse for hverandres situasjon. At de som er ansatt fgler seg
forstatt i forhold til de behovene de har nar de kommer hjem, og hvordan de har hatt det i

arbeidsperioden, og at den som er hjemme fgler seg forstatt i forhold til sine behov for
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avlastning. For & fa til en slik forstdelse har det kommet frem i intervjuene at det er viktig at
parene har en felles erfaring ifht d jobbe skiftarbeid, og at de har en god kommunikasjon seg
imellom, om livet hjemme, arbeidsfordelingen dem imellom og om hvordan

arbeidstidsordningen pavirker dem og barna.

Nar det gjelder om jobb - hjem balansen er en del av det systematiske IK - HMS arbeidet i
bedriftene, sier mange av informantene at dette ikke er lagt noe vekt pa i deres bedrift. De
har ikke merket noe til dette, men etter hvert i intervjuet kommer noen pa et par tiltak som
kan relateres til dette med jobb - hjem balanse. Det har for eksempel veert et seminar eller
teambuilding som har tatt opp dette i noen fa bedrifter. Slik at det ser ut som om det
fremdeles er store forskjeller i hvilken grad dette arbeidet vektlegges i de ulike

virksomhetene.

[ hovedsak sa er det generelle velferdstiltak som de fleste virksomheter vil ha, som
informantene kommer pa nar jeg spgr dem om hva bedriften gjgr nar det gjelder det
systematiske IK - HMS arbeidet i forhold til jobb - hjem balansen, eller det psykososiale
arbeidsmiljget. Det er lite eller ingenting som knyttes opp mot partner som er hjemme og
konsekvenser for familielivet av arbeidstidsordningen, det er kun generell velferd som de
kommer pa av tiltak som bedriftene gjgr. Eksempel pa dette er at noen nevner at de har fatt

en blomst sendt til seg nar de har feiret jul alene, og partneren har vart pa jobb i Nordsjgen.

Dette bekreftes ogsa i Fafo rapporten fra 2009 hvor det ble avdekket at det var fa av lederne
innenfor Petroleumstilsynets arbeidsomrade som vurderer det psykososiale arbeidsmiljget

som et HMS - problem.

5.2 Hvor godt forstar parene hverandres situasjon?

Jeg fant variasjoner ifht i hvilken grad parene selv sa at de hadde oppnadd a fa til en god

felles forstaelse nar det gjelder arbeidstidsordningen og dens konsekvenser for familielivet.
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Noen sa at de hadde en god felles forstdelse, mens andre ikke hadde fatt dette til pa en god
mate. For de parene som har klart & oppna en god felles forstaelse, og en god tilpasning til
hverandre, er de blant annet kjennetegnet ved at de hadde en felles erfaring nar det gjelder
a jobbe i skiftarbeid. At partneren som er hjemme ogsa har denne erfaringen, enten ved at
han/hun har jobbet i skiftarbeid selv, eller ved at de har vokst opp med for eksempel far
som har jobbet i Nordsjgen. Det kan se ut som dette er en viktig faktor for a bidra til at den
som er i jobb fgler seg forstatt, og at behovene for aktivitet og hvile blir ivaretatt nar de
kommer hjem etter en arbeidsgkt. Samtlige av de ansatte informantene sier at de trenger
fred og ro i alt fra to til ti dager nar de kommer hjem, og at det i denne perioden ikke blir
forventet noe av dem. De orker veldig lite sosialt, og ikke noen lange lister med
arbeidsoppgaver som venter pa dem. Det var bare en av informantene som sa at han
trengte kun en dag til & omstille seg, men han jobbet bare pa dagtid nar han var ute pa jobb.
De som var yngre, og ikke hadde sd mange ar med denne arbeidstidsordningen, taklet

overgangen lettere enn de som hadde veert offshore i mange ar.

Det 4 ha sma barn under skolealder skaper mer krav og forventninger til den som kommer
hjem fra jobb, og den som har veert hjemme med barna alene i minst to uker, vil veldig
gjerne ha avlastning. Nar barna blir eldre er det ikke sa mye krav og forventninger ifht dette
lenger. Slik at det kan lette den totale byrden pa den ansatte, selv om mange sier at de takler

nattarbeidet darligere nar de blir eldre.

De fleste av informantene sa at de opplevde at de fglte seg forstatt itht
arbeidstidsordningen, men det var spesielt et par som hadde problemer med a fa til en slik
forstaelse, og den ansatte i dette paret mente selv at det var hennes manglende erfaring
med skiftarbeid som kunne vere noe av forklaringen til at han opplevde at han ikke ble
forstatt. Om det er selve arbeidstidsordningen, eller om det er sider ved paret selv som

skaper konflikter, og det a ikke fgle seg forstatt kan man kanskje ikke vite helt sikkert.
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Lundberg og Cooper (2011) sier i sin bok at forhodene man lever i hjemme kan ha
pavirkning pa hvordan man fungerer pa jobb, og hvis denne pavirkningen er negativ, og
foregdr over lang tid, star man i fare for a utvikle alvorlige stressrelaterte tilstander som for
eksempel utbrenthet og depresjon. Slik at bedriftene kan ved & bidra til & gke forstdelsen

mellom mann og kone nar det gjelder jobbsituasjonen forebygge slike problemer.

