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Hovedfunn i undersgkelsen

 Hele 76 prosent av sjofolkene har sjofolk i familie eller nzr bekjentskapskrets — 60 pro-
sent har foreldre eller sasken som er (eller har vert) sjofolk, 44 prosent har sjefolk i gvrig
familie.

* Viktigst for sjefolkenes valg av ndverende arbeidsplass har vart at arbeidet gir mulighet
for & bo nar hjemstedet.

* Sjofolk flest har et godt sosialt arbeidsmiljo (ca. 88 prosent) og trives med oppgavene de
jobber med (75 prosent).

e Omtrent en tredel av sjofolkene oppgir at de har begrensede muligheter for faglig utvik-
ling der de jobber.

* Bare en tredel av sjofolkene vil anbefale maritime yrker til andre, mens over halvparten

ikke vil gjore det.
* Opver tre firedeler av sjofolkene har foretatt jobbskifte i lopet av yrkeskarrieren.

* 38 prosent av sjofolkene kunne tenke seg & jobbe et annet sted enn der de jobber i dag,
i lopet av de neste to arene.

* De yngste sjofolkene (under 30 ar) har sterre sannsynlighet for 4 slutte i sin nivarende
jobb sammenlignet med sjofolk i andre aldersgrupper.



1 Arbeidsmarkedet

Utgangspunktet for dette prosjektet er en bekymring i nzringen for det framtidige arbeids-
markedet i innenriks sjofart. Uroen dreier seg bide om 4 kunne rekruttere tilstrekkelig antall
personer og om & beholde de framtidige rekruttene. Den skyldes dels de vanskeligheter som
rederier i neringen har opplevd nar det gjelder rekruttering og opplering, dels har den
sammenheng med en aldersundersgkelse som Rederienes Landsforening (RLF) selv nylig
utforte blant arbeidstakerne i medlemsbedriftene, som viste en hoy gjennomsnittsalder.
Dette var bakgrunnen for at RLF og Norsk Sjgmannsforbund (NSF) henvendte seg til
Fafo med foresporsel om vi kunne bistd med en kartlegging av hvordan arbeidstakerne i
neringen opplevde situasjonen, og hvilke tanker de hadde om arbeidssituasjonen, egne fram-
tidsutsikter og naringens utfordringer. Formalet med prosjektet var 8 komme med anbefa-
linger til neringen om hva den kan gjore for & sikre bemanningen og styrke rekrutteringen
til innenriksfarten. Prosjektet er finansiert av RLF og Norsk Sjemannsforbund.'
Prosjektet loper ut av fire problemstillinger:

1. Hva er bakgrunnen for sjofolkenes yrkesvalg?
2. Hvordan opplever sjofolkene arbeidsmilje og arbeidsorganisering i innenriks sjofart?

3. Hva er bakgrunnen for mobiliteten blant sjofolk i innenriksfarten, hvor omfattende er
mobiliteten og hva kjennetegner de som onsker & skifte jobb?

4. P3 bakgrunn av kunnskap om mobiliteten — er det mulig & komme med anbefalinger
for & styrke innenriksfartens muligheter til & beholde arbeidskraften?

I denne rapporten legger vi stor vekt pa 4 analysere den potensielle avgangen fra innenriks-
farten. Det betyr ikke at det er dekning for 4 si at avgangsproblematikken er kritisk for
neeringen. Bildet vi fir gjennom undersekelsen viser snarere en naring som generelt har moti-
verte arbeidstakere som er godt forngyd med arbeidsmilje og arbeidsoppgaver, og som tri-
ves innenfor maritim sektor. Vart prosjekt fokuserer imidlertid pa visse problemomrider som
innenriks sjofart kan vurdere framtidige tiltak og strategier ut fra.

Vart utgangspunke er de problematiske sidene ved avgangen. Det ber nevnes at en naering
har behov for en viss avgang, ikke minst for & fornye kompetanse og arbeidsorganisering.
Noe av avgangen kan ogsa skyldes feil yrkesvalg, og i slike tilfeller vil det vere gnskelig at
det skjer — for at yrkesutevere bedre kan utnytte sine egenskaper innenfor andre omrader.
All avgang er altsd ikke negativ.

Prosjektet ble planlagt i en periode hvor knapphet pa arbeidskraft var mer i sekelyset enn
arbeidsledighet. Utover hesten og vinteren 2002/2003 endret arbeidsmarkedet seg, og

! Parallelt med dette prosjektet pagér det et annet prosjekt i regi av Fafo, initiert av de maritime opplerings-
kontorene, RLF og Norges Rederiforbund, som spesielt skal belyse gjennomstremningen av leerlinger innenfor
de maritime fagene.



mangel pa arbeidskraft ble mindre problematisk. Arbeidstakerne i innenriksfarten er imid-
lertid for en stor del spesialiserte fagfolk. Det kan derfor ta noe tid for den generelt okende
ledigheten i arbeidsmarkedet eventuelt vil pavirke arbeidsmarkedet i innenriksfarten.

Rapporten har 5 kapitler. I det andre kapittelet redegjor vi for hovedtrekkene ved innen-
riks sjofart. I det tredje kapittelet presenteres hovedresultatene av sperreundersekelsen som
Opinion og Fafo har gjennomfert i forbindelse med dette prosjektet. I det fjerde kapittelet
analyserer vi avgangsproblematikken i innenriksfarten, hvor vi spesielt fokuserer pa de
yrkesutoverne som med storst sannsynlighet vil forlate innenriksfarten. Til slutt, i kapittel
5, gir vi anbefalinger p& bakgrunn av hovedfunnene i undersgkelsen — med henblikk pa &
styrke rekruttering og beholde personell i innenriksfarten.



2 Innenriks sjofart

2.1 Struktur?

Innenriks sjofart omfatter skip som trafikkerer mellom norske havner eller fra oljeinstalla-
sjoner i Nordsjeen til norsk havn. I statistikksammenheng definerer man innenlandske trans-
porter som transport der godset bide blir lastet og losset i Norge, og tilsvarende for person-
transport. Skipene er typisk fartoyer som driver gods- eller passasjertransport (som tank-,
bulk- og stykkgodsskip, hurtigruter, bilferger, hurtigbater og lignende) samt spesialfartoyer
(som boreskip, los- og redningsfarteyer, forsyningsskip, forskningsskip, slepebdter, kran-
fartgyer og lignende). Dette er bater som er registrert i NOR (Norsk Ordinzrt Skipsregis-
ter), som seiler under norsk flagg — i norske farvann.

Ifolge offentlig statistikk gjeldende for 2000 omfatter innenriks sjofart i alt 612 bedrif-
ter, som til sammen sysselsetter omtrent 10 000 arbeidstakere og som samlet str for en
omsetning pd omkring 7,5 milliarder kroner per ar. Tabell 2.1 viser hvordan bedriftene for-
deler seg i forhold til hovednaringsgrupper samt antall sysselsatte og omsetning innenfor
disse gruppene.

De fleste bedriftene i innenriksfarten er enten organisert i RLF eller Fraktefartoyenes
Rederiforening. Sistnevnte organisasjon organiserer rederier som driver innenriks godstrans-
port, mens RLF i stor grad er konsentrert om passasjertrafikken.

Tabell 2.1 Bedrifter, sysselsetting og omsetning i innenriks sjgfart, 2000

Naeringshovedgruppe Antall bedrifter (gjennoms?\);::ﬁ:iztr:!cgﬁ over aret) O::?ITI?AZ? |
Los fraktfart pa norskekysten 240 1208 1145
Innenlandske kystruter 110 2496 2047
Innenlandske bilferjer 30 3547 1758
Slepebater og forsyningsskip 57 1427 2035
Kysttrafikk i Norge ellers 159 666 370
Transport pa elver og innsjoer 16 36 18
Totalt 612 9380 7373

Kilde: SSB: Innenriks sjgtransport, Strukturstatistikk 2000

* Beskrivelsen stotter seg pd Fafo-notatet Pd hoy tid — Om utviklingen i norsk skipsfart og konsekvensene for
norske sjofolk i kyst- og narskipsfart, utarbeidet av Arne Pape 2002.



Tabell 2.2 Antall skip i rederier tilknyttet RLF etter skipstype

Skipstyper Antall Prosent
Ferger 191 38,7
Redningsfartey 38 7,7
Hurtigruter 12 2,4
Hurtigbater 166 33,7
Andre passasjerfartoy 14 2,8
Slepe- og bergingsfartoy 60 12,2
Tank-, bulk-, stykkgods- og spesialskip 12 2,4
Totalt 493 100,0

Kilde: Rederienes Landsforening (www.rlf.no)

RLF er tilsluttet NHO, og organisasjonen er etablert for & ivareta interessene til i alt cirka
50 rederier. Medlemsrederiene er engasjert i innenriks sjofart, og opererer rundt 500 skip
langs norskekysten og i fjordene. Skipene sysselsetter til sammen omtrent 5500 sjofolk. Tabell
2.2 viser antall skip fordelt pa ulike skipstyper fra RLF sine medlemsrederier. En hovedvekt
av rederiene er konsentrert om passasjertransport og fergetrafikk. Foreningen representerer
ogsd rederier som har redningsskeyter, slepe- eller bergingsfartayer knyttet til sin virksom-
het. Til foreningen herer i tillegg enkelte rederier som har tankskip, stykkgodsskip, bulk-
skip eller spesialskip, men disse er i klart mindretall blant medlemmene.

Innenriks sjofart er i utgangspunktet mindre utsatt for internasjonal konkurranse enn
utenriks sjofart. Innenriks rutetransport av passasjerer er konsesjonsbelagt og stottes med
tilskudd fra stat eller kommune. Mesteparten av skipene og sjofolkene i RLF sine medlems-
rederier er tilknyttet denne typen trafikk, og disse har fram til i dag vert lite utsatt for inter-
nasjonal konkurranse. Det betyr ikke at innenlandsk rutetransport er skjermet for utenlandsk
konkurranse. Det er dpent for rederier fra alle nasjoner innenfor EAS-omradet & deltaian-
budsrunder pa innenriks rutetransport, ogsa pa innenlandske riksveis fergesamband som tid-
ligere ikke ble lagt ut pd anbud. Konkurransesituasjonen er likevel mer intens for slepe- og
bukserbatene enn for innenriks rutetransport. Slepe- og bukserbétene har gjennom en drrekke
konkurrert med tilsvarende béter fra hele Europa om oppdrag i norske oljeterminaler og
anlegg. Ogsd godsskip i kyst- og nordsjefart, som fra for av opplever hard konkurranse med
utenlandsk tonnasje, har kommet i en vanskelig situasjon som felge av endringer i konkur-
ranseforholdet.

2.2 Stillingstyper

Det finnes flere veier & gi dersom man gnsker et yrke til sjos, pa et av skipene til medlems-
rederiene i RLE Man kan velge 4 bli kaptein, som er skipets everste sjef og som har det over-
ordnede ansvaret for sikkerhetssystemer, last, passasjerer, mannskap og utstyr. Kapteinen
deltar ogsa aktivt i manevrering og navigering av skipet og er rederiets gverste representant
om bord. Under kapteinen er styrmannen, som har ansvar for navigasjon, lasting og lossing,
planlegging av reiser, vakthold pa broen og kontakt med havnemyndighetene. I maskin-
rommet og pé farteyet ellers er det maskinsjefen som fungerer som teknisk sjef, og som er
ansvarlig for all teknisk drift, vedlikehold og elektroinstallasjoner, mens maskinisten (og
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maskinpasseren) har ansvaret for drift og vedlikehold av hoved- og hjelpemaskineri pa ski-
pet og leder skipets arbeider ved verksted. Matrosen arbeider i skipets dekksavdeling, og har
sine oppgaver knyttet til drift og vedlikehold. I byssa har kokken som oppgave 4 forberede
og lage méltider og holde regnskap over kjokkendriften.

Fliten kjennetegnes ved en spesialisert arbeidsstokk. For sertifikat som sjokaptein eller
maskinsjef gjelder krav om maritim hegskole/teknisk fagskole samt nedvendig fartstid pa
bat (eller eventuelt verkstederfaring). Sertifikat som maskinist forutsetter ogsd maritim hog-
skole/teknisk fagskole, mens for & bli matros eller motormann méi du ha fagbrev innen
maritime/marine fag fra videregdende opplering. Matros og motormann kan gjennom videre
utdanning pé fagskole-/hagskoleniva f3 sertifikat som styrmann eller maskinist, mens styr-
mann og maskinist kan etter noen ars erfaring (godkjent fartstid) rykke opp til 4 bli hen-
holdsvis kaptein eller maskinssjef. Jobben som kokk krever fagbrev innen kokkfaget fra
videregiende opplaring, og etter noen ir som kokk kan man rykke opp til stuert/forplei-
ningssjef. Cateringsansatte trenger normalt ingen utdanning utover grunnskole.

Til sammen er det omtrent 5500 sjofolk sysselsatt i RLF sine medlemsrederier. Tabell
2.3 viser prosentvis fordeling av disse sjofolkene etter yrkesgruppe og skipstype.?

Tabellen indikerer at noen yrkesgrupper er sterkere representert enn andre i rederiene,
og at besetningen pd ulike skipstyper er sammensatt forskjellig. Matrosene er den storste
yrkesgruppen — hele en tredel av sjofolkene i rederiene er matroser, etterfulgt av skipsforere
(18,5 prosent) og maskinssjefer (16,7 prosent). Andelen matroser er sterst pa fergene, og
det er ogsé fergene som til sammen sysselsetter flest. Matrosene er i tillegg sterkt represen-
tert pa evrige skipstyper. Alle skip har en skipsforer eller kaptein, og som regel ogsd en mas-
kinsjef. P4 buksere og spesialskip er det framfor alt disse yrkesgruppene som utgjor beset-
ningen, mens pd passasjerskip som hurtigruta er de naturlig nok i klart mindretall i forhold
til hjelpemannskap (matroser) og cateringsansatte. Hurtigruta er for gvrig de eneste skipe-
ne som ogsd har elektrikere i besetningen. Det er ellers totalt sett langt feerre styrmenn og
maskinister enn skipsforere og maskinsjefer blant ansatte i medlemsrederiene, noe som kan
bety at en del skip seiler uten underordnet (formelt kvalifisert) personell pa forersida og i
maskinrommet. Unntaket synes 4 vere kystgodsfarteyene, som driver mye laste- og losse-
virksomhet og som har omtrent like mange styrmenn som skipsforere.

Tabell 2.3 Sjgfolk i rederier tilknyttet RLF etter yrke og skipstype. Prosent

Ferger Hurtigbater Hurtigruter spzlsjikaslil:ip Kystgodsbat Totalt
Skipsforer 18,6 26,6 3,1 28,6 17,2 18,5
Styrmann 10,8 18,8 9,7 9,3 20,1 12,0
Maskinsjef 17,3 21,0 3,1 25,3 15,3 16,7
Maskinist 0,5 1,1 7,2 1,1 8,1 1,6
Elektriker 0,0 0,0 3,8 0,0 0,0 0,3
Matros 38,2 18,8 22,5 35,2 26,8 34,0
Maskinpasser 2,5 1,3 4,1 0,5 0,0 2,3
Kokk 0,0 0,0 0,0 0,0 1,9 0,1
Catering 12,1 12,4 46,6 0,0 10,5 14,5
Totalt 100 100 100 100 100 100

Kilde: Aldersundersgkelsen, RLF

3 Jf. aldersundersokelse som RFL har gjennomfort blant sine medlemmer, som inkluderer svar fra i alt 4776
personer av totalt ca. 5500.