5.3 Hvordan er kommunikasjonen mellom dem?

Solheim konkluderte med i sin studie at offshorearbeideren lever i "to kulturer”, hvor de
sosiale erfaringene er vanskelig a oversette fra den ene til den andre. Dette gjelder ogsa
kona som er hjemme, hevder hun. Den som er hjemme vil ogsa veere splittet mellom to ulike
former for sosial eksistens, noe som kan skape forvirring. Hun pendler fram og tilbake
mellom en singel og en gift tilvaerelse. Noe som innebeerer ulik adferd, ulike sosiale nettverk
og aktiviteter, og ulike verdier (Solheim, 1998). For a gke forstdelsen for hverandres
situasjon vil det veere en god hjelp at de har en god kommunikasjon for a kunne fa til denne
oversettelsen. Det at den som er hjemme far mgte kolleger i ulike sammenhenger, enten det
er generelle velferdstiltak som for eksempel tur til bondegard for hele familien om
sommeren, julebord, eller det er teambuilding i Sirdal eller lignende, vil det gi paret noe a
prate om. Det & fa treffe kolleger og ledelse vil gi en dypere innsikt i hvordan den ansatte
har det pa jobb. Det a fa komme pa besgk pa arbeidsplassen, enten ved a reise ut pa besgk i
Nordsjgen, eller & f komme om bord nar plattformen, eller baten ligger ved land er noe
som har veert et tilbud tidligere, men som fa har fatt mulighet til i denne studien. Dette kan
ogsa gi paret noe a snakke om i forhold til den ansattes arbeidsforhold, og vil kunne lette
“oversettelsen” fra den ene kulturen til den andre som Solheim beskriver som vanskelig
(ibid). I denne studien sa flere av informantene at de snakket lite om jobben, selv om de
fungerte relativt bra i forhold til at de hadde en god forstaelse for hverandre. Det er det som
skjer hjemme som er viktig, sier flere av informantene, og de fgler at det blir lagt liten vekt

pa hvordan den ansatte egentlig har hatt det i sin arbeidsperiode.
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Et av parene i denne studien la stor vekt pa dette a bruke mye tid til kommunikasjon. De
hadde valgt a sette tv i loftstuen, og derved lagt forholdene til rette for 4 kunne snakke
sammen uten sd mye forstyrrelse og distraksjon. De snakket mye om jobben, og
arbeidstidsordningen og hvordan det pavirket mannen. Han var begynt a bli mer sliten enn
for etter mange ar i svingskift, og taklet det ikke sa godt lenger. Hun var bekymret for
helsen hans, og om han i det hele tatt var i stand til 4 takle den maten a jobbe pa sa mye
lengre. Denne kvinnen hadde ingen erfaring med a jobbe i skiftarbeid, men hadde en god
forstaelse, og et godt samarbeid med sin mann. Hun selv la vekt pa hvor viktig det var &

bruke mye tid sammen som familie, og mye tid til kommunikasjon med sin mann.

Dette med naerhet og avstand i forhold til andre mennesker er et behov de fleste mennesker
har, og avstand kan veere viktig, ogsa itht mennesker som en er glad i. Irritasjon og slitasje i
forholdet kan ofte forekomme nar mennesker lever tett innpa hverandre over lengre tid.
Offshorefamiliene som har et godt samarbeid seg imellom, og en god forstaelse for
hverandres situasjon, ser ut som de trives med, og ser positivt pa dette a veere alene i
perioder, da far man tid til 8 savne hverandre, og glede seg til & se hverandre igjen. De
passer ogsa pa a gi hverandre litt tid for seg selv i friperiodene. Det ser ut som det kan veere
negativt for forholdet & sitte for mye hjemme sammen i friperioden i denne studien.
Forholdet mellom dem ville kanskje fungere bedre om de gjorde litt ting hver for seg ogsa i

friperioden.

5.4 Familien som en inkludert del av IK - HMS ledelse ut i fra familiesituasjonen til den

ansatte, eksisterer det?

[ denne delen har jeg valgt a dele diskusjonen inn i to omrader som det ser ut som i
resultatene at er det som informantene snakker mest om i intervjuene. Jeg spgr fgrst om det

er mye generelle velferdsgoder som man kan finne i de fleste virksomheter i Norge, eller er
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det noe som er spesielt rettet inn mot disse familienes situasjon? Og i sa fall hvilke tiltak er
rettet inn mot familiesituasjonen? Jeg vil ogsa se dette i lys av hva forskriften og teorien sier
om virksomhetenes ansvar. Det andre omradet er selve arbeidstidsordningen, det ser ut
som det er mange ulike behov og interesser ifht den, som ogsa er med a pavirke jobb - hjem

balansen.

Jeg har valgt a bruke apen systemteori som utgangspunkt for denne studien, og det betyr at
jeg ser pa organisasjoner som gjensidig avhengige aktiviteter som konstitueres av sine
omgivelser (Busch m fl 2007). Hvis man har dette som grunnsyn innebzerer det at vi ma
innbefatte det omkringliggende miljg nar vi skal utvikle en organisasjon. Virksomhetene ma
ta stilling til krav og forventninger fra omgivelsene for a opprettholde sin legitimitet.
Familiene til de ansatte er en viktig del av det omkringliggende miljg som vil innga i

ansvarsomradet til en virksomhet.

Karlsens definerer baerekraftig HMS - ledelse som “En form for felles virksomhetsansvar som
styrker menneskelige og gkonomiske ressurser, og som skaper gunstige virkninger for
omgivelsene” (Karlsen 2010 s. 41). Ut fra denne definisjonen sa tolker jeg det som at det &
styrke de menneskelige ressursene vil veere et ansvar som virksomhetene har. Han sier
ogsa at ledelse av dette feltet krever at man tar hensyn til lovgivningens krav, og at den ogsa

gjelder for de ulike partene som for eksempel eksterne relasjoner og andre interessenter.

Nar det gjelder dette med baerekraftige arbeidsplasser definerer Hvid & Lund (2002) dette
som "En bevisst, mdlorientert og felles aktivitet som bade involverer de som arbeider, samt
eksterne interessenter i d oppnd sosiale og miljgmessige behov for ansatte, det samfunnet de
er en del av og det naturlige miljg”. Brgdner og Forslin (2002) hevder i sin artikkel at
barekraftige arbeidsmgnstre bgr utformes slik at de ansatte oppretthoder sin psykiske
helse og gjenskaper sine ressurser, samtidig som de blir benyttet i den lgpende

verdiskapningen.
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Bedriftene i petroleumssektoren legger stor vekt pa a fremstille seg som de prioriterer
dette med bzerekraft og samfunnsansvar hgyt, og er opptatt av a jobbe mot  ha et godt
arbeidsmiljg som skal fremme helse og trivsel. Det viser seg allikevel at familiene til de
ansatte ikke blir prioritert. Det har veert fa eller ingen tiltak rettet spesielt mot partnerne til
de som er ansatt i disse selskapene uti fra det som har kommet frem i funnene i denne
studien. Det finnes en del generelle velferdstiltak som man finner pa de fleste
arbeidsplasser, men noen tiltak som gjelder spesielt for familiene som er igjen hjemme nar
den ansatte reiser bort i to uker av gangen, finnes det lite eller ingenting av. Det som har
kommet frem i studien som viktig for at parene skal ha en god forstaelse av hverandres
situasjon, er blant annet at det er viktig med mer informasjon om hvordan det er der ute. Fa
bli litt kjent med kolleger og ledelse, og at det blir tatt opp tema som kan gi stgrre innsikt til

dem som er hjemme.

Dagens HMS - regelverk innenfor petroleumssektoren er funksjonelt. Noe som innebarer
at det ikke finnes detaljerte beskrivelser av hvordan HMS - arbeidet skal foregd, men at det
heller stilles krav til nivaet. Dette gir rom for fleksibilitet, noe som de fleste bedriftene
setter pris pd, samtidig som det ogsa kan oppfattes som uklart og en ansvarsfraskrivelse fra
myndighetenes side. Dette gir den enkelte virksomhet anledning til 3 bestemme mye selv av
hvordan de skal oppna gnsket resultat. For eksempel hvordan de vil oppna et fullt forsvarlig

arbeidsmiljg.

[ denne studien har det kommet frem at de ulike bedriftene som er representert har ulike
mater a jobbe med arbeidsmiljget iftht 4 bidra til 8 skape en jobb - hjem balanse. I tilegg til
at partnerne hjemme ikke er prioritert, og det ser ut som det er veldig lite som blir gjort for
dem. Pa spgrsmal om hva bedriftene gjgr for a legge forholdene til rette nar man skal skifte
fra jobb til hjemmesituasjon, svarer de fleste umiddelbart at det er ingen tiltak ifht dette.
Heller ingenting nar det gjelder & ha problemer med & takle skiftarbeid. Det er regler for alt
som er praktisk, men hva skal du gjgre nar en kollega har en familiekrise? Nar de far tenkt

seg litt om, kommer noen pa at det har vert gjort ulike tiltak i enkelte bedrifter. Dette
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hadde det vert veldig interessant a forske mer pa. Finne ut mer om hva bedriftene sier om
dette, og hva slags strategier og tiltak de har nar det gjelder jobb - hjem balansen til sine
ansatte som gar i offshore rotasjon. Det kan se ut som det har vaert tema pa ulike seminar i
enkelte bedrifter der partneren hjemme har veert med. Der har de som er hjemme har veert
samlet i egne grupper for @ kunne snakke om for eksempel hvordan det er d leve med en
offshore arbeider, og ha en mann der ute i fjorten dager. Dette seminaret var veldig bra sier
de som var der, og det kunne sikkert med fordel vaert mer av dette. Ellers sa sier
informantene at dette er lagt lite vekt pa i de fleste bedriftene, og at de fgler at bedriften
forventer at du kommer, jobber fjorten dager, for sd a reise hjem. Ut i fra dette kan det se ut
som om status i HMS - arbeidet i dag er at det er & jobbe med sikkerhet som vektlegges i
petroleumsindustrien, mens det a jobbe med helse og psykososialt arbeidsmiljg ikke

prioriteres.