2.3 Alder og rekrutteringsutfordringer

En aldersundersgkelse som RLF nylig gjennomferte viser at det er en hoy gjennomsnitts-
alder pd de ansatte i fliten. Av tabell 2.4 framgir det at gjennomsnittsalderen for sjofolk i
medlemsrederiene totalt sett er omtrent 46 ar, og enda heyere for skipsforere, maskinsjefer
og maskinister (ca. 50 &r). P4 hurtigbatene og spesial- og bukserbétene ligger gjennomsnitts-
alderen for de ulike yrkesgruppene noe lavere enn for andre skipstyper, mens kystgods-
fartoyene utmerker seg med en serlig hoy gjennomsnittsalder for alle yrkesgrupper. P bak-
grunn av aldersundersgkelsen ble det foretatt beregninger av framtidige rekrutteringsbehov
for medlemsrederiene. Disse beregningene indikerer en kraftig okning i behovet for naviga-
torer noe fram i tid, samtidig som behovet for underordnet personell vil gke mye fram mot
2010. Dette kan tyde pé at innenriksfldten stdr overfor et generasjonsskifte. Samtidig vil
naringen vare avhengig av at det fortsatt tilflyter arbeidskraft fra utenriksfliten (og andre
maritime naringer), slik det tradisjonelt har gjort.

Tabell 2.4 Gjennomsnittlig alder pa sjafolk tilknyttet RLF etter yrke og skipstype

Ferger Hurtigbater Hurtigruter Bukser, spesialskip Kystgodsbat
Skipsferer 49,6 48,9 52,5 46,4 57,7
Styrmann 41,1 39,6 43,8 40,8 52,4
Maskinsjef 49,5 48,3 53,6 47,9 55,1
Maskinist 50,9 25,0 46,6 48,5 55,1
Matros 45,0 44,5 47,2 49,2 54,6
Stuert/catering 42,5 41,0 42,2 - 54,0
Totalt 100 100 100 100 100

Kilde: Aldersundersgkelsen, RLF

Samtidig med at arbeidstokken eldes, skjer det en utvikling i neringen som kan innebzre
at en del norske sjofolk i innenriksfart gér en usikker framtid i mote. Norge har dpen kyst-
fart for skip i alle registre unntatt NIS (Norsk Internasjonalt Skipsregister)?. Det betyr at
den norske innenriksflaten er utsatt for internasjonal konkurranse. Konkurrentene kan vare
norskeiet utenlandsk registrert tonnasje eller skip fra nerliggende land. Stadig flere skip i fart
langs norskekysten seiler under bekvemmelighetsflagg. Dette er skip som stir noenlunde
fritt i forhold til tariffavtaler og nasjonalitetskrav pd besetningen, og som av den grunn har
et stort konkurransefortrinn i forhold til skip i NOR med hgye krav til lenns- og arbeids-
vilkdr. Norskregistrerte skip i innenriksfart moter dessuten gkt konkurranse fra skip under
andre nasjonale flagg med bedre rammevilkér enn de norske. Av serlig betydning er EU sine
retningslinjer i skipsfartspolitikken, som har gitt rederier i vire nordiske naboland bedre
rammebetingelser for sin virksomhet enn tilsvarende virksomhet i Norge. Forskjellen ligger
serlig i nettolonnsordningen. I Norge har vi riktignok etter hvert fitt nettolennsordning for
utenlandsfergene, men utover dette legger norske myndigheter opp til & fortsette sin refu-

# NIS ble etablert i 1987 for 4 tilby norsk internasjonal skipsfart et konkurransedyktig alternativ. Bakgrun-
nen for etableringen var en gkende utflagging og omstilling innen skipsfarten internasjonalt. Hensikten ved
opprettelsen var 4 lage et register for skip som driver internasjonal skipsfart, og det er ikke tillatt for disse skipene
& drive kystfart i Norge. Skipene er underlagt norsk jurisdiksjon og det norske lov- og forskriftsverk , med
enkelte unntak og serregler.
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sjonsordning for sjefolk. Den norske refusjonsordningen kan ikke konkurrere med netto-
lennsordningene i nabolandene. En annen viktig forskjell gjelder bemanningsreglene i
passasjertransport, som er strengere i Norge enn i EU-landene.

I Norge har det vert politisk strid i spersmélet om stotteordninger for sysselsetting av
norske sjofolk. Striden og uforutsigbarheten knyttet til dette er i seg selv en faktor som kan
virke dempende pa rekrutteringen til innenriksfarten. Riktignok nyter ogsé norske rederier
visse fordeler, ikke minst gjennom refusjonsordningen som inneberer at rederier kan sgke
refundert brutto lennsutgifter med en viss prosent. Ordningen, som ble innfert for & sikre
sysselsetting av norske sjofolk pd norske skip, har imidlertid blitt utsatt for en rekke endrin-
ger og forslag til endringer etter at den ble etablert i 1994, bade nér det gjelder prosentsats
og hvilke farteygrupper den skal omfatte. Det er dessuten en tilskuddsordning og ikke en
skatteordning — den krever nye arlige bevilgninger og er siledes utforutsigbar. Blant annet
pa dette grunnlag framstdr det som usikkert hvorvidt sjgmannsyrket er en trygg karriere &
velge i framtida, eller om norsk sjefart vil bli utkonkurrert av utenlandske aktorer.
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3 Yrkesvalg, arbeidsmilje og framtidsutsikter

3.1 Sperreundersgkelsen

Det ble gjennomfert en sporreundersekelse blant ansatte i innenriks sjofart. Spersmélene
ombhandlet tilknytning til yrke, arbeidsoppgaver og arbeidsmiljo og niverende og framtidig
yrkeskarriere. I vedlegg 1 ligger sporreskjema med tilhgrende svarfrekvenser pa spersméle-
ne.

Undersekelsen ble gjennomfert som en telefonintervjuundersekelse blant medlems-
bedriftenes ansatte. De ansatte ble trukket tilfeldig fra et register som ble konstruert pa grunn-
lag av en oversikt over ansatte fra medlemsbedriftene. For & f3 flere yrkesgrupper represen-
tert, stilte vi som krav at respondentene skulle fordeles slik pé fartoygruppene: 250 innen
ferge- og lokaltrafikk, 150 innen kysttrafikk, 50 innen bukseringsrederier og 50 innen red-
ningsfartgyer. Totalt 500 respondenter. Ansatte innen restaurasjon og forpleining ble holdt
utenfor undersekelsen.

Undersokelsen var komplisert og ressurskrevende 4 gjennomfere — mest av alt fordi vari-
able skiftordninger gjorde at man métte preve mange ganger for man traff respondentene
hjemme. Svarvilligheten var imidlertid stor.

3.2 Hvem har deltatt i undersgkelsen?

Tabell 3.1 viser hva som kjennetegner de som har deltatt i undersgkelsen, og de er delt inn
etter hvilken fartgygruppe de tilhorer.

Viser av tabell 3.1 at halvparten av dem som har deltatt i undersgkelsen er ansatte i ferge-
og lokaltrafikk, 30 prosent er ansatte i kysttrafikken, 10 prosent er ansatte i buksering og
10 prosent er ansatte pa redningsfartoyene. Innenfor alle fartoygruppene er det en alders-
konsentrasjon i gruppen 45-59 ar. Sterkest er denne konsentrasjonen innen buksering, hvor
aldersgjennomsnittet ogsa er hoyere enn i de andre fartoygruppene. Samlet gjennomsnitts-
alder i undersokelsen er 45 ar. Aldersundersekelsen som RLF gjennomferte pa et tidligere
tidspunkt, som innebar en totaltelling, viste en snittalder pd 46 ar. Dette viser at utvalget
aldersmessig treffer blink i forhold til populasjonen.

De som har svart pa undersekelsen er i hovedsak gift eller har samboer. Andelen som lever
som enslig er noe storre blant ansatte innen kysttrafikken enn blant ansatte i andre fartoy-
grupper, noe som for en stor del skyldes en aldersstruktur med flere yngre respondenter i
denne fartoygruppa. Omtrent halvparten i alle fartgygrupper har barn som bor hjemme.
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Tabell 3.1 Sentrale kjennetegn ved ansatte i undersgkelsen etter farteygrupper. Prosent

Ferge - og lokaltrafikk Kysttrafikk  Buksering Redningsfartgy  Alle

Totalt: 250 150 50 50 500
| prosent 50,0 30,0 10,0 10,0 100,0

Aldersgruppe:

Under 30 ar 111 12,2 5,5 111 10,8
30-44 ar 27,5 35,3 20,0 33,3 29,6
45-59 ar 54,9 46,2 74,5 55,6 54,4
60 ar og eldre 6,6 6,4 0,0 0,0 5,2
Sum 100 100 100 100 100
Alder gjennomsnitt (ar) 45,8 44,5 47,8 44,1 45,0
Sivilstatus:

Gift/Samboer 83,2 75,0 83,6 88,9 81,2
Skilt 4,5 58 3,6 2,2 4,6
Enslig 12,3 19,2 12,7 8,9 14,2
Sum 100 100 100 100 100

Barn (i hjemmet):

Ja 47,5 50,6 47,3 48,9 48,6
Nei 52,5 49,4 52,7 51,1 51,4
Sum 100 100 100 100 100
Region:

Oslo og Akershus 1,6 1,3 1,8 2,2 1,6
@vrige Bstlandet 4,9 3,2 30,9 15,6 8,2
Serlandet 2,0 3,2 9,1 4,4 3,4
Vestlandet 73,8 25,6 50,9 24,4 51,8
Trondelag 4,1 11,5 0,0 4,4 6,0
Nord-Norge 13,5 55,1 7.3 48,9 29,0
Sum 100 100 100 100 100
Utdanning:

Fullfert 7-arig grunnskole 6,0 4,0 2,0 2,0 4,6
Fullfert realskole e.l. 11,6 8,7 10,0 12,0 10,6
Fullfert 9(10)-arig grunnskole 11,2 9,3 12,0 2,0 9,8
Fullfert videregaende skole 48,4 60,7 56,0 66,0 54,6
Fullfert hagskole/universitet 22,8 17,3 20,0 18,0 20,4
Sum 100 100 100 100 100

Halvparten av dem som har deltatt i undersgkelsen er bosatt pa Vestlandet, mens rundt 30
prosent er bosatt i Nord-Norge. Serlig innen ferge- og lokaltrafikken og buksering er en stor
andel ansatte bosatt pd Vestlandet, mens en stor andel av de ansatte innen kysttrafikken og
pa redningsfarteyene er bosatt i Nord-Norge. Hovedparten av respondentene har utdan-
ning fra videregiende skole som sin heyeste utdanning — andelen som har det er for gvrig
noe lavere blant ansatte innenfor ferge- og lokaltrafikken enn blant ansatte i andre fartoy-
grupper. Dertil har rundt en femdel av respondentene, uansett farteygruppe, utdanning fra
enten hegskole eller universitet.

Tabell 3.2 viser hvordan ansatte i de ulike fartoygruppene fordeler seg med hensyn til
stilling og ansiennitet.
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Tabell 3.2 Ansatte i undersgkelsen etter farteygruppe, stilling og ansiennitet. Prosent

Ferge - og lokaltrafikk Kysttrafikk  Buksering  Redningsfartoy  Alle

Stilling:

Skipsferer 22,4 53 26,0 32,0 18,6
Styrmann 17,6 18,0 16,0 18,0 17,6
Maskinsjef 17,2 10,0 24,0 8,0 14,8
Maskinist 1,6 12,0 8,0 28,0 8,0
Matros 33,2 12,0 20,0 10,0 23,2
Motormann 2,4 6,0 0,0 2,0 3,2
Elektriker 0,0 4,7 0,0 0,0 1,4
Leerling/kadett 2,4 4,0 4,0 0,0 2,8
Annet 3,2 28,0 2,0 2,0 10,4
Sum 100 100 100 100 100

Bedriftsansiennitet:

Inntil 5 35,2 29,5 36,4 33,3 33,4
6-10 19,3 21,2 12,7 13,3 18,6
11-20 19,7 30,1 16,4 11,1 21,8
21 eller mer 25,4 19,2 32,7 42,2 25,8
Sum 100 100 100 100 100
Bedriftsansiennitet (ar) 12,7 12,1 15,7 15,9 13,1

Maritim ansiennitet:

Inntil 5 10,2 10,3 5,5 2,2 9,0
6-10 10,2 12,2 1,8 11,1 10,0
11-20 18,9 18,6 12,7 26,7 18,8
21 eller mer 60,7 59,0 78,2 60,0 62,0
Sum 100 100 100 100 100
Maritim ansiennitet (ar) 24,0 23,4 28,7 24,8 24,4

Vi ser at matroser er representert med flest i undersekelsen, etterfulgt av skipsferere, styr-
menn, maskinsjefer og maskinister. Lerlinger og kadetter er representert med f3, det sam-
me gjelder motormenn og elektrikere. Ansatte pa redningsfarteyene skiller seg fra ansatte
pa de ovrige fartgygruppene ved at en stor andel av dem er skipsferere. Blant ansatte pa
redningsfarteyene utgjor dessuten maskinistene en stor andel. Innenfor buksering er det en
stor andel maskinsjefer som har svart, i ferge- og lokaltrafikken utgjor matrosene en tredel
av respondentene, mens i kysttrafikken er det en vesentlig andel som innehar andre typer
stillinger enn dem som ble angitt i undersekelsen. Vi ser ellers at det sarlig pa rednings-
fartgyene er en stor andel ansatte med lang fartstid i rederiet de jobber i nd — bedriftslojali-
teten synes alts & vere spesielt sterk blant disse. Ansatte innen buksering utmerker seg der-
imot med lang fartstid i nzringen. Utover dette er det hele 62 prosent av sjofolkene i
underspkelsen som har 21 &rs ansiennitet eller mer fra maritime naringer. Koblet med en
snittalder pd 45 &r gir dette en introduksjonsalder i maritime neringer pi maksimalt 24 4r.
Det kan séledes virke som om mange sjofolk rekrutteres som unge til maritime neringer,
og at de opparbeider mye av sin ansiennitet innenfor disse naringene.
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3.3 Tilknytning til yrket

Etav hovedtemaene i undersgkelsen dreide seg om sjofolkenes tilknytning til yrket. Vi ensket
4 finne ut hva som drev dem inn i innenriks sjofart, ved & se pd motiver, familiebakgrunn og
rid de eventuelt fikk fra andre.

De ansatte ble i undersgkelsen bedt om & velge ut ett blant i alt fire forhold som hadde
storst betydning for valg av nivarende yrke/utdanning. De fire forholdene angikk henholds-
vis lenn, jobbtrygghet, alternative jobbmuligheter som yrket gir og mulighet for arbeid neer
hjemstedet. Det ber nevnes at hele 21 prosent av respondentene ikke klarte 4 velge blant
de oppgitte forholdene, og frafallet var serlig stort blant dem som var ansatt i kysttrafik-
ken. Det store frafallet skyldes nok for en vesentlig del at andre forhold enn de fire som ble
presentert for respondentene ble oppfattet som viktigere. Samtidig kan det ha sammenheng
med at mange av respondentene har vert yrkesaktive i mange ar, og at de rett og slett ikke
lenger husker hva som en gang brakte dem inn i yrket.