Den ansatte vet at det finnes en bedriftshelsetjeneste pa land som de kan kontakte, men
terskelen er hgy fgr de gjgr det. En av informantene sa at det hadde kanskje veert bedre hvis
dette var et krav, noe de kunne krysse av pa en liste at de hadde gjort. Mange er kanskje litt
toffe, og vil ikke oppsgke hjelp. Noen bedrifter har laget et lavterskeltilbud, hvor man kan fa

noen timer med familierddgivning som man kan oppsgke gratis uten at ledelsen vet om det.

De fleste informantene kan fortelle om en rekke generelle velferdstiltak som turer til Soma
gard om sommeren, nissefest i Kongeparken fgr jul, julebord, fotballturnering, firmahytter
osv. Men nar det gjelder om bedriften gjgr noe for a lette eventuelle ulemper med a skifte
fra arbeid til hjemmesituasjonen svarer samtlige at dette er veldig lite eller ingenting av det,
at bedriften ikke bryr seg nar de er hjemme. Noen har kanskje opplevd noen tiltak hos
tidligere arbeidsgivere, og det blir nevnt at det har vaert opplegg med teambuilding i Sirdal,
og tur til Kristiansand dyrepark med veldig bra opplegg, hvor ogsa partnerne som er
hjemme hadde egne opplegg. Der ble det tatt opp tema om HMS blant annet, og de som var

hjemme fikk snakke om hvordan det egentlig er a ha en mann i Nordsjgen i egne grupper.
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Dette bekreftes ogsa i Fafo rapporten hvor de fant at siden 1999, har det vert en gkning i
andelen som svarer at de bade har innfgrt og aktivt bruker et system for helse, miljg og
sikkerhetsarbeid i virksomheten. Det er imidlertid et godt stykke igjen til alle oppfyller
kravene i internkontroll forskriften. Denne rapporten tar for seg de mer generelle HMS -
tiltakene, ikke det som ngdvendigvis gjelder spesifikt jobb - hjem balanse. Og her kan det se

ut som om det er noen svarte hull i dette HMS - arbeidet.

[ Fafo rapporten ble det ogsa avdekket at det er relativt fa ledere som vurderer det
psykososiale arbeidsmiljg som et HMS - problem, og at det har vart en gkning av
virksomheter som har innfgrt et system for helse - miljg og sikkerhetsarbeid. Nar det
gjelder HMS - kartlegginger og utvikling av handlingsplaner for HMS, sa er det innenfor
olje/industri og offentlig sektor som flest har gjennomfgrt dette. Samtidig viser
undersgkelsen at det er et godt stykke igjen til alle har oppfylt kravene som ligger i

forskriften (Andersen m fl, 2009). Slik som det ogsa kan se ut i denne studien.

Ndar det gjelder selve arbeidstidsordningen er det ogsa ulike meninger om hva som er best,
men de fleste er enige om at nattarbeidet er tgft, og det virker som det blir vanskeligere a
takle jo eldre man blir. To av partnerne som var hjemme var oppriktig bekymret for sine

menn, som de opplevde at taklet overgangen etter nattjobbingen darligere og darligere.

Nar det gjelder a veere i disponibel ordning, sa sier kona til en av de som er ansatt pa slike
betingelser, at det hadde vert bedre med fast ordning, Hun fgler at bedriften utnytter de, og
sender de hit og dit. Faren hennes jobber ogsa i Nordsjgen, han er engasjert og han blir
irritert over mannens arbeidsordning, og sier at sann skal det ikke vaere. Dette er spesielt
vanskelig nar man har kone i jobb, og sma barn hjemme. Dette er kanskje de som har det
aller verst, de som ikke har fast rotasjon. De far kanskje beskjed samme dag om at de ma
reise, og har heller ikke noen fast dag som de kommer hjem heller. Dette kan vaere for
eksempel mekanikere som ma ut for d reparere noe eller lignende. Denne maten a jobbe pa

kan veere en enorm slitasje for forholdet, og krever stor fleksibilitet fra partneren.
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[ teorien sa snakker man om barekraftige arbeidsmgnstre hvor de ansatte skal
opprettholde sin psykiske helse og gjenskape sine ressurser, samtidig som de benytter dem
i verdiskapingsprosessen. Og baerekraftig HMS - ledelse som er en form for felles
virksomhetsansvar som styrker menneskelige og gkonomiske ressurser og skaper gunstige
virkninger for omgivelsene. Dette blir flotte ord som ikke stemmer helt med den
virkeligheten som man finner ute pa arbeidsplassene, slik den erfares av de som er ansatt
der. Alt som har med arbeidstid, og arbeidsoppgaver a gjgre er giennomregulert. Men nar
det gjelder den ansattes fysiske og psykiske helse har man fremdeles en vei a ga. Alle
informantene i denne studien bekrefter dette. Man kan kanskje spgrre om arbeidsgiver
egentlig har noe ansvar for jobb - hjem balanse, og hvordan den som er ansatt har det
hjemme. Hvis det er slik som det har kommet frem i nye undersgkelser at de som jobber i
Nordsjgen, faktisk har en hgyere skilsmisseprosent enn andre er det et alvorlig signal om at
noe bgr gjgres. Det at en ansatt har familiekrise hjemme, kan ogsa bli et stort problem for
arbeidsgiver, med ansatte som har det vanskelig psykisk. Det er ogsa en spesiell situasjon
for en familie at en er mye borte pa grunn av arbeidet, og arbeidsgivere som har en god

familiepolitikk, vil kanskje i tillegg fa et positivt omdgmme ute i samfunnet ellers.

5.5 Er det noe som kan gjgres bedre?

Det ble sagt av noen informanter at det er viktig med tiltak som kan gke partnerens
forstaelse av hvordan den ansatte egentlig har det pa jobb, og hvordan det er a jobbe
skiftarbeid. Det at hun/han far sine egne erfaringer med a jobbe i skiftarbeid selv for en
periode anses som positivt, men at ogsa bedriftene kan ta noe av ansvaret for a gke
partnerens forstaelse pa et dypere plan av dette. Dette kan for eksempel vaere tema i ulike
seminar eller teambuilding, noe som mange etterlyser mer av. De som har positive
erfaringer med dette, vil gjerne at det skal vaere mer av det, gjerne fast, i alle fall en gang i

aret. Det blir sagt at dette er positivt pa mange mater, at det skaper samhold, og naerhet til
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ledelsen. Det handler ogsa om a fgle seg verdsatt og satt pris pa for de som er igjen hjemme.
Pa slike samlinger vil partneren ogsa fa treffe kollegaer og ledelsen, og andre som er i
samme situasjon som seg selv, noe som kan gke forstaelsen for hverandre, og lette

kommunikasjonen om jobben mellom partene.

Det at partner og evt barn kan fa komme ut a se hvordan det er ute pa arbeidsplassen er
ogsa et gnske mange har. Dette vil ogsa kunne bidra til & gke forstdelsen, og
kommunikasjonen partene i mellom. Dette ble i stgrre grad praktisert tidligere, og

etterlyses som noe bedriftene kan bidra med ogsa na.

Noen sier at de har satt stor pris pa bare a bli husket med en blomst som er til seg selv, for
eksempel nar den ansatte er pa jobb i julen. Sa det skal ikke s mye til for a gi et godt

inntrykk for bedriftene.

Det kan se ut som de store selskapene prioriterer stgrre samlinger med tema for hele
familien, men at de mindre leverandgrselskapene ikke far til dette i samme grad. Dette bgr
det forskes mer p3, og det hadde veert interessant d vite mer om hva som egentlig er

situasjonen i bedriftene.

Arbeidstiden er et tema som mange tar opp, og det er mange ulike behov og gnsker ifht
dette. Bade nar det gjelder selve arbeidstidsordningen, for eksempel om det er gunstig a
jobbe dag i begynnelsen av perioden, eller natt. Hvilken dag man kommer hjem er ogsa
tema som det er ulike meninger om. Det ser ut som om de som har jobbet svingskift i
mange ar, sliter mest med a snu etter en arbeidsgkt i denne studien. Noe som igjen pavirker
familien hjemme, hvis det gar mange dager fgr den ansatte fungerer normalt. De kan veere
oppfarende og tunge a veere sammen med, og kan dominere stemningen som er hjemme i
opptil 10 dager. Noe som skulle tilsi at det bgr veere mulighet for at offshorearbeiderne far
stgrre anledning til & velge mellom, eller fa tilpasset ulike rotasjons- og

arbeidstidsordninger. Parkes m fl (2005) fant i sin studie at noe av det som er vanskeligst a
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tilpasse seg for familien er dette med "fatigue” som betyr at den som har veert pa jobb er

ekstremt trgtt ved hjemkomst.

5.6 Metodens begrensninger

Diskusjonen rundt studiens metodologiske begrensninger er fgrst og fremst inspirert av
Malteruds artikkel om kvalitative metoder. Kvalitative forskningsmetoder er i fglge
Malterud fundert i en forstdelse av at forskning er en systematisk og refleksiv prosess for
utvikling av kunnskap som pa en eller annen mate kan forsvares a gjelde utover settingen
som studien er gjennomfgrt i. Dette stiller krav til forsker i forhold til a stille spgrsmal ved
egne funn og fortolkninger, og gjgre rede for deres interne og eksterne validitet, og tenke
igiennom hvilke effekt kontekst og feilkilder i materialet kan ha pa resultatene, og gjgre

rede for og diskutere prosessen med a analysere materialet (Malterud, 2004).