At arbeidet gir mulighet for & bo pd hjemstedet er tydelig en viktig drivkraft for mange
sjofolk, og viktigst er den for ansatte i ferge- og lokaltrafikken og i bukseringsrederiene. Trygge
arbeidsplasser prioriteres ogsd av mange, spesielt gjelder det de ansatte pd redningsfartoye-
ne. Det siste har trolig sammenheng med at redningsfarteyene i langt mindre grad enn andre
fartoytyper innenfor innenriksfarten er truet av konkurranse utenfra, og at de pd den méten
representerer en tryggere arbeidsplass. Lonn har derimot jevnt over betydd lite for sjofolke-
ne —som motiv for valg av yrke. Det er ellers verdt & merke seg at de yngre sjofolkene (under
30 &r) i mindre grad enn andre vektlegger at yrket gir mulighet for arbeid ner hjemstedet.
Samtidig er disse mer opptatt enn andre av at yrket gir mange jobbalternativer. Dette skyl-
des nok dels at feerre av dem er bundet av familieforpliktelser, og at de derfor er mer fleksi-
ble med hensyn til valg av bosted og jobb. Dessuten er de i starten av sin yrkeskarriere, da
det er naturlig & vare opptatt av hvilke muligheter som ligger i yrkesvalget.

Figur 3.1 «Hvilket av felgende 4 forhold har hatt sterst betydning for ditt valg av ndveeren-
de yrke/utdanning?» Prosent
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Tabell 3.3 I hvilken grad rad fra andre har hatt betydning for yrkesvalget. Prosent

Rad fra Rad fra sosken, Rad fra Rad fra Rad fra lokale rederier/
foreldre besteforeldre, familie venner skoleverket sjofartsorganisasjoner
Stor betydning 7,4 6,8 4,8 1,4 5.4
Noe betydning 1,4 9,4 19,4 6,8 8,4
Mindre betydning 14,5 7,0 6,8 4,6 4,4
Ingen betyning 66,0 76,2 68,2 86,4 81
lkke sikker 0,7 0,6 0,8 0,8 0,8
Sum 100 100 100 100 100

Tabell 3.3 viser i hvilken grad rdd fra andre har hatt betydning for yrkesvalget. Tabellen for-
teller oss at andres rid vedrerende valg av yrke for de fleste sjpfolkene har hatt mindre eller
ingen betydning. I den grad rdd betyr noe for yrkesvalget, er det ridene fra venner og for-
eldre som ser ut til 4 ha betydd mest. P4 dette sporsmalet er det ellers grunn til 4 anta at vi
fir noe underrapportering, ettersom de fleste har et enske om 4 formidle at yrkesvalget i det
store og det hele er et resultat av egne vurderinger. Hele 76 prosent av respondentene har
nemlig sjofolk i familien eller i ner bekjentskapskrets, 60 prosent av disse igjen har foreldre
eller sosken som er sjofolk, mens 44 prosent har sjofolk i gvrig familie.” Blant de yngre er
det riktignok noe mindre vanlig at foreldre/sosken har maritim bakgrunn. Til gjengjeld er
det vanligere blant dem at gvrig familie har bakgrunn fra sjpmannsyrket. Vi antar dermed
at familiebakgrunn har betydning for sjefolkenes yrkesvalg, til tross for at rad fra familie-
medlemmer vedrerende yrkesvalget blir tillagt liten vekt. Antakelsen om en tett kobling
mellom familiebakgrunn og yrkesvalg stottes opp av en representativ undersgkelse blant
tendringsungdom foretatt av Opinion for Norges Rederiforbund i 1997, der hele 81 pro-
sent av dem som hadde vurdert maritim utdanning hadde sjofolk i nzrmeste familie — et
nivd som altsd tilsvarer det vi finner i denne undersokelsen (Opinion 1997).

3.4 Arbeidsmilje og arbeidsorganisering

Sjofolkenes erfaringer hva gjelder arbeidsmiljo og arbeidsoppgaver antas & ha betydning for
avgangsproblematikken i innenriks sjofart. Respondentene ble derfor i undersekelsen pre-
sentert for en rekke, bade positivt og negativt ladede, pastander vedrerende arbeidsmiljo og
arbeidsoppgaver, som de skulle ta stilling til ut fra erfaringer med arbeidsplassen sin. Ved
slike pastandsspersmal er respondentene ofte tilbayelige til & vare enige i pastanden. De
negativt formulerte pastandene skal nettopp kontrollere for tendensen til «ja-siingy. I denne
undersekelsen ser vi at de negativt formulerte pastandene i liten grad fir tilslutning (10-20
prosent), mens de positive pastandene om sosialt miljo og arbeidsplass fir en tilslutning pa
rundt 80 prosent. Tendensen til «ja-siing» er derfor svak. Det betyr at arbeidstakernes gjen-
nomgiende positive svar i forhold til de dimensjonene som péstandene dekker, ma tolkes
som et reelt uttrykk for tilfredshet.

> P spersmilet vedrgrende bakgrunn fra sjpmannsyrket blant familiemedlemmer var det &pnet for 4 gi flere
svar, ettersom respondentene béde kan ha foreldre og sesken og evrig familie med denne bakgrunnen.
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I figur 3.2 og 3.3 har vi lagt inn andelen av ansatte innenfor de ulike fartoygruppene som
har svart at den ene eller andre pastanden vedrerende arbeidsmilje og arbeidsoppgaver «stem-
mer i stor grad» med erfaringene fra deres egen arbeidsplass.

Figur 3.2 viser at det er mange som trives med oppgavene de jobber med, men at denne
andelen ligger noe lavere for ansatte i ferge- og lokaltrafikk sammenlignet med ansatte i evrige
farteygrupper. Forskjellene mellom farteygruppene er likevel mer markante nar det gjelder
oppfatningen om rederiet som en trygg arbeidsplass og stoltheten knyttet til det. Mer kon-
kret synes ansatte pa redningsfartoyene 4 oppfatte arbeidsplassen sin som mer trygg enn andre
— noe som for gvrig stemmer bra med tidligere funn som viste at dette med trygg arbeids-
plass var et seerskilt viktig motiv for yrkesvalget til ansatte pa disse fartoyene. Samtidig ser vi
at ansatte i ferge- og lokaltrafikken i mindre grad er stolte av sitt eget rederi enn ansatte i
gvrige fartoygrupper. Det er ellers f3 i undersokelsen som gir uttrykk for at de bestemmer
for lite selv i arbeidet sitt, men i den grad det er et problem, synes dette 4 vere noe storre
blant ansatte pa redningsfarteyene enn blant ansatte pa andre fartgytyper.

Figur 3.3 viser at de ansatte, uansett fartgygruppe, er relativt samstemte i sine erfaringer
hva angir det sosiale arbeidsmiljoet; sveert mange av dem gir uttrykk for at de har gode
arbeidskamerater og at samarbeidet med kolleger fungerer godt. Samtidig er det en god del

Figur 3.2 «l hvilken grad synes du fglgende pastander om arbeidsmilje og organisering av
arbeidet stemmer med ditt inntrykk av din arbeidsplass?» Prosent
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Figur 3.3 «l hvilken grad synes du fglgende pastander om arbeidsmilje og organisering av
arbeidet stemmer med ditt inntrykk av din arbeidsplass?» Prosent
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som mener det er begrensede muligheter for faglig utvikling der de jobber, og andelen som
gir uttrykk for dette er storst (ca. en tredel) blant ansatte i ferge- og lokaltrafikken. Ansatte
pa redningsfarteyene savner i storre grad enn ansatte pa andre fartgyer ros og anerkjennelse
fra nzermeste ledere. Generelt ser det likevel ikke ut til at dette med ros og anerkjennelse er
beheftet med serskilte problemer for ansatte i innenriksfarten. Dette kan pa den ene siden
skyldes at det pa de fleste arbeidsplassene er en etablert kultur for at overordnede gir slike
tilbakemeldinger til sine ansatte. Det kan p& den annen side skyldes at det i liten grad eksis-
terer noen slik kultur, og at det derfor heller ikke er noen forventninger blant de ansatte

knyttet til det.

3.5 Anbefalinger av maritime yrker

Undersgkelsen har vist oss at svert mange av sjofolkene har medlemmer i familien med
bakgrunn fra sjpmannsyrket. Antakelig har disse familiemedlemmene, i en del tilfeller, fun-
gert som gode ambassaderer for yrket — gjennom rad og anbefalinger til andre i familien.
Mot denne bakgrunnen, og delvis som et oppfolgingsspersmal til det som gikk pa arbeids-
milje og arbeidsoppgaver, ble de ansatte spurt om de, ut fra sine erfaringer, ville anbefale
maritime yrker overfor andre i familie og bekjentskapskrets.

Samlet er det bare en tredel som vil anbefale maritime yrker til andre, mens i overkant
av halvparten ikke vil gjore det. Det er et alvorlig tegn for neringen at tilbeyeligheten til &
ville anbefale sjpmannsyrket er s lav blant sjefolkene. Trolig stdr man overfor en situasjon
hvor sjofolkene ikke lenger er de gode ambassaderene for et maritimt yrkesvalg som de kan
hende en gang var. Figur 3.4 viser at ansatte i redningsfarteyene er mer tilbgyelige enn andre
til 4 ville anbefale maritime yrker, spesielt sammenlignet med ansatte i bukseringsrederier
og i ferge- og lokaltrafikken. Det viser seg for gvrig at maskinsjefene er de blant stillings-
gruppene som er minst tilbeyelige til & ville anbefale maritime yrker til andre — kun en av
fem av disse vil gjore det.

Figur 3.4 «Vil du ut fra dine erfaringer anbefale maritime yrker for andre i familie eller
bekjentskapskrets?» Prosent
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3.6 Jobbskifte, og motiver for jobbskifte

Det er vanlig 4 skifte arbeidsfelt eller flitetype i lopet av yrkeskarrieren — over tre firedeler
av dem som har deltatt i undersekelsen har gjort det. Storst er andelen blant ansatte i kyst-
trafikken, hvor omtrent 85 prosent har skiftet jobb i lepet av yrkeskarrieren, mens lavest er
den blant ansatte i bukseringsrederier, hvor cirka 70 prosent har gjort det samme. Ser man
det siste i lys av at ansatte innen buksering utmerker seg med lang fartstid i neringen, kan
det tas som et tegn pa at sjofolk innen buksering er mer lojale mot bedriften og bransjen
enn sjofolk innenfor andre fartaygrupper.

Nér vi sper hvilke faktorer som ligger bak et jobbskifte, finner vi store forskjeller mel-
lom flatetypene (se figur 3.5).

Figur 3.5 viser at arbeid ner hjemstedet har storst betydning for ansatte i ferge- og
lokaltrafikken og i bukseringsrederiene, og at familiesituasjonen i tillegg har stor betydning.
Som drivkrefter vil nok arbeid ner hjemstedet og familiesituasjon i en del tilfeller henge
sammen, gjennom at jobbskiftet foretas ut fra et enske om & bedre kunne kombinere arbeid
med familie. Ansatte pd redningsfartgyene var ikke tilsvarende drevet av at det skulle med-
fore arbeid nzrmere hjemstedet siste gangen de skiftet jobb. Derimot var arbeidstidsord-
ningene en viktigere drivkraft for dem enn for ansatte i de andre fartoygruppene. Det er verdt
& merke seg at mange av dem som har svart fra redningsfarteyene er skipsforere, fordi skips-
forere i storre grad enn andre stillingsgrupper synes  vere opptatt av arbeidstidsordninger
som motiv for jobbskifte. Tatt i betraktning at det siste jobbskiftet har brakt dem dit de er
nd, kan dette tyde pd at serlig ferge- og lokaltrafikken og bukseringsrederiene forventes &
legge godt til rette for & kombinere arbeid med familie. Det hele vil likevel vare avhengig av

Figur 3.5 «Hvor stor betydning hadde fglgende forhold for ditt valg om a skifte arbeidsfelt/
flatetype siste gang?» Prosent
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hvordan forholdene var pd stedet de jobbet for siste jobbskifte, samt hva den enkelte for-
binder med det & legge godat til rette for & kombinere arbeid med familie.

3.7 Framtidsutsikter og rekruttering

Et sentralt tema i undersgkelsen var hvordan de ansatte vurderte framtidsutsiktene i nerin-
gen — for egen del i form av et mulig framtidig jobbskifte og eventuelle motiver for dette,
for neringen sin del i form av framtidige rekrutteringsmuligheter.

Ett av spersmaélene gikk ut pa hvorvidt respondentene, i lopet av de nzrmeste to drene,
kunne tenke seg 4 jobbe et annet sted enn der de jobber i dag. Figur 3.6 viser hvordan dette
fordeler seg i forhold til ulike farteygrupper.

Noe over halvparten, mer eller mindre uavhengig av farteygruppe, ser for seg at de mest
sannsynlig vil forbli i sin ndverende jobb de to nzrmeste drene, og at ytterligere i under-
kant av ti prosent er usikre pd dette. Derimot ser 38 prosent av de spurte for seg et mulig
jobbskifte innen det er gétt to ar. Figur 3.6 viser at tilbeyeligheten til 4 ville skifte jobb varierer
mellom fartoygruppene; hoyest er den blant ansatte innen ferge- og lokaltrafikk (42 pro-
sent), og lavest er den blant ansatte innen bukseringsrederiene (25 prosent). Likevel er det
kun en liten andel som @nsker seg ut av maritime nzringer (5 prosent) — sektorer utenfor
maritime bransjer ser siledes ikke ut til 4 ha en sterk tiltrekningskraft pa de ansatte i innen-
riksfarten. En noe storre andel ser for seg et jobbskifte innenfor bransjen, mens flest soker
seg mot enten utenriksfarten (12 prosent) eller mot annen maritim virksomhet (13 prosent).
Ansatte innen ferge- og lokaltrafikk og kysttrafikk er noe mer tilbgyelige til 4 soke seg mot
utenriksfarten enn ansatte innen andre fartgygrupper. Utover dette er det kun sma forskjel-
ler mellom ansatte pd ulike fartoytyper med hensyn til hvor de seker seg hen. Derimot har
alder betydning, ved at det spesielt er de yngre sjofolkene som kunne tenke seg 4 skifte jobb.
Disse vil ogsd, i sterre grad enn andre, over i annen virksomhet enn innenriksfarten. Og det

Figur 3.6 «<Kunne du tenke deg i lepet av de to neste arene a jobbe et annet sted enn der du
jobber i dag? | tilfelle, hvor?» Prosent
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er serlig utenriksfarten som framstdr som et interessant alternativ — nesten 30 prosent av
dem under 30 ar ser for seg en framtid i denne. Gruppen under 30 &r bestar riktignok kun
av 54 respondenter, men sldr vi disse sammen med dem som er mellom 30-44 &r, fir vi en
gruppe pa til sammen dreyt 200 respondenter. Blant disse er det 45 prosent som ser for seg
en framtid utenfor innenriksfarten.