Validitet innebaerer 3 ta stilling til metoden og materialet (intern validitet), og hvilken
rekkevidde og overfgrbarhet resultatene har (ekstern validitet) (ibid). Ulempene ved de
kvalitative metodene er at de er ressurskrevende, og intervjuer tar ofte lang tid. Det har
derfor veert foretatt valg der det har veert prioritert fa enheter, dvs i denne studien 6 par,
eller til sammen 12 informanter. Jeg ma da tenke igjennom om respondentene som ble valgt
er representative for flere enn seg selv. Det kan og oppsta problemer med den eksterne
gyldigheten ved at det er problematisk a tolke alle dataene som kommer inn, dataene kan
veere komplekse. Idealet om naerhet i intervjusituasjonen kan ogsa gi ugnskede effekter vet
at evnen til kritisk refleksjon svekkes. Man ma ta i betraktning dette med
undersgkelseseffekter, maler vi noe vi selv har skapt, eller maler vi informantens

opplevelse av fenomenet?
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6 KONKLUSJON

[ forhold til problemstillingen som har veert studert i denne masteroppgaven: “Jobb - hjem
balansen for offshore arbeidere, er det en del av det systematiske HMS - arbeidet i
bedriftene?” kan det konkluderes med at det er store forskjeller bedriftene imellom nar det

gjelder i hvilken grad, og pa hvilken mate dette vektlegges.

Uti fra intervjuene som har veert foretatt har det kommet frem i resultatene at noe av det
som er viktig for de ansatte nar det gjelder a fa til en god jobb - hjem balanse, er at parene
har en god forstaelse for hverandres situasjon. For a fa til en slik forstdelse er det viktig a ha
en god kommunikasjon mellom partene, og at den som er hjemme har tilsvarende erfaring
med skiftarbeid, og er en selvstendig person som kan klare alt hjemme alene over tid.

Det bedriftene kan bidra med ifht dette er for eksempel d arrangere samlinger for hele

familien i form av familieradgivningskurs, seminar eller teambuilding med tema.

Kurs om det a takle skiftarbeidet pa en bedre mate ble ogsa foreslatt: “La skiftgdende fd
kurs/info fra profesjonelle om hvordan mestre skift. Info om kosthold og sgvnvaner er viktig.
Mine hovedproblemer med skift knytter seg til sosialt liv og oppfarsel etter hjemkomst fra
plattform. Det kan ta dager og uker til jeg er tilbake til normal dggnrytme.”Altsa er det ytret
et gnske om informasjon om skiftarbeid og oppleering i mestringsstrategier, og flere gnsket

i den forbindelse ogsa at familien skulle trekkes inn.

Karlsen (2010) har hevdet at det kan synes som om Norge har verdens mest ambisigse
reformideologi nar det gjelder helse-, miljg- og sikkerhetsfeltet. Hovedsiktemalet er et
barekraftig arbeidsliv, en visjon som det viser seg at enna ikke er nddd. Den norske
modellen er basert pd ideen om at virksomhetene selv skal utgve internkontroll. I tillegg
skal ogsa norske bedrifter selv kvalitetssikre sitt interne forbedringsarbeid innen helse-,
miljg- og sikkerhet (Karlsen 2010). Kravene om internkontroll palegger alle virksomheter i

Norge a jobbe systematisk med helse, miljg og sikkerhet. Internkontroll er fgrst og fremst
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en metode som skal sikre at et fullt forsvarlig arbeidsmiljg” oppfylles. Oppsummert kan
man med andre ord si at internkontrollsystemet for helse-, miljg- og sikkerhet innebaerer at
det eksisterer en handlingsarena, bestdende av det systematiske forbedringsarbeidet som
hver enkelt virksomhet skal utgve. Det viser at internkontroll av HMS bade er en sosialt
konstruert organisasjonsoppskrift, et leeringsprogram, og ikke minst en arena for
demokratisk praksis (Karlsen 2009). Gjennom arbeidet med denne problemstillingen har
det vist seg at regelverket dpner opp for det individuelle og unike i utfgrelsen av
medvirkning og laering pa arbeidsplassene. Dette bekrefter Karlsen (2010) med sin pastand
om at internkontrollforskriftens utforming gir rom for uendelige variasjoner. Gjennom
intervjuene ar det vist seg at de ulike virksomhetene legger ulik vekt pa a jobbe med jobb -
hjem balanse som en del av det systematiske HMS - arbeidet. Andersen et al (2009)
bekrefter dette i Fafo - rapporten hvor de melder om at flere firma i Norge enda ikke fyller
lovens krav om internkontrollsystem pa flere omrader, og det er flere sorte hull i dette

arbeidet.