Det er altsd serlig de yngre aldersgruppene avgangsproblematikken i innenriks sjofart er
aktuell for. Dette md ses i sammenheng med at disse i mindre grad enn eldre sjofolk er bun-
det av familieforpliktelser, noe som trolig gir dem storre fleksibilitet med hensyn til det &
skifte jobb. Samtidig er de mer eller mindre pd starten av sin karriere, innenfor et yrke der
fartstid er en forutsetning for & komme seg videre. I innenriks sjofart gir fartstid, sammen
med utdanning, grunnlag for & utstede sertifikater pé forskjellige nivéer eller klasser. Sertifi-
katene er viktige, ettersom de er avgjerende for om du kan seile som ansvarshavende offiser
pa bestemte typer fartay. For at fartstid skal bli gjeldende, i forhold til 4 utlese sertifikatene,
forutsettes det at den er opparbeidet pa fartayer over en viss storrelse og i bestemte farts-
omréder, mer konkret fartsomrade 3 (eller storre). Dette innebarer et problem for ansatte i
innenriksfarten, fordi mange av dem er ansatt pa farteyer som opererer i fartsomrade 1 og
2. Disse vil ikke ha mulighet til & opparbeide nedvendig fartstid for & utlese hoyere sertifi-
kater uten samtidig 4 skifte fartsomrade. Fartstid i fartsomride 3 eller hoyere er siledes den
eneste veien & gd, ogsd dersom man gnsker  seile som ansvarshavende offiser pa fartoyer i
fartsomrade 1 og 2. Systemet med sertifikatkrav kan pd den maten, slik det fungerer i dag,
bidra til 4 forklare at det serlig er de ynge sjofolkene som tilsynelatende onsker seg vekk fra
innenriksfarten. Det samme systemet kan ogsd vere viktig for & forklare at det spesielt er
utenriksfarten de yngre sjofolkene tiltrekkes av.

De som i undersgkelsen svarte at de vurderte 4 skifte arbeidsplass i lapet av en todrs-
periode, ble ogsd spurt om hvilke forhold som hadde betydning for dette valget (se tabell
3.4). Vi ser av tabell 3.4 at arbeidstidsordninger blir framhevet av flest som av stor betyd-
ning for et mulig framtidig jobbskifte, men ogsa familiesituasjonen framheves av mange. Vi
kan anta at disse forholdene til dels angdr samme fenomen — tilpasningen mellom arbeid
og fritid/sosiale forpliktelser. Dertil framstar det sosiale arbeidsmiljoet og lonnsnivet som
viktige drivkrefter, og disse forholdene synes for sjofolkene sin del & ha storre betydning nd
enn ved det forrige jobbskiftet de foretok (se figur 3.5).° Derimot blir arbeid ner hjemstedet

tillagt langt mindre vekt som motiv i forhold til et framtidig jobbskifte, sammenlignet med

Tabell 3.4 Prosent som svarer stor og noe betydning for valg av alternativ arbeidsplass.

Forhold som kan ha betydning for jobbskifte Stor betydning Stor og noe betydning
Arbeidstidsordningene 49 70
Familiesituasjonen 43 62
Det sosiale arbeidsmiljoet 42 55
Lonnsniva 42 74
Personlig karriere 28 54
Fysisk arbeidsmiljo 25 52
Arbeid neer hjemstedet 24 34
Videre utdanning 22 41

¢ Dette gjelder ogsd ndr vi har trukket ut den gruppen i utvalget som bide har foretatt et jobbskifte og som
kunne tenke seg 4 foreta et nytt jobbskifte i lopet av en todrsperiode.
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hva det hadde sist gang. Dette er antakelig fordi en stor del av dem allerede har foretatt et
jobbskifte som har brakt dem narmere hjemstedet. Heller ikke personlig yrkeskarriere, fysisk
arbeidsmilje og videre utdanning blir tillagt betydelig vekt som motiver for et mulig fram-
tidig jobbskifte. Vi gjor ellers et interessant funn nér vi sldr sammen dem som har svart stor
og noe betydning pé de ulike forholdene som angér framtidig jobbskifte; nemlig at lonns-
niva fir sterst oppslutning. Dette kan tyde pd at selv om lonn ikke er det sjofolkene forst og
fremst framhever som motivasjonsfaktor for et framtidig jobbskifte, er det uansett en viktig
drivkraft.

Respondentene i undersekelsen ble ogsé spurt om hvilke dimensjoner de pa generelt
grunnlag mente ville vare avgjorende for 4 sikre rekrutteringen til innenriksfarten. De ble
presentert for i alt seks dimensjoner, hvor de skulle vurdere viktigheten av de forskjellige ut
fraen skala fra 1 til 6 —der 1 er lavt og 6 er hoyt. I figur 3.7 har vi lagt inn andelene som har
gitt den ene eller andre dimensjonen verdien 6 pd skalaen.

Av alle dimensjonene var det «bedre rammevilkdr» som fikk storst oppslutning blant sje-
folkene, etterfulgt av «tryggere arbeidsplasser». De to dimensjonene retter seg mot nerings-
politiske tiltak. De har vart viktige paroler i debatten som har pagitt (og som fortsatt pa-
gér) her til lands de siste drene omkring sjefartsneringens framtid, en debatt som bide
myndigheter, politikere, arbeidsgiverforeninger og fagforbund har engasjert seg i. Serlig
ansatte i bukseringsrederiene, som kanskje er den farteygruppen i innenriksfarten som er
mest utsatt for utenlandsk konkurranse, vektlegger bedre rammevilkér sterkt — blant disse
er det en ner monolittisk enighet om at rammevilkérene for neringen ma bli bedre, uan-
sett alder og stilling. Av figuren gir det ellers fram at sarlig ansatte i ferge-/lokaltrafikken
legger vekt pd lonn som viktig for framtidig rekruttering. Det har sammenheng med at det
innenfor denne fartoytypen er en stor andel matroser som har deltatt i undersekelsen,
ettersom matroser er mer opptatt av lenn som virkemiddel for rekruttering sammenlignet
med andre stillingsgrupper.

Figur 3.7 Hvor avgjerende er fglgende forhold for at innenriks sjefart skal kunne sikre seg
rekruttering i framtida? Prosent
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3.8 Oppsummering

Hovedfunnene fra sporreundersgkelsen blant sjofolk i RLF sine medlemsrederier viser et
alderstyngdepunkt i gruppen mellom 45-59 &r og et aldersgjennomsnitt pa omkring 45
ar. Sjofolkene har jevnt over mange drs erfaring fra maritime naringer og til dels ogsé fra
rederiet de jobber i nd. Hovedparten av dem har fagutdanning fra videregdende skole som
sin hgyeste utdanning, nermere en femdel har utdanning fra enten hegskole eller universi-
tet. Blant dem som har deltatt i undersekelsen er den storste andelen matroser, etterfulgt
av skipsforere, styrmenn, maskinsjefer og maskinister.

At arbeidet gir mulighet for 4 bo nar hjemstedet er det forholdet som har hatt sterst
betydning for sjefolkenes valg om & gd inn i sitt yrke. At innenriksfarten har representert en
trygg arbeidsplass har ogsa hatt stor betydning for manges yrkesvalg, mens det at yrket gir
mange alternative jobbmuligheter eller at det gir gode lonnsutsikter har hatt mindre eller
liten betydning. R&d fra andre har betydd lite for sjefolkenes yrkesvalg. Samtidig er det svart
mange av dem som har familiemedlemmer som er eller har vert sjofolk. Familiebakgrunn
har altsd betydning, selv om det ikke kommer direkte til uttrykk gjennom rdd fra familie-
medlemmene.

Sjofolkene i RLF sine medlemsrederier trives bide med arbeidskameratene og med
arbeidsoppgavene. En del opplever rederiet de jobber i som en trygg arbeidsplass og er ogsa
stolte av 4 jobbe der. Likevel er det bare omkring en tredel som vil anbefale maritime yrker
til andre, mens i overkant av halvparten ikke vil gjore det. Vi mener den lave tilbgyeligheten
til & ville anbefale maritime yrker til andre er et alvorlig tegn for innenriksfarten, ettersom
sjofolkene potensielt er viktige som ambassaderer og rekrutteringsagenter for neringen.

Langt p4 vei de fleste sjofolkene har skiftet jobb i lopet av yrkeskarrieren. A 3 seg arbeid
nermere hjemstedet og familiesituasjonen er de forholdene som har veid tyngst i forhold
til det & skifte jobb. Dertil har det 4 i forbedret sine arbeidstidsordninger vert en viktig
drivkraft for mange. Godt over en tredel kunne tenke seg & skifte jobb i lopet av en todrs-
periode. Det er likevel f av disse som kunne tenke seg ut av maritime neringer — de fleste
soker seg enten mot utenriksfarten eller mot annen maritim virksomhet.

Nér sjofolkene blir spurt om hva de mener vil vere avgjorende for 4 sikre rekruttering til
innenriksfarten, er det «bedre rammevilkdr» og «tryggere arbeidsplasser» som blir vektlagt
av flest, mens forhold knyttet til informasjon, sikkerhet, utdanningskapasitet og lenn fir
mindre oppslutning.

Det er ellers forskjeller mellom sjofolkene med hensyn til yrkesvalg, erfaringer med
arbeidsmilje og framtidsutsikter. Mens den viktigste drivkraften bak yrkesvalget til ansatte
pa redningsfarteyene er tryggheten som arbeidsplassen gir, var ansatte innen ferge- og
lokaltrafikken mer opptatt av at yrket skulle bringe dem nzr hjemstedet. Blant de yngste
sjofolkene var det derimot det at yrket gir mange jobbalternativer som betydde mest. Ansatte
innen ferge- og lokaltrafikken synes 4 vare mindre tilfreds med sitt arbeidsmilje sammen-
lignet med ansatte innen andre farteygrupper: De trives i mindre grad med sine arbeids-
oppgaver, de har mindre grad av stolthet knyttet til rederiet de jobber i og gir i storre grad
uttrykk for begrensninger i forhold til faglig utvikling. Ansatte i ferge- og lokaltrafikken er
da ogsd blant dem som er minst tilboyelige til 4 ville anbefale maritime yrker til andre. Det
ligger dessuten forskjellige motiver bak sjafolkenes jobbskifte. Mens ansatte innen ferge- og
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lokaltrafikk og i bukseringsrederiene vektlegger arbeid ner hjemstedet og familiesituasjon
som motiver for det siste jobbskiftet de foretok, var arbeidstidsordningene den viktigste driv-
kraften for ansatte pd redningsfarteyene. Ansatte i ferge- og lokaltrafikken er ogsé de blant
sjofolkene som er mest tilbeyelige til 4 ville skifte jobb i lgpet av en todrsperiode, og de soker
seg i storre grad enn andre sjofolk mot utenriksfarten. Interessen for utenriksfarten, som et
alternativ til innenriksfarten, synes for gvrig a vere storst blant de yngre sjofolkene — uansett

farteygruppe.

25



26



4 Sluttsannsynlighet

4.1 Innledning

Sentralt i prosjektet om arbeidsmarkedet i innenriks sjofart stdr rekrutteringssituasjonen. Vi
vet nd at dette er en naring som preges av hoy gjennomsnittsalder blant sjefolkene, og som
av den grunn frykter at den vil slite med et «seniorstempel» i framtida. Neeringen stir med
andre ord overfor en utfordring i forhold til 4 framstd som attraktiv og sikre tilgangen av
tilstrekkelig kvalifisert arbeidskraft. Undersokelsen blant sjefolk i innenriks sjofart viser at
mange er opptatt av rekrutteringssituasjonen og mener det vil vare avgjerende for denne at
det skapes bedre rammevilkar for naringen, og at det sorges for tryggere arbeidsplasser og
bedre lonn. Den viser dessuten at erfaringene med arbeidsmiljoet og arbeidsoppgavene i
neringen er delte; at det er flere forhold som tilsynelatende fungerer bra, men at det ogsé er
forhold som dpenbart kunne ha fungert bedre.

En utfordring gjelder rekrutteringen av kvalifisert arbeidskraft, en annen angir det &
begrense antall ansatte som slutter i nzringen. I undersekelsen ble respondentene spurt om
de, i lopet av de to neste drene, kunne tenke seg & jobbe et annet sted enn der de jobber i
dag. Respondentene ble ogsa spurt om de, ut fra sine erfaringer, ville anbefale maritime yrker
til andre. Det forste spersmalet gir respondentene anledning til & redegjore for sine yrkes-
planer pa kort sikt, mens det andre spersmalet dpner for en generell vurdering av maritime
yrker. Vi tror det er viktig 4 se disse to sparsmélene i forhold til hverandre for 4 kunne vur-
dere den enkeltes sluttsannsynlighet. I dette kapittelet har vi derfor valgt & dele de ansatte
inn i fire ulike grupper basert pd hva de har svart pd de to sporsmalene. Bakgrunnen for en
slik inndeling var et enske om & undersgke nermere sluttsannsynligheten blant ansatte i
innenriks sjofart, med serlig vekt pa hva som kan forklare denne. De fire gruppene er i
kapittelet kalt risikogrupper, ut fra en vurdering av sannsynligheten for at ansatte i de ulike
gruppene vil kunne komme til 4 slutte der de jobber nd i lopet av en todrsperiode.

4.2 Risikogrupper basert pa sluttsannsynlighet

Figur 4.1 viser fordelingen av ansatte i fire ulike risikogrupper. Gruppene er, som nevnt inn-
ledningsvis, inndelt ut fra hvorvidt de vurderer 4 slutte der de jobber nd i lepet av en toars-
periode samt hvorvidt de vil anbefale maritime yrker til andre. Den forste gruppen bestir
av dem som vurderer 4 bytte jobb i lopet av to &r, samtidig som de ikke vil anbefale mariti-
me yrker til andre. Denne gruppen, som bestér av i alt 110 personer (eller 22 prosent av
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dem som har svart pd undersekelsen), har vi valgt & betegne som /oy risikogruppen. Den
andre gruppen, middels risikogruppen, utgjeres av kun 65 respondenter (eller 13 prosent)
og er den minste av gruppene. Den omfatter dem som vurderer 4 bytte jobb i lopet av to &r,
men som likevel vil anbefale maritime yrker til andre. Den tredje gruppen, mindre risiko-
gruppen, er med sine 137 respondenter (eller 27,4 prosent) den storste gruppen av de fire.
Den utgjores av dem som ikke vurderer & bytte jobb i lepet av en todrsperiode, men som
likevel ikke vil anbefale maritime yrker til andre. Den fjerde og siste gruppen, /fiten risiko-
gruppen, bestar av de 98 respondentene som ikke vurderer & bytte jobb i lgpet av de to
nzrmeste drene samtidig som de kunne tenke seg & anbefale maritime yrker til andre.”

Betegnelsen pé de fire risikogruppene er altsd gitt ut fra en vurdering om sluttsannsyn-
lighet. Det er viktig & ha klart for seg at storre eller mindre sluttsannsynlighet ikke bare mé
tolkes som uttrykk for grader av tilfredshet. Det kan like gjerne ha & gjore med en naturlig
utvikling av enten karrieren eller livssituasjonen, eller begge deler, som gjor det mer sann-
synlig at enkelte grupper av ansatte vil vurdere & skifte jobb framfor andre.

Figur 4.1 Risikogrupper basert pa sluttsannsynlighet

Jobbskifte
Ja Nei
Ja Middels risiko Liten risiko
Anbefalinger
Nei Heay risiko Mindre risiko

4.3 Risikogruppene: Hva kjennetegner dem?

Tabell 4.1 viser hvordan de ulike risikogruppene fordeler seg etter sentrale kjennetegn ved
de ansatte i undersokelsen.

Middels risikogruppen skiller seg fra de evrige risikogruppene ved at den har en relativt
stor andel yngre sjofolk under 30 ar. Mens denne gruppen har et alderstyngdepunkt blant
dem som er mellom 30—44 ir, ligger tyngdepunktet i de andre gruppene blant dem som er
mellom 45-59 ar. Vi ser ogsa at aldersgjennomsnittet er lavt i middels risikogruppen sam-
menlignet med de andre gruppene. Middels risikogruppen skiller seg dessuten fra de andre
ved at en vesentlig storre andel lever som enslig, noe som har sammenheng med aldersstruk-
turen i denne gruppen.

De som har deltatt i undersekelsen kommer for en stor del enten fra Vestlandet eller Nord-
Norge. I middels risiko- og liten risikogruppen er det en sterkere konsentrasjon av respond-
enter fra Nord-Norge enn i materialet for gvrig. Dette skyldes nok mye at hovedandelen
(ca. 60 prosent) av dem som har svart som kommer fra denne landsdelen, er ansatt i kyst-
trafikken. Ansatte i kysttrafikken er mer tilboyelige til 4 ville anbefale maritime yrker til andre

7 De fire risikogruppene utgjor til sammen 410 respondenter, av i alt 500. De resterende 90 har valgt svar-
kategorier pa de to spersmailene som faller utenfor dem som ligger til grunn for grupperingen.
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Tabell 4.1 Risikogruppene etter sentrale kjennetegn ved de ansatte. Prosent

Hoy risiko ~ Middels risiko Mindre risiko Liten risiko Alle
Totalt: 110 65 137 98 500
| prosent 22,0 13,0 27,4 19,6
Aldersgruppe:
Under 30 ar 14,5 24,6 2,9 71 10,8
30-44 ar 39,1 41,5 16,8 29,6 29,6
45-59 ar 45,5 33,8 69,3 57.1 54,4
60 ar og eldre 0,9 0,0 10,9 6,1 5.2
Sum 100 100 100 100 100
Alder gjennomsnitt (ar) 42,4 37,9 51,1 46,9 45,5
Sivilstatus:
Gift/Samboer 81,8 67,7 89,8 79,6 81,2
Skilt 6,4 1,5 3,6 5.1 4,6
Enslig 11,8 30,8 6,6 15,3 14,2
Sum 100 100 100 100 100
Barn (i hjemmet):
Ja 56,4 52,3 38,7 41,8 48,6
Nei 43,6 47,7 61,3 58,2 51,4
Sum 100 100 100 100 100
Region:
Oslo og Akershus 0,9 0,0 2,9 2,0 1,6
Qvrige Gstlandet 5,5 3,1 16,8 6,1 8,2
Sgrlandet 3,6 1,5 3,6 2,0 3,4
Vestlandet 59,1 53,8 50,4 35,7 51,8
Trondelag 3,6 1,5 8,0 12,2 6,0
Nord-Norge 27,3 40,0 18,2 41,8 29,0
Sum 100 100 100 100 100
Utdanning:
Fullfert 7-arig grunnskole 2,7 1,5 2,9 8,2 4,6
Fullfert framhaldsskole, realskole e.l. 7,3 1,5 18,2 12,2 10,6
Fullfert 9(10)-arig grunnskole 9,1 13,8 7.3 12,2 9,8
Fullfert videregdende skole 60,0 60,0 48,9 51,0 54,6
Fullfert hegskole eller universitet 20,9 23,1 22,6 16,3 20,4
Sum 100 100 100 100 100

sammenlignet med eksempelvis ansatte innenfor ferge- og lokaltrafikk, som er den fartoy-
gruppen som dominerer (ca. 70 prosent) blant dem som har svart fra Vestlandet.

Sjefolkenes utdanning varierer noe pé tvers av risikogruppene. I mindre risiko-gruppen,
og til dels ogsa liten risiko-gruppen, er det en storre andel som kun har fullfert framhalds-
skole, realskole eller lignende. I de samme risikogruppene er det en noe mindre andel som
har gjennomfert videregiende utdanning, og andelen med hoyere utdanning i liten risiko-
gruppen er lavere enn i de andre risikogruppene. Det skyldes for en stor del at innslaget av
middelaldrende (44-59 ar) og eldre ansatte (60 ar eller mer) er storre i disse to risikogrup-
pene sammenlignet med de andre, ettersom det forekommer sjeldnere blant dem at man
har videregdende utdanning og/eller hoyere utdanning 4 vise til.
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Tabell 4.2 viser fordelingen av ansatte i risikogruppene etter fartoygruppe, stilling og
ansiennitet.

Tabellen viser at over halvparten av de ansatte i hgyrisikogruppen og i mindre risiko-grup-
pen jobber innen ferge- og lokaltrafikk, som ogsi er den storste fartoygruppen totalt sett i
undersgkelsen. Middels risiko-gruppen har likeledes et tyngdepunkt i denne fartgygruppen,
mens hovedandelen av de ansatte i liten risiko-gruppen jobber innen kysttrafikken. Nar det
gjelder de ansattes stilling er det middels risiko-gruppen som skiller seg ut, ved at andelene
med overordnet stilling som enten skipsforer eller maskinsjef er lavere enn i de evrige risiko-
gruppene, og ved at de har en noe hoyere andel som er lerlinger eller kadetter. At middels
risiko-gruppen skiller seg ut p&d denne maten har sammenheng med at den yngste alders-
gruppen, med kortest fartstid, er sterkest representert i denne. Ansattes alder har for evrig
betydning for ansienniteten, enten det dreier seg om ansiennitet knyttet til rederi eller til
maritime naringer mer generelt. I middels risiko-gruppen, hvor aldersgjennomsnittet er lavt
sammenlignet med i de andre risikogruppene, har over halvparten kun vert inntil fem &r i
rederiet de er ansatt i nd, og omtrent en firedel har bare jobbet inntil fem &r i maritime

Tabell 4.2 Risikogruppene etter fartgygruppe og stilling. Prosent

Hoy risiko  Middels risiko Mindre risiko Liten risiko Alle
Fartgytype:
Ferge/lokaltrafikk 57,3 44,6 54,7 34,7 48,8
Kysttrafikk 28,2 36,9 25,5 39,8 31,2
Bukseringsrederi 7.3 9,2 16,8 6,1 11,0
Redningsfartoy 7,3 9,2 2,9 19,4 9,0
Sum 100 100 100 100 100
Stilling:
Skipsforer 20,0 9,2 21,9 18,4 18,6
Styrmann 21,8 20,0 13,9 11,2 17,6
Maskinsjef 19,1 9,2 16,8 8,2 14,8
Maskinist 3,6 6,2 10,2 15,3 8,0
Matros 21,8 23,1 25,5 25,5 23,2
Motormann 3,6 3,1 0,7 4,1 3,2
Elektriker 0,9 4,6 0,7 2,0 1,4
Leerling/kadett 0,0 9,2 0,7 3,1 2,8
Annet 9,1 15,4 9,5 12,2 10,4
Sum 100 100 100 100 100
Bedriftsansiennitet:
Inntil 5 35,8 56,3 19,0 25,5 33,5
6-10 19,3 21,9 16,8 19,4 18,7
11-20 23,9 14,1 26,3 23,5 21,9
21 eller mer 21,1 7.8 38,0 31,6 25,9
Sum 100 100 100 100 100
Bedriftsansiennitet gjennomsnitt (ar) 12,1 8,6 16,6 14,1 13,1
Maritim ansiennitet:
Inntil 5 9,1 23,1 1,5 11,2 9,0
6-10 11,8 20,0 4,4 6,1 10,0
11-20 20,9 30,8 13,1 17,3 18,8
21 eller mer 58,2 26,2 81,0 64,3 62,1
Sum 100 100 100 100 100
Maritim ansiennitet gjennomsnitt (ar) 22,4 14,5 30,5 25,7 24,4
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neringer totalt. Andelene med lengre bedrifts- og maritim ansiennitet er til dels betydelig
storre i de andre risikogruppene.

4.4 Tilknytning til yrket hos risikogruppene

I undersekelsen la vi opp til at respondentene skulle redegjore for hva som hadde storst
betydning for at de valgte en yrkeskarriere innenfor maritime naringer. Respondentene matte
velge mellom hva som veide tyngst av fire forskjellige forhold. Meningen med spersmélet
var 4 f3 fram noe av drivkraften bak den enkeltes valg om utdanning og/eller yrke. Kan det
vere at denne drivkraften er forskjellig mellom risikogruppene, ut fra at sannsynligheten for
4 bytte jobb vurderes ulike i disse?

I forrige kapittel sd vi at det forholdet som har storst betydning for valg av nivarende
yrke blant sjofolk er at yrket gir mulighet for arbeid naer hjemstedet. Dette gjelder ogsd innen-
for risikogruppene, med ett unntak: Blant ansatte i middels risiko-gruppen har det storst
betydning at yrket gir en trygg arbeidsplass (se figur 4.2). Dette forholdet har imidlertid stor
betydning for relativt mange i de andre risikogruppene ogsa. Desto viktigere er det 4 merke
seg at ansatte i middels risiko-gruppen, i markant storre grad enn ansatte i de andre risiko-
gruppene, synes & vare drevet inn i sitt ndverende yrke ut fra en forventning om at det gir
mange jobbalternativer pd arbeidsmarkedet. Samtidig virker de altsd noe mindre opptatt enn
de andre av at yrket gir mulighet for arbeid ner hjemstedet.

Forskjeller mellom risikogruppene i forhold til hva som motiverte dem til & velge sitt
niverende yrke kan for en stor del forklares ut fra alder: De yngre ansatte, serlig de som er
under 30 r, er langt mer tilbgyelige enn eldre ansatte til 4 vektlegge det at yrket gir mange
jobbalternativer pa arbeidsmarkedet. Ansatte i den yngste aldersgruppen viser seg ogsa & vare
mindre opptatt av at arbeidet har nerhet til hjemstedet, noe som henger sammen med at
disse langt sjeldnere har barn, sammenlignet med ansatte i de andre aldersgruppene. At den
yngste aldersgruppen er sd vidt sterke representert i middels risiko-gruppen far siledes kon-
sekvenser, fordi de yngre ansatte befinner seg i en fase av livet der drivkraften forbundet med
det 4 g inn i et yrke, i hvert fall tilsynelatende, er noe annerledes.

Figur 4.2 Forhold som har hatt betydning for valg av ndveerende utdanning/yrke. Prosent
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4.5 Tilfredshet med arbeidsmiljo og arbeidsoppgaver
blant risikogruppene

Respondentene ble i undersgkelsen presentert for en rekke, bade positivt og negativt lade-
de, pastander vedrerende arbeidsmiljo og arbeidsoppgaver — som de skulle ta stilling til ut
fra erfaringer med egen arbeidsplass. I forrige kapittel ble det vist hvordan respondentene
fordelte seg i forhold til de ulike pastandene, totalt sett og ut fra hvilke fartoygrupper de
herte inn under. I dette kapittelet skal vi se nermere pd om det er forskjeller mellom risiko-
gruppene med hensyn til erfaringer med arbeidsmiljo og arbeidsoppgaver pa arbeidsplas-
sen. Er det grunn til 4 forvente at slike erfaringer vil variere mellom risikogruppene, og hva
kan i s3 fall forklare denne variasjonen? Kan det tenkes at erfaringer med arbeidsmiljo og
arbeidsoppgaver pd arbeidsplassen i seg selv har bidratt til ansattes sannsynlighet for & bytte
jobb?

I dette kapittelet har vi laget to indekser basert p& en sammenslding av alle forholdene
som omhandler enten arbeidsmiljg eller arbeidsoppgaver. P4 denne méten vil vi kunne si
noe om hvordan arbeidsmiljoet og arbeidsoppgavene samlet sett oppfattes av risikogruppe-
ne. [ arbeidsmiljoindeksen inngdr forhold knyttet til henholdsvis det kollegiale, ros og aner-
kjennelse, samarbeid med kolleger, faglig utvikling, trygghet pd arbeidsplassen og grad av
stolthet knyttet til den. Arbeidsoppgaveindeksen omfatter forholdene jobbtrivsel, selv-
bestemmelse, ansvarsforhold, informasjonstlyt, arbeidsmetoder og ressurstilgang. Til bereg-
ning av indekser har vi méttet «snu» verdiskalaen pa de negative pdstandene i undersokel-
sen, slik at retningen pd denne skalaen stér i forhold til verdiskalaen pa de ovrige. Total skire
pa indeksene har blitt dividert med antall forhold som inngir i den ene eller andre indek-
sen, de nye tallene har blitt multiplisert med 100 og inndelt i fire like store intervaller ut i
fra en verdiskala fra 1 til 4 — hvor 1 uttrykker svart negative erfaringer med arbeidsmiljoet
eller arbeidsoppgavene, mens 4 uttrykker svert positive erfaringer.

Figur 4.3 viser fordelingen av risikogrupper pd indeksene «arbeidsmilje» og «arbeids-
oppgaver». De som skirer Aoyt pd indeksene tilsvarer dem som pa skalaen ligger over 3 og
inntil 4; det er ansatte som samlet sett har overveiende positive erfaringer med enten arbeids-
miljoet eller arbeidsoppgavene. De som skarer middels tilsvarer dem som pa skalaen ligger

Figur 4.3 Risikogrupper fordelt etter indekser basert pa arbeidsmiljg og arbeidsoppgaver.
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pa 3 eller lavere; dette er ansatte som samlet sett gir en mer negativ vurdering av sitt arbeids-
miljg eller sine arbeidsoppgaver . Det er sveert i i materialet, i underkant av to prosent, som
oppnér en totalskére pa 2 eller mindre pa indeksene — disse er dermed i figuren sldtt sammen
med dem som skdrer middels.

Vi ser av figuren at det i gruppen med liten risiko er en svert stor andel som skarer hoyt
pd arbeidsmiljeindeksen. Gruppen med hey risiko har derimot en markant storre andel med
middels skire pd den samme indeksen sammenlignet med de andre risikogruppene. En
umiddelbar antakelse om hva som kunne forklare dette kan vere at det i hoyrisikogruppen
er en relativt stor andel ansatte, over halvparten, som jobber innen ferge- og lokaltrafikken.
Ansatte i denne fartoygruppen er, som vi sd av forrige kapittel, noe mindre tilfreds med
arbeidsmiljeet sitt enn ansatte innenfor andre farteygrupper. Men ogsa i gruppen med mindre
risiko jobber over halvparten innen ferge- og lokaltrafikken — andelen med middels skére
pa arbeidsmiljeindeksen er likevel betydelig lavere enn i hoyrisikogruppen. Farteygruppen
de ansatte tilhgrer forklarer altsd ikke hele forskjellen med hensyn til erfaringer knyttet til
arbeidsmiljoet.