Karlsen (2010) har hevdet at ulikheter i organiseringen i internkontrollarbeidet ikke
ngdvendigvis trenger a veere noe negativt. Han papekte ogsa at det viktigste siktemalet er at
alle virksomheter kommer i gang med systematisk forbedring av HMS- tilstanden, ikke
ngdvendigvis at alle skal gjgre det pa samme mate. Dette er et klart poeng i 4 oppmuntre
alle virksomheter til a ta grep og komme i gang med dette arbeidet, ogsa i forhold til jobb -
hjem balansen til de ansatte. Samtidig kan man undre seg over om dette er noki 2011, snart
20 ar etter at HMS - forskriften tradte i kraft. Og selve forskriften trenger kanskje en

fornying?
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VEDLEGG

Intervjuguide skiftarbeid

Felles del

Bakgrunns spgrsmal

Alder
Utdanning
Jobb

—stilling

- arbeidstidsordning: hvilken, hvor lenge, endringer underveis (hvorfor)
Sivilstatus - varighet
Barn - antall, alder, passeordning hvis under skolealder, fritidsaktiviteter,
Arbeidsdeling hjemme
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Spogrsmal til skiftarbeider

Kjennetegn ved jobben

Hva gjgr du? (tunge lgft, rutinearbeid, krav, tempo, utviklingsmuligheter...)
Hvordan er arbeidsdagen organisert?
- etter et fast mgnster eller er det variasjon? (forutsigbarhet)

- hvem bestemmer mgnsteret/variasjonen?
- kan du selv bestemme nar du tar pauser?

- kan du selv velge nar du vil ha ferie?

Hvordan er du og dine kolleger organisert?
- hvor mange personer pa hvert team

- hvordan fordeles arbeidet mellom dere (jobber sammen/alene)

- kameratstgtte (offshore)

Hvordan er miljget blant kollegaene - lite prat, vitsing, blir godt kjent, vet om hverandres
familier, stgttende, ma holde masken (emosjonelle krav)...

Erfaringer med skiftarbeidet(jamfgres dagbok)

- praktiske fordeler og ulemper (gkonomi, fordeling av ansvar og oppgaver ...)

- sosiale fordeler og ulemper (relasjoner til en selv, unger, slekt, venner,
fritidsaktiviteter...)

- fysisk og psykisk helse (med serlig fokus pa sgvn, utmatting og behov for a ta seg
inn igjen, jfr. prosjektskissa)

- utdype:

o hva er bestar ulempene av? varighet, geografisk avstand, trgtthet, ensomhet,
isolasjon, manglende muligheter til & delta, helseproblemer

o hva bestar fordelene av? gkonomi, interessant jobb

o endringer som fglge av e-post, nettbank, mobiltelefon
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Hvorfor skiftarbeid?
- har skiftarbeidet vert gjenstand for diskusjon?

o hva har blitt diskutert
o hvor ofte diskuterer dere
o blir dere enige?

o hvordan skulle det ideelt sett vaert?

Omstilling jobb-friperiode
- hva Kkjennetegner de fgrste dagene pa jobb? (savn, lettelse, tenker pa
familien/konsentrasjonsproblemer, ma sette seg inn arbeidet igjen...?)

- hva Kkjennetegner de siste dagene av en arbeidsperiode? (trett, forngyd,
forventningsfull, gruer?)

- hvakjennetegner de fgrste dagene av en friperiode? (trett, tenker pa jobb?
o ekstra behov for hvile, for samveer...

o krav fra familie om involvering (avlastning i det daglige, samvaer, oppgaver
som venter...)

o kontakt med jobb?

Erfaringer med friperioder

- hvordan handterer du/familien
o krav og behov/forventninger fra barn og partner
o egne krav og behov/forventninger til familieliv/friperiode
o hva skjer nar ulike behov og krav kolliderer?

- er det noe som forandrer seg i lgpet av friperioden/er de fgrste dagene av
friperioden annerledes enn de andre? (helse og humgr, stemningen i familien,
oppgavefordeling,...)

- forbindelse til jobb (kurs, mgter m.m.)
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Spesielle hendelser

Har det veert hendelser eller situasjoner hjemme eller pa jobb hvor det har vaert spesielt
gunstig eller ugunstig a ha skiftarbeid?

- Familiebegivenheter
- Sykdom og dgd
- Arbeidsulykker

Bedriftspolitikk

Blir ulemper knyttet til skiftarbeid diskutert? (helse, familieforpliktelser, sosiale aktiviteter,

frivillig arbeid)
- blant deg og dine kolleger

- ifagforeninger

- 1iledelsen

Kompenserer arbeidsgiver for skiftarbeidet? (Ignn, friperiode, annet?)
- Er du forngyd med kompensasjonen?