Imidlertid er det en klar sammenheng mellom pé den ene siden de ansattes erfaringer
med arbeidsmiljoet, malt ved indeks, og pd den annen side hvorvidt de vurderer 4 bytte jobb
og/eller vil anbefale maritime yrker til andre. Denne sammenhengen stir seg ogsé etter at vi
har kontrollert for andre faktorer. Mer konkret vil det si at ansatte som har overveiende
positive erfaringer med arbeidsmiljeet sitt er mindre tilboyelige til & vurdere 4 jobbe et annet
sted og samtidig mer tilbayelige til 4 ville anbefale maritime yrker til andre, mens det mot-
satte gjelder for dem som har negative erfaringer med arbeidsmiljoet.

Risikogruppene skiller seg mindre fra hverandre pa indeksen som angr arbeidsoppga-
ver. Det er riktignok en tendens til at ansatte i gruppene med mindre eller liten risiko skarer
hoyere pa arbeidsoppgaveindeksen enn ansatte i middels og hey risiko-gruppene. Sammen-
hengen mellom erfaringer med arbeidsoppgaver og sluttsannsynlighet synes likevel ikke til-
svarende sterk som for arbeidsmilje og sluttsannsynlighet. Mer konkret er det en klar sam-
menheng mellom erfaringer med arbeidsoppgaver, malt ved indeks, og hvorvidt den enkelte
vurderer & bytte jobb, men det er ingen sammenheng mellom erfaringer med arbeidsopp-
gaver og det & ville anbefale maritime yrker til andre. For ansatte sin del vil det si at de som
har overveiende positive erfaringer med arbeidsoppgavene sine er mindre tilbeyelige til &
vurdere & bytte jobb enn ansatte med negative erfaringer pa dette omradet, men at disse
erfaringene, enten de er positive eller negative, synes 4 ha liten betydning for de ansattes til-
beyelighet til 4 ville anbefale maritime yrker til andre.

Hva si med forholdene som ligger under de to indeksene — hvordan fordeler risikogrup-
pene seg langs disse, og hvilken betydning kan det ha for skiren pd indeksene? For 4 under-
soke dette har vi benyttet gjennomsnittsskére eller aritmetisk gjennomsnitt. Aritmetisk gjen-
nomsnitt sier noe om sentraltendensen i et tallmateriale. Den tilsvarer summen av alle
verdiene dividert med antallet observasjoner. Til & beregne gjennomsnittsskare har vi, som
for indeksene sin del, méttet «snu» verdiskalaen pé de negative pastandene i undersgkelsen,
slik at retningen pd denne skalaen star i forhold til verdiskalaen pé de evrige. Risikogruppe-
nes gjennomsnittsskdre pa de ulike forholdene har vi valgt 4 legge inn i to figurer, der den
forste figuren (figur 4.4) angar forhold som har med arbeidsmiljo & gjore, mens den andre
figuren (figur 4.5) vedrerer forhold knyttet til arbeidsoppgavene. Et utgangspunkt for 4
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Figur 4.4 Risikogrupper etter gjennomsnittsskare (pa en verdiskala fra 1 til 4) pa forhold
knyttet til arbeidsmilja

Gjennomsnittsscore
4,0

3,8 < + ==
\‘ ,‘ \\ ,' = Liten risiko
3,6 . . S
\“ A \\‘ ’ /\.__, Mindre risiko
3.4 R 7/// \\‘\ 4 / Middels risiko
32 AV /i \ . Alle
' \\ / ‘\\\ / /
O\ b/ \ \ / /\
M\
N

3,0

2,8 / \ \\ '/ // o~

' \/ \\\ N / /' ~ Hoy risiko
2,6 \ 7
y \VZ

’ Wy
2.2 v
2,0

Arbeidskamerater Samarbeid med kolleger Trygg arbeidsplass
Ros og anerkjennelse Faglig utvikling Stolt av a jobbe i rederiet

vurdere risikogruppenes gjennomsnittsskire er at dersom denne ligger under verdien 3, s&
uttrykker gruppene seg negativt om det ene eller andre forholdet.

Figur 4.4 viser at alle de fire risikogruppene skirer hoyt pa forhold som angir arbeids-
kamerater og samarbeidet mellom kolleger. Derimot skérer alle risikogruppene lavt pa for-
holdet som angir ros og anerkjennelse fra nzermeste overordnede — negative erfaringer ved-
rorende dette synes pd den miten & vere utbredt uten 4 vare heftet ved en serskilt
risikogruppe. Heller ikke nér det gjelder faglig utvikling synes erfaringene 4 vere de opti-
male. Faglig utvikling oppnar lav skire i alle risikogruppene — og den laveste skdren totalt
sett av alle forholdene som vedrerer erfaringer med arbeidsmiljeet. Gjennomsnittsskren pa
faglig utvikling er for gvrig lavest blant ansatte i hoyrisikogruppen, mens den er hoyest i
gruppen med liten risiko. Det er likevel pd de to neste forholdene, trygghet pé arbeidsplas-
sen og stolthet knyttet til rederiet de jobber i, at hoyrisikogruppen skiller seg vesentlig fra
de andre. P4 forholdet som angdr tryggheten pi arbeidsplassen ligger riktignok gjennom-
snittsskiren for alle risikogruppene over 3. Hoyrisikogruppen har likevel en skire som lig-
ger en god del lavere enn de andre risikogruppene. Avstanden mellom heyrisikogruppen og
de andre risikogruppene er enda storre nir det kommer til forholdet som angér stoltheten
knyttet til rederiet de jobber i. Hoyrisikogruppen er ogsa den eneste av risikogruppene som
oppndr «negativ» skire pa dette. Dette kan tyde pa at manglende folelse av henholdsvis trygg-
het pa arbeidsplassen og stolthet knyttet til rederiet er det som fir heyrisikogruppen til &
vurdere arbeidsmiljoet sitt mer negativt enn de andre risikogruppene, hvor spesielt det siste
forholdet, der skaren er lav, fir serskilte konsekvenser bdde for deres vurderinger om 4 bytte
jobb og deres vurderinger av maritime yrker mer generelt. Stolthet, eller mangel pa stolt-
het, kan i den sammenheng tolkes som graden av lojalitet knyttet til arbeidsplassen, og kan-
skje ogsd til nzringen mer generelt.
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Figur 4.5 Risikogrupper etter gjennomsnittsskare (pa en verdiskala fra 1 til 4) pa forhold
knyttet til arbeidsoppgaver
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Figur 4.5, som angir forhold knyttet til arbeidsoppgavene, viser at erfaringene med jobb-
trivsel og ansvarsforhold jevnt over vurderes som gode blant ansatte i risikogruppene. Ansatte
i de ulike risikogruppene synes ogsa a vaere rimelig tilfreds med mulighetene for selvbestem-
melse pd arbeidsplassen, med ett unntak; ansatte i hoyrisikogruppen er de eneste med en
gjennomsnittsskére pd dette forholdet som ligger i den negative enden av verdiskalaen. Det
samme gjelder for forholdet som angir informasjonsflyt, der hoyrisikogruppen nok en gang
er den eneste av risikogruppene som har «negativ» skire. Risikogruppene synes 4 vere mer
samstemte, og positive, i sine erfaringer vedrerende effektive arbeidsmetoder pa arbeidsplas-
sen. Tilsynelatende samstemte er de ogsd i sine erfaringer vedrerende ressurstilgangen, men
da i den negative enden av verdiskalaen. Vi husker fra tidligere at avstanden mellom risiko-
gruppene var mindre pd indeksen som angikk arbeidsoppgaver sammenlignet med den som
angikk arbeidsmilje. I den grad heyrisikogruppen er mer negativt innstilt i forhold til
arbeidsoppgavene sine enn de evrige risikogruppene, kan det virke som om spesielt mange-
len pd selvbestemmelse og opplevelsen av darlig informasjonsflyt er viktig for & forklare dette
— noe som trolig ogsd fir serskilte konsekvenser for hoyrisikogruppens vurderinger om & bytte

jobb.

4.6 Naveerende og framtidig yrkeskarriere
blant risikogruppene

Respondentene ble i underspkelsen spurt om hvilken betydning ulike forhold hadde for
bestemmelsen om & skifte jobb — med hensyn til siste foretatte jobbskifte og i forhold til et
mulig framtidig jobbskifte. Vi onsket med dette 4 finne svar pa hva som motiverer folk til &
bytte jobb, fra ett sted til et annet, og hvorvidt det legges forskjellige motiver til grunn fra
det ene jobbskiftet til det andre. I dette underkapittelet settes sokelyset pa risikogruppene.
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Figur 4.6 Risikogrupper etter motiver for jobbskifte. Prosent
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Vi ser nzermere pé deres jobbskifter, motivene for disse og hvor de kunne tenke seg 4 jobbe
neste gang de bytter jobb. Til denne analysen har vi valgt 4 legge vekt p& gruppene med
henholdsvis hoy og middels risiko, som er de to risikogruppene som kjennetegnes ved at de
vurderer & skifte jobb i lepet av en todrsperiode.

Figur 4.6 viser fordelingen av de to risikogruppene langs ulike motiver for jobbskifte. I
figuren har vi lagt inn hvordan de to gruppene fordeler seg i forhold til henholdsvis det siste
jobbskiftet som de foretok (foretatt jobbskifte) og i forhold til et mulig framtidig jobbskifte
(framtidig jobbskifte).

Vi ser av figuren at hvilke motiver som har stor betydning, varierer fra det ene jobbskif-
tet til det andre. Riktignok er det en stor andel i begge risikogruppene som vektlegger familie-
situasjonen og arbeidstidsordningene som viktige motiver, bade i forhold til det jobbskiftet
de foretok sist gang og i forhold til et mulig framtidig jobbskifte. Det at arbeidet er nar
hjemstedet har likevel, for begge risikogruppene sin del, langt mindre betydning som mot-
ivasjonsfakrtor i forhold til et framtidig jobbskifte p& det nivarende tidspunkt. Dette er
antakelig fordi de fleste av dem allerede har foretatt et jobbskifte som har brakt dem neer-
mere hjemstedet. Samtidig er det motiver som har vesentlig storre betydning i forhold til et
framtidig jobbskifte. Disse er mer konkrete motiver knyttet til lennsniva, det sosiale arbeids-
miljget, personlig yrkeskarriere og til dels ogsa videre utdanning; motiver som altsa ikke ble
vektlagt i sd stor grad ved forrige jobbskifte, men som det helt klart er forventninger knyt-
tet til denne gang.

Vi ser ellers av figur 4.6 at de to risikogruppene tenderer til & vektlegge enkelte motiver
forskjellig, og spesielt i forhold til et framtidig jobbskifte. Ansatte i hgyrisikogruppen har
stor oppslutning rundt lennsnivd som motiv for et framtidig jobbskifte, mens ansatte i
middels risiko-gruppen synes ikke tilsvarende drevet av dette motivet. Ansatte i middels
risiko-gruppen har derimot en forholdsvis stor oppslutning omkring motivene knyttet til
personlig yrkeskarriere og videre utdanning sammenlignet med ansatte i hoyrisikogruppen.
En viktig forklaring pa at spesielt middels risiko-gruppen er opptatt av karriere- og utdan-
ningsmuligheter ligger i det maritime utdanningssystemet; for sertifikater til overordnede
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Figur 4.7 Risikogrupper fordelt etter framtidig jobbskifte. Prosent
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stillinger som sjekaptein eller maskinsjef gjelder krav om maritim hegskole eller teknisk fag-
skole samt nodvendig fartstid, og for sertifikat som maskinist gjelder krav om maritim hog-
skole/teknisk fagskole. Tatt i betraktning den relativt unge alderen pa en del av de ansatte i
middels risiko-gruppen, samt at de i storre grad enn ansatte i heyrisikogruppen befinner seg
i underordnede stillinger, er det viktig for disse at arbeidsplassen de kommer til har tilrette-
lagt for en yrkeskarriere, og at den har gode muligheter for videre utdanning. At de ser disse
motivene som viktige for & skifte jobb, kan for gvrig tyde pa at de mener det ikke er tilstrek-
kelig tilrettelagt for dette pé det stedet de jobber nd.

Hyvilke andre steder er det s disse to risikogruppene kunne tenke seg 4 jobbe i, i lopet av
en todrsperiode? Figur 4.7 viser at ansatte i de to risikogruppene fordeler seg ulike i forhold
til dette.

Mens hovedandelen av de ansatte i hoyrisikogruppen kunne tenke seg 4 jobbe innen
annen maritim virksombhet, ser storsteparten av de ansatte i middels risiko-gruppen for seg
en jobb i utenriksfarten. Ser vi denne fordelingen i forhold til risikogruppenes ulike moti-
ver for et framtidig jobbskifte, finner vi dpenbare sammenhenger; hos hoyrisikogruppen i
forholdet mellom vektlegging av lennsniviet og ensket om & jobbe innen annen maritim
virksomhet, hos middels risiko-gruppen i forholdet mellom personlig yrkeskarriere og videre
utdanning og gnsket om 4 jobbe innen utenriksfarten. Lennsnivaet er alts, for ansatte i
heyrisikogruppen sin del, en motivasjonsfaktor som trekker dem ut av innenriks sjofart og
over i annen maritim virksomhet, mens personlig yrkeskarriere og videre utdanning er
motiver som i stor grad trekker ansatte i middels risiko-gruppen ut av innenriks sjofart og
over i utenriksfarten. Mer generelt kan det synes som om de som har planer om et jobbskif-
te — der forventninger om lgnn betyr mye — oppfatter innenriks sjofart som et darligere
alternativ enn annen maritim virksomhet. Samtidig oppfattes innenriks sjofart som et dér-
ligere alternativ enn utenriksfarten for dem som planlegger et jobbskifte der karriere- og ut-
danningsmuligheter betyr mye.

De ulike risikogruppene er noenlunde samstemte med hensyn til hva de mener er av-
gjorende for at innenriks sjofart skal kunne sikre seg rekruttering i framtida. Hoyest priori-
tet har det & skape bedre rammevilkdr for naeringen, etterfulgt av det 4 serge for tryggere
arbeidsplasser. Hoyrisikogruppen er ellers noe mer opptatt enn andre risikogrupper av det
4 bedre lennsbetingelsene for sjofolk som rekrutteringstiltak. Dette stemmer godt overens
med tidligere funn som viser at ansatte i denne gruppen ogséd er mer tilbgyelige enn andre
til & vektlegge lonn som motiv for 4 skifte jobb.
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Figur 4.8 Risikogrupper fordelt etter hvor avgjerende felgende forhold er for at innenriks
sjofart skal kunne sikre seg rekruttering i framtida. Prosent
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4.7 Oppsummering

Analysen av sluttsannsynlighet blant ansatte i innenriks sjofart har vist at denne fordeler seg
ulike blant sjefolkene. Utgangspunktet har vert en inndeling av sjofolkene i risikogrupper,
basert pd hva de har svart pa spersmilet om de kunne tenke seg & jobbe et annet sted enn
der de jobber i dag i lopet av de to nermeste drene, og spersmélet om de ville anbefale
maritime yrker til andre. Analysen av de fire risikogruppene, henholdsvis kalt hey risiko,
middels risiko, mindre risiko og liten risiko, har vist at disse er forskjellige fra hverandre bade
hva gjelder kjennetegn ved de ansatte som tilhgrer den ene eller andre gruppen, motiver for
4 gd inn i sitt ndverende yrke, erfaringer med arbeidsmiljoet og arbeidsoppgavene, motiver
for foretatt og framtidig jobbskifte og hvor de forskjellige har enske om 4 jobbe. Under
redegjores kort for de viktigste av disse funnene.