Gjgr arbeidsgiver noe for 4 lette overgangen jobb-fritid? for deg personlig og/eller for alle
- organisering og fordeling av skift

- hviletid

- andre tiltak

- hvisja: hva er bakgrunnen?
o hvem star bak initiativet? (fagforening? ansatte? HMS-avdeling?
o hvordan ble mottatt blant ansatte og ledelse?

o hvordan fungerer det (benyttes det, har det effekt)

Har bedriften tiltak som involverer og/eller bergrer de ansattes familier?
- Hvilke?
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- Hvaer fglgene?
o stgrre trivsel, lojalitet...

o stgrre velvilje pd hjemmebane

Arbeidsplasskultur/kollegafellesskap
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Sporsmal til partner

Erfaringer med a leve sammen med skiftarbeider

Hvordan er det d leve sammen med en som jobber skift?
- Gir det praktiske fordeler eller ulemper? Hvis ja: hvilke?

o Stikkord: gkonomi, interessant jobb, fordeling av ansvar og oppgaver ...
varighet, geografisk avstand, spesielle situasjoner...

- Gir det sosiale fordeler eller ulemper? Hvis ja: hvilke?

o Stikkord: muligheter til & delta i egne og andres aktiviteter, egne relasjoner,
relasjoner til unger, slekt, venner, spesielle situasjoner...

- Virker det inn pa fysisk og psykisk helse?

o Stikkord: sgvn, utmatting og behov for/anledning til & ta seg inn igjen,
helseproblemer, trgtthet, ensomhet, isolasjon

Gir det andre fordeler eller ulemper?
Hva synes ungene om at den ene av dere jobber som han/hun gjgr? Hvordan reagerer de?
- Stikkord: Pa fravers- og naerveaersperioder, vekslingen mellom de to...

Har noe av dette forandret seg mens partneren har jobbet skift?:
- Stikkord: endringer som fglge av e-post, nettbank, mobiltelefon

Har skiftarbeidet veert gjenstand for diskusjon?
- Stikkord:

o hva har blitt diskutert
o hvor ofte diskuterer dere
o Dblir dere enige

o hvordan skulle det ideelt sett veert

Hva med nettopp denne skiftordningen?
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Dersom dere har erfaring med andre skiftordninger - hva er annerledes med denne versus
de der har kjennskanp til fra for?

Har du mattet ta spesielle hensyn i ditt arbeidet, har det gatt utover deg at partneren din
gar i skift? Hva med denne ordningen sammenlignet med tidligere ordninger?

Omstilling jobb-friperiode

Hvordan er dine erfaringer med overgangen fra ettermiddag til formiddag skift? Er det
noen utfordringer knyttet til denne overgangen slik du ser det (stikkord: ma det tas
spesielle hensyn til hvile, aktiviteter organisering av familien og aktiviteter/sosialt liv)?

Hva med overgangen fra nattskift til ettermiddagsskift? Er det spesielle utfordringer knyttet
til denne overgangen, som f eks spesielle behov for hvile og sgvn? Hvordan handterer dere i
familien det?

Er det spesielle hensyn som familien ma ta nar det gjelder vekslingen mellom 8-timersskift
og 12-timerskift?

Hvordan handterer du og familien (barna) disse overgangene? (Stikkord: ta hensyn, gi rom
for nok sgvn og hvile, tilpasning av andre aktiviteter)

Hva nar arbeidsperioden er over? Hvordan er de fgrste dagene etter arbeidsperioden (det
vil si starten pa de 16 dagene med fri). (stikkord: sliten, behov for hvile osv)

Erfaringer med friperioder

Hvordan handterer du/familien
- krav og behov/forventninger fra partner

- egne krav og behov/forventninger til familieliv/friperiode

- Hva skjer nar/hvis ulike behov og krav kolliderer?

Er det noe som forandrer seg i lgpet av friperioden/er de fgrste dagene av friperioden
annerledes enn de andre? (stikkord: helse og humgr, stemningen i familien,
oppgavefordeling,...).

Bruker dere disse friperiodene til spesielle aktiviteter?

Hvordan fungerer friperioden i forhold til din jobb?

87



Kittilsen Masteroppgave 2011

Forholdet til naermiljg/lokalsamfunn
Hvilke utfordringer gir skiftarbeidet nar det gjelder forholdet til venner og neermiljg?
Hvordan praktiserer dere bruk av SFO/barnehage? Tas barna uti friperioden?

Hva med involvering i idrettslag og lignende?
Er det mange av dine venner som ogsa jobber skift? Evnt hvorfor?

Forhandlinger om skiftarbeid
Hvorfor skiftarbeid?

Har skiftarbeidet veert gjenstand for diskusjon?
- hva har blitt diskutert

- hvor ofte diskuterer dere
- Dblir dere enige

- hvordan skulle det ideelt sett veaert

Har du endret noe for a tilpasse deg skiftarbeidet? (stikkord: egen arbeidstid, fritid...)

Stiller det at partneren din jobber skiftarbeid spesielle krav til deg? (stikkord:
selvstendighet, planlegging...)

Bedriftspolitikk

Gjor selskapet din partner er ansatt i noe for a lette eventuelle ulemper med skiftarbeid?
Hvis ja:
- Hva?

- Hvordan fungerer det?

- Kunne/burde de gjort noe annet.
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