Middels risiko-gruppen, som vurderer a bytte jobb i lepet av de to naermeste drene — men
som samtidig kunne tenke seg & anbefale maritime yrker til andre — skiller seg pa flere méter
fra de ovrige risikogruppene. Ansatte i middels risiko-gruppen er i gjennomsnitt yngre enn
de andre, de er oftere enslige, de har kortere ansiennitet og er i mindre grad konsentrert om
overordnede stillinger. Nar de blir spurt om hva som hadde sterst betydning for at de valg-
te ndvarende yrke eller utdanning, vektlegger de i storre grad enn andre at yrket gir mange
jobbalternativer pd arbeidsmarkedet. Stilt overfor spersmélet om hva som har betydning for
et mulig framtidig jobbskifte, er de mer opptatt enn andre av personlig yrkeskarriere og videre
utdanning. Dette er ansatte som gir inntrykk av & vere ambisigse. De er stort sett forneyd
med det meste pa arbeidsplassen. Samtidig legger de stor vekt pd personlig utvikling, og er
av den grunn dpne for alternative jobbmuligheter dersom de skulle by seg.

Hoyrisikogruppen, som vurderer 4 bytte jobb i lopet av de to nermeste drene, og som
samtidig ikke kunne tenke seg 4 anbefale maritime yrker til andre, skiller seg fra de gvrige
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risikogruppene ved at de samlet sett har en mer negativ oppfatning av sitt arbeidsmiljo og
sine arbeidsoppgaver. Ansatte i denne gruppen har, i forhold til ansatte i de andre risiko-
gruppene, mer negative erfaringer med tryggheten pd arbeidsplassen, de har mindre grad
av stolthet knyttet til rederiet hvor de er ansatt, er mindre tilfreds med mulighetene for selv-
bestemmelse og opplever i storre grad informasjonsflyten som et problem. Dette er ansatte
som i gjennomsnitt er noe eldre enn ansatte i middels risiko-gruppen, de har vert i nerin-
gen en stund, og en god del av dem er & finne i overordnede stillinger. Det er ansatte som
nok er mer kritiske til innenriks sjofart, som kanskje ikke lenger foler den samme lojaliteten
til neringen og som av den grunn ensker seg vekk — fortrinnsvis til annen maritim virksom-
het. Personlig karriere og videre utdanning er ikke, som for ansatte i middels risiko-gruppen,
viktige drivkrefter for et mulig framtidig jobbskifte — dette har de kan hende ftt tilfreds-
stilt gjennom sin navarende jobb. Derimot har lonnsniviet, mest sannsynlig i form av for-
ventninger knyttet til hgyere lonn, en stor betydning for at mange av dem onsker seg ut av
innenriks sjofart — og over i annen maritim virksomhet.

Ansatte i mindre risiko- og liten risiko-gruppene har en heyere gjennomsnittsalder enn
ansatte 1 hoyrisiko- og middels risiko-gruppen. De har vert mange ar i neringen og til dels
ogsd i rederiet hvor de jobber nd. Deres tilknytning til yrket er i stor grad styrt av at det gir
mulighet for arbeid nar hjemstedet og at det er en trygg arbeidsplass, i mindre eller liten
grad av at det gir mange jobbalternativer eller gode lennsutsikter. Serlig ansatte i liten risiko-
gruppen, som ikke vurderer 4 skifte jobb i lgpet av de to nzrmeste drene og som samtidig
vil anbefale maritime yrker til andre, synes 4 vere tilfreds med arbeidsmiljoet sitt, mens bade
liten risiko- og mindre risiko-gruppen er jevnt over tilfreds med arbeidsoppgavene sine. At
dette er de to gruppene av ansatte som ikke kunne tenke seg & bytte jobb i lopet av de to
nzrmeste drene, er kanskje ikke s overraskende; for det forste gir de inntrykk av & trives hvor
de er, for det andre har de nok opparbeidet en betydelig lojalitet gjennom mange &r i
nazringen, og for det tredje er de blitt sipass «gamle» at et jobbskifte ikke lenger vurderes
som serlig aktuelt.
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5 En framtid i innenriks sjofart?

I dette kapittelet gis anbefalinger til innenriks sjofart som naring, basert pa hovedfunn fra
undersekelsen og szrskilte utfordringer som dette gir.

5.1 Trygge arbeidsplasser for alle sjefolk

ODnsket om en trygg arbeidsplass som gir mulighet for & bo ner hjemstedet har stor betyd-
ning for yrkesvalget til mange av de ansatte i innenriksfarten. At de gir inn i yrket med slike
forutsetninger, gjor dem kan hende ekstra sarbare i forhold til det & oppleve arbeidsplassen
som utrygg. Ansatte i store deler av innenriksfarten er slik sett utsatt, gjennom at de gir en
usikker framtid i mete med hensyn til utenlandsk konkurranse og som folge av utflagging
av norske rederier. Det er med andre ord ikke uten grunn at sjefolkene framhever bedre
rammevilkir og tryggere arbeidsplasser som viktigst for at neringen skal kunne sikre seg
rekruttering i framtida. Dette handler om 4 sikre deres egen arbeidsplass.

Det har i de siste par drene vart rettet mye oppmerksomhet mot sjofarten, og fokuserin-
gen har for en stor del vert negativ. Den har dreid seg om sjofolk som raser mot budsjettet,
om utflagging av norske rederier, om tap av arbeidsplasser og frykt for framtida. Sentralt har
statt nettolennsordningen til svenske og danske rederier, som gir disse bedre konkurranse-
vilkdr enn de norske. I Norge har vi etter hvert fitt nettolennsordning for utenlandsferge-
ne, men utover dette legger norske myndigheter opp til 4 fortsette sin refusjonsordning for
sjofolk. Den norske refusjonsordningen kan ikke konkurrere med nettolgnnsordningene i
nabolandene, og ordningen har dessuten vert utsatt for flere endringer og forslag til end-
ringer i perioden den har eksistert. Refusjonsordningen er dermed heftet med betydelig
usikkerhet.

Mot denne bakgrunnen, som nok kan ha bidratt til & forsterke folelsen av utrygghet
omkring neringens framtid blant sjefolkene, er arbeidsmiljeet pa arbeidsplassen enn viktig
buffer. De ansatte i innenriks sjofart trives godt bdde med arbeidskollegene og arbeidsopp-
gavene sine. Flertallet vil likevel ikke anbefale maritime yrker til andre. Det er et tankekors
at nzringen pd denne mdten stdr uten mange potensielt viktige ambassaderer og rekrutte-
ringsagenter. En del ser ogsi for seg at de, i lopet av de to nzrmeste drene, vil seke seg over
i ny jobb — utenfor innenriksfarten. Noe av denne mobiliteten vil nok vere naturlig. Sam-
tidig er det ingen grunn til & se bort fra at den situasjonen som naringen er i nd, og som det
har vart fokusert pd de siste par drene, har bidratt til at sjefolk ensker seg vekk. Det gjelder
med andre ord for innenriksfarten & skape trygghet blant sine sjofolk. Dette for 4 unngg at
rederiene mister arbeidskraft, samtidig som rekrutteringen uteblir.

Et utgangspunkt for partenes arbeid med & pavirke myndighetenes skipsfartspolitikk er
4 sikre norske rederier og sjefolk like konkurransevilkir som de utenlandske. Sjofolkene har
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selv engasjert seg aktivt i dette arbeidet, gjennom blant annet streik, forskjellige protest-
aksjoner og demonstrasjoner. De fleste sjofolk har nok etter hvert fitt et klart begrep om
konkurransesituasjonen til innenriksfarten. Kan hende vet de likevel ikke nok om hva rede-
riene tenker om den; hvordan tar rederier sikte pd & mote utfordringene som konkurranse-
situasjonen gir, og hva innebearer det for sjofolkene sin del? Hva forventes av sjofolkene i
rederiene i forhold til 4 kunne hindtere en framtidig konkurransesituasjon? Hva er verst og
hva er best tenkelige scenario med tanke pa den videre utviklingen av neringen? Dette er
trolig problemstillinger som det allerede arbeides strategisk med pa et mer overordnet niva
i rederiene. Det ligger en utfordring i & underrette sjofolkene om dette arbeidet, at rederie-
ne er sd dpne som de kan om det og at sjefolkene ogsa involveres i arbeidet pi omrader hvor
dette er aktuelt. A skape trygghet p arbeidsplassen ma siledes for innenriksfarten sin del
bestd 1 at partene fortsetter sitt arbeid med & sikre norske rederier og sjefolk like konkurran-
sevilkdr som de utenlandske. Samtidig m& det satses pé & gi sjofolkene gkt informasjon og
deltakelse i strategisk arbeid som bergrer nzringens framtid. Bare da vil de kunne ha en
formening om sin egen framtid i innenriksfarten. I motsatt fall vil mangelfull informasjon
og involvering fra rederienes side kunne bidra til & skape ytterligere utrygghet omkring
arbeidsplassen, med hey turnover og lav rekruttering blant sjefolkene som resultat.

5.2 Faglig utvikling for yngre sjofolk

Mange unge sjofolk ensker seg bort fra innenriksfarten. Dette kommer dels av at disse, i
mindre grad enn sjofolk som er eldre, er bundet av familieforpliktelser, noe som gir dem storre
fleksibilitet med hensyn til det 4 skifte jobb. Kan hende er de ogsd, mer enn andre sjofolk,
drevet av eventyrlyst og det & gjore noe nytt. Det er en stor, og samtidig viktig, utfordring
for innenriksfarten 4 holde pé disse i storre grad enn hva den tilsynelatende makter i dag; en
stor utfordring fordi den handler om & snu pé tradisjonelle karriereveier serlig blant unge
sjofolk, en viktig utfordring fordi sjefolkene i innenriksfarten har en hoy gjennomsnittsalder.
Spersmalet er hva som ma4 til for & takle denne utfordringen.

Unge sjofolk er opptatt av sin personlige yrkeskarriere og av videre utdanning. Dette er
blant de viktigste motivene for 4 seke seg ut av innenriksfarten. Riktignok trives de med sine
arbeidskolleger og arbeidsoppgaver, i likhet med sjofolk flest innenfor nzringen. De er like-
vel mer tilbeyelige enn andre til & enske seg vekk, og over i andre deler av maritim virksom-
het — fortrinnsvis utenriksfarten. Trivsel pd arbeidsplassen er med andre ord ikke nok, det
m3 ogsé legges til rette for faglig utvikling og karriere. Utenriksfarten framstér i dette oye-
med som et bedre alternativ enn innenriksfarten for unge sjofolk som ser for seg et jobb-
skifte i neer framtid. At innenriksfarten lekker arbeidskraft til utenriksfarten er ikke noe nytt
fenomen, like lite som at innenriksfarten fir deler av sin arbeidskraft fra utenriksfarten
representerer noe nytt. En typisk maritim karrierevei har gétt fra innenriks til utenriks sjo-
fart — for 4 tjene opp de nodvendige sertifikater — og deretter tilbake, gjerne i en overordnet
stilling, i innenriksfarten. Utenriksfarten har pd den méten vert, og er fortsatt, en viktig
instans for rekruttering og faglig utvikling av arbeidskraft til innenriksfarten. Utviklingen i
utenriksfarten kan imidlertid innebere at innenriks sjofart i framtida mé g& andre veier for
4 tilfredsstille sitt rekrutteringsbehov, mer eller mindre uavhengig av utenriksfarten.
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Innenriksfarten vil i storre grad vere avhengig av 4 kunne rekruttere og holde pa de unge
sjofolkene. For at innenriksfarten skal klare dette, ma den satse pa faglig utvikling for yngre
sjofolk. Riktignok ber faglig utvikling som strategi rettes mot alle sjofolk — dette understot-
tes ikke minst av at en god del sjofolk, uansett aldersgruppe, gir uttrykk for begrensede
muligheter for faglig utvikling pa arbeidsplassen. Den hoye mobilitetstilboyeligheten blant
unge sjofolk, og arsakene til denne, pikaller likevel en serskilt oppmerksomhet. Oppmerk-
somheten ber dels rettes mot rederiene og hvordan disse legger til rette for lerevilkir og
utviklingsmuligheter pa den enkelte arbeidsplass, dels ber den rettes mot partene (og myn-
dighetene) sin rolle med hensyn til 4 fi systemet med sertifikatkrav til & fungere mer fleksi-
belt enn det gjor i dag. Spesielt det siste kan bli avgjerende i forhold til & beholde ung
arbeidskraft i neringen. Sertifikatkravene inneberer, slik de fungerer nd, et problem for an-
satte i innenriksfarten som gnsker & gjore karriere i neringen. Dette fordi de for en stor del
er ansatt pa fartgyer som opererer i fartsomrade 1 og 2, mens skal man opparbeide nedven-
dig fartstid for & utlese hoyere sertifikater, ma dette skje pa fartoyer som opererer i fartsomrade
3 eller hayere. Utenriksfarten kan slik sett vare mer attraktiv enn innenriksfarten for unge
sjofolk. Det vil den fortsette 4 vaere dersom det ikke skjer endringer i sertifikatkravene, slik
at sjofolk i fartsomrade 1 og 2 vil ha sterre mulighet til & opparbeide nodvendig fartstid for
hoyere sertifikater uten samtidig & métte skifte jobb.

5.3 Personalpolitisk skreddersem

Det er store forskjeller mellom sjofolkene med hensyn til bakgrunn, erfaringer, preferanser
og behov. Det viser, ikke minst, analysen av de ulike risikogruppene. En personalpolitikk
som virker likt for alle vil ikke kunne meote denne variasjonen. Samtidig vil det veere umulig
4 fore en personalpolitikk for hver enkelt. Det dreier seg snarere om & utvikle (eller skred-
dersy) personalpolitiske virkemidler som treffer presist i forhold til prioriterte grupper. Dette
er virkemidler som, i trdd med prosjektets problemstillinger, bor ha som utgangspunkt &
beholde sd mange som mulig av sjofolkene i neringen.

Risikogruppene, som ble utviklet pa grunnlag av hva de forskjellige hadde svart pa hvor-
vidt de ville anbefale maritime yrker for andre og hvorvidt de vurderte & skifte jobb i lepet
av de nermeste to drene, kan danne utgangspunkt for 4 identifisere prioriterte grupper. Vi
har allerede behandlet de yngre sjofolkene og deres s@rskilte preferanser og behov knyttet
til faglig utvikling i et eget punkt. Dette er sjofolk som for en stor del horer hjemme i mid-
dels risiko-gruppen; som kunne tenke seg 4 anbefale maritime yrker til andre, men som sam-
tidig vurderer 4 skifte jobb i lopet av en todrsperiode.

Hoyrisikogruppen, som ikke vil anbefale maritime yrker til andre og som samtidig vur-
derer & skifte jobb, er den gruppen vi forventer med sterst sannsynlighet vil slutte i nzrin-
gen. Dette er en gruppe som ber ha hey prioritet, og hvis erfaringer, preferanser og behov
trolig krever spesifikke virkemidler for at de ikke skal forsvinne ut av nzringen. Det er an-
satte som i gjennomsnitt er noe eldre enn ansatte i middels risiko-gruppen, de har vert i
naringen en stund, og en god del av dem er 4 finne i overordnede stillinger. For disse er hoyere
lenn en viktig drivkraft for & enske seg vekk fra sin nivarende jobb. Men selv om heyere
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lenn er et viktig motiv for deres onske om 4 skifte jobb, er lonn neppe verken tilstrekkelig
eller det mest nzrliggende virkemiddel for 8 demme opp for mobiliteten blant disse. Ansatte
i denne gruppen har nemlig mer negative erfaringer med béde arbeidsmiljoet og arbeids-
oppgavene sammenlignet med andre ansatte; de foler seg mindre trygge pa arbeidsplassen
sin, de har ikke den samme grad av stolthet knyttet til rederiet de er ansatt i, de er i storre
grad misforngyd med mulighetene for selvbestemmelse og opplever informasjonsflyten som
et storre problem enn sjofolk i de andre risikogruppene. Riktignok kan lenn i dette tilfellet
fungere som en slags kompensasjon for negative erfaringer med arbeidsmilje og arbeidsopp-
gaver, men desto viktigere er at virkemidlene for ansatte i hoyrisikogruppen hovedsakelig
rettes inn mot 4 bedre arbeidssituasjonen deres.

De ansatte i mindre risiko- og liten risiko-gruppen antas med liten sannsynlighet & ville
slutte i sin niverende jobb i lepet av de nzrmeste arene. De er i gjennomsnitt eldre enn
ansatte i de andre risikogruppene, de har veert mange ar i neringen og til dels ogsé i rederiet
de jobber i nd. Dette er ansatte som, i likhet med ansatte i gvrige risikogrupper, har sine egne
preferanser og behov. Samtidig utgjer de strengt tatt ikke en prioritert gruppe i forhold til &
utvikle personalpolitiske virkemidler med henblikk pa & begrense turnover av arbeidskraft i
innenriksfarten. Det er ansatte som riktignok er viktige for naringen. De trives imidlertid
stort sett bide med arbeidsmiljeet og arbeidsoppgavene, og har opparbeidet en betydelig
lojalitet gjennom mange &r i naringen.
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Sperreskjema med hovedfrekvenser

God dag, mitt navn er..... og jeg ringer fra Opinion AS. P4 oppdrag fra Rederienes Lands-
forening og Norsk Sjemannsforbund gjennomferer vi i disse dager en undersgkelse blant
norske sjofolk.Har du anledning til & svare pa noen spersmal i den forbindelse?

Tilknytning til yrke

1. Ihvilken flitetype arbeider du n&?

1:  Ferge/lokaltrafikk 49%
2:  Kysttrafikk 31%
3:  Bukseringsrederi 11%
4:  Redningsfartey 9%

Total 100%

2. Hoyvilken stilling har du n&?

1 Skipsferer 19%
2:  Styrmann 18%
3:  Maskinsjef 15%
4:  Maskinist 8%
5:  Matros 23%
6: Motormann 3%
7:  Elektriker 1%
8a: Learling, dekk 1%
8b: Lerling, maskin 1%
8c:  Lerling, annet 0%
9a: Kadett, dekk 0%
9b: Kadett, maskin 0%
9c:  Kadett, annet 0%
10: Annet 10%

Total 99%
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3. Hovilketav folgende 4 forhold har hatt sterst betydning for ditt valg av niverende yrke\
utdanning?

LES OPP 1-4:

1:  Yrket gir gode lonnsutsikter 9%

2: Yrket gir en trygg arbeidsplass 24%

3:  Yrket gir mange jobbalternativer pa arbeidsmarkedet 12%

4:  Yrket gir mulighet for arbeid nzr hjemstedet 34%

5:  Ikke sikker 21%

Total 100%

4. Erdet noen i din familie som har bakgrunn fra sjpmannsyrket?

FLERE SVAR MULIG

1:  Foreldre, sasken 60%

2:  vrigfamilie 44%

3:  Nei, ingen 23%

4: Vet ikke 0%
5. Hoyvilken betydning hadde rad fra andre i forbindelse med ditt valg av yrke/utdanning?
5a. Rad fra foreldre

LES OPP 1 - 4:

1:  Stor betydning 7%

2:  Noe betydning 11%

3:  Mindre betydning 13%

4:  Ingen betydning 68%

5:  Ikke sikker 1%

Total 100%

5b.  Rad fra sesken, besteforeldre/andre i familien
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Stor betydning 7%
Noe betydning 9%
Mindre betydning 7%
Ingen betydning 76%
Ikke sikker 0%
Total 99%



S5c.  RA&d fra venner

1:  Stor betydning 5%
2:  Noe betydning 19%
3:  Mindre betydning 7%
4:  Ingen betydning 68%
5 Ikke sikker 0%

Total 99%

5d. R4d fra skoleverket (leerere, rddgivere)

1:  Stor betydning 1%
2:  Noe betydning 7%
3:  Mindre betydning 5%
4:  Ingen betydning 86%
5:  Ikke sikker 0%

Total 99%

Se.  R&d fralokale rederier/sjofartsorganisasjoner

1:  Stor betydning 5%
2:  Noe betydning 8%
3:  Mindre betydning 4%
4:  Ingen betydning 81%
5:  Ikke sikker 0%

Total 98%

Tilfredshet med arbeidsoppgaver og arbeidsmiljo
6. I hvilken grad synes du felgende pastander om arbeidsmiljoetog organisering av arbeidet
stemmer med ditt inntrykk av din arbeidsplass? Angi for hvert alternativ om det stemmer i

stor grad, i noe grad, i mindre grad elleri liten grad

6a. Jeg har gode arbeidskamerater

LES OPP 1 - 4:

1:  Istor grad 88%

2:  Inoen grad 10%

3:  I'mindre grad 0%

4:  Iliten grad 1%

5:  Ikke sikker 0%
Total 99%
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6b.

6c.

6d.

Ge.

of.
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Jeg savner ros og anerkjennelse fra mine nzrmeste ledere for den jobben jeg gjor

I stor grad

I noen grad

I mindre grad
I liten grad
Ikke sikker
Total

Samarbeidet med kolleger fungerer godt

I stor grad

I noen grad

I mindre grad
I liten grad
Ikke sikker
Total

Der hvor jeg jobber er det begrensede muligheter for faglig utvikling

I stor grad

I noen grad

I mindre grad
I liten grad
Ikke sikker
Total

Rederiet hvor jeg jobber er en trygg arbeidsplass

I stor grad

I noen grad

I mindre grad
I liten grad
Ikke sikker
Total

Jeg er stolt av 4 jobbe i dette rederiet

I stor grad

I noen grad

I mindre grad
[ liten grad
Ikke sikker
Total

15%
26%
17%
38%

3%
99%

87%
11%
0%
0%
0%
98%

28%
27%
17%
24%
4%
100%

69%
17%
5%
5%
4%
100%

56%
26%
9%
6%
2%
99%



6h.

6.

ok.

Jeg trives med oppgavene jeg jobber med

[ stor grad

I noen grad

I mindre grad
[ liten grad
Ikke sikker
Total

Jeg bestemmer for lite selv i arbeidet mitt

1:  Istor grad

2:  Inoen grad
3: I mindre grad
4:  Iliten grad

5:  Ikke sikker

Vi har klare ansvarsforhold pé arbeidsplassen min

I stor grad

I noen grad

I mindre grad
I liten grad
Ikke sikker
Total

Hos oss er det vanskelig & f den informasjonen som trengs i arbeidet

I stor grad

I noen grad

I mindre grad
I liten grad
Ikke sikker
Total

Vi har effektive arbeidsmetoder

[ stor grad

I noen grad

I mindre grad
I liten grad
Ikke sikker
Total

75%
22%
3%
0%
0%
100%

9%
18%
19%
53%

1%

89%
9%
1%
1%
0%

100%

8%
23%
16%
52%

1%

100%

60%
31%
4%
3%
2%
100%
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6l.  Hos oss er det vanskelig 4 fa de ressursene som er ngdvendige for 4 lose

oppgavene

1:  Istor grad 13%

2:  Inoen grad 24%

3: I mindre grad 15%

4:  Iliten grad 46%

5:  Ikke sikker 2%
Total 100%

7. Vildu ut fra dine erfaringer anbefale maritime yrker for ungdom i familie eller bekjent-
skapskrets?

I:  Ja 35%
2: Nei 55%
3.  Ikke sikker 10%

Total 100%

Naveerende og framtidig yrkeskarriere

8.  Har du skiftet arbeidsfelt/flitetype i lopet av ditt yrkesaktive liv som sjgmann?

1: Ja 79%
2:  NeiGA TIL SPM 10 21%
Total 100%

DERSOM JA PA SPM 8

9. Huvor stor betydning hadde folgende forhold for ditt valg om 4 skifte arbeidsfelt/fl3-
tetype siste gang?Angi for hvert alternativ om det har hatt stor betydning, noe betydning,
mindre betydning, ingen betydning eller ikke sikker (Ett kryss per alternativ):

9a. Lennsniva

1:  Stor betydning 9%
2: Noe betydning 11%
3:  Mindre betydning 15%
4:  Ingen betyning 42%
5:  Ikke sikker 1%

Total 79%
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9b.

9c.

9d.

9e.

9f.

Det fysiske arbeidsmiljoet

Stor betydning
Noe betydning
Mindre betydning
Ingen betydning
Ikke sikker

Total

Det sosiale arbeidsmiljget

Stor betydning
Noe betydning
Mindre betydning
Ingen betydning
Ikke sikker

Total

Arbeidstidsordningene

Stor betydning
Noe betydning
Mindre betydning
Ingen betydning
Ikke sikker

Total

Videre utdanning

Stor betydning
Noe betydning
Mindre betydning
Ingen betydning
Ikke sikker

Total

Familiesituasjon

Stor betydning
Noe betydning
Mindre betydning
Ingen betydning
Ikke sikker

Total

14%
12%
14%
37%

1%
78%

15%
15%
10%
37%

2%
79%

37%
11%
6%
24%
1%
79%

6%
6%
11%
53%
2%
78%

45%
9%
4%

20%
2%

80%
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9h.

10.

11.

52

Personlig yrkeskarriere

Stor betydning 10%
Noe betydning 11%
Mindre betydning 12%
Ingen betydning 45%
Ikke sikker 8%
Total 86%

Arbeid nermere hjemstedet

Stor betydning 45%
Noe betydning 9%
Mindre betydning 3%
Ingen betydning 21%
Ikke sikker 1%
Total 79%

Har du i lopet av den tiden du har jobbet i det rederiet du er ansatt i nd sokt eller fitt
tilbud om noe av folgende?

LES OPP, FLERE SVAR MULIG

1:

2:

3:
4

Ja, sokt eller fitt tilbud om annet arbeid i et annet land

innenfor maritime naringer 10%
Ja, sekt eller fitt tilbud om annet arbeid i et annet land  uzenfor maritime

nzringer 3%
Ja, seke eller fitt tilbud om jobb i et annet rederi 29%
Nei, ingen av delene 67%
Total 100%

Kunne du tenkt deg i lopet av de to neste drene & jobbe et annet sted enn der du job-

ber i dag?] tilfelle, hvor kunne du helst tenkt deg & jobbe?

Ja, innen innenriksfart 8%
Ja, innen utenriksfart 12%
Ja, innen annen maritim virksomhet 13%
Ja, innen annen bransje 5%
Nei 53%
Ikke sikker 9%
Total 100%



HVIS SPM 11 = 1-4:

12.  Hovor stor betydning har i sa fall felgende forhold for dette valget?

Angi for hvert alternativ om det har stor betydning, noe betydning, mindre

betydning, ingen betydning eller ikke sikker (Ett kryss per alternativ):

12a. Lennsniva

Stor betydning
Noe betydning
Mindre betydning
Ingen betydning
Ikke sikker

Total

12b. Det fysiske arbeidsmiljoet

Stor betydning
Noe betydning
Mindre betydning
Ingen betydning
Ikke sikker

Total

12c. Det sosiale arbeidsmiljoet

Stor betydning
Noe betydning
Mindre betydning
Ingen betydning
Ikke sikker

Total

12¢c. Arbeidstidsordningene

Stor betydning
Noe betydning
Mindre betydning
Ingen betydning
Ikke sikker

Total

16%
12%
5%
5%
0%
38%

9%
11%
7%
11%
0%
38%

16%
9%
5%
8%
0%

38%

19%
8%
5%
6%
0%

38%
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12e. Videre utdanning

1:  Stor betydning 9%
2:  Noe betydning 7%
3:  Mindre betydning 8%
4:  Ingen betydning 14%
5:  Ikke sikker 1%

Total 39%

12f. Familiesituasjon

1:  Stor betydning 16%
2:  Noe betydning 7%
3:  Mindre betydning 4%
4:  Ingen betydning 11%
5:  Ikke sikker 0%

Total 38%

12g. Personlig karriere

1:  Stor betydning 11%
2:  Noe betydning 10%
3:  Mindre betydning 7%
4:  Ingen betydning 11%
5:  Ikke sikker 0%

Total 38%

12h. Arbeid nezrmere hjemstedet

1:  Stor betydning 9%

2: Noe betydning 4%

3:  Mindre betydning 6%

4:  Ingen betydning 11%

5:  Ikke sikker 0%
Total 38%

13. Jeg skal nd lese opp en rekke forhold og for hvert av disse vil vi gjerne vite hvor

avgjorende du mener dette vil veere for at innenriks sjofart skal kunne sikre seg rekruttering
ogsé 1 fremtida. Vi vil gjerne at du svarer med et tall fra 1 til 6 der 1 betyr svert lite avgjo-
rende og6 betyr svart avgjorende.

Gjennomsnittsscore
13a.  Bedre lonnsbetingelsene for sjpmenn 5,0
13b. ke utdanningskapasiteten av sjofolk 4,3
13c.  Serge for tryggere arbeidsplasser 5,2
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13d.  Bedre informasjonen om maritime yrker og utdanning
13e.  Legge storre vekt pd sikkerhet til sjos
13f.  Skape bedre rammevilkér for nezringen

Bakgrunn

14. Hyvilket ir er du fodt?
Under 30 ar
30-44 ar
45-59 &r
Over 60 ar
Total

15. Hva er din sivilstatus? Er du:

1:  Gift/Samboer
. Skile
3:  Enslig
Total

16. Hva er din heyeste fullferte utdanning? (Kun ett kryss)

Fullfert 7-4rig grunnskole

Fullfgrt framhaldsskole, realskole eller middelsskole
Fullfert 9(10)-4rig grunnskole

Fullfert videregiende skole

Fullfert heyskole eller universitet
Total

17a. Har du hjemmeboende barn (i din husstand), eventuelt hvor mange?

1: 1barn

2:  2barn

3:  3eller flere barn

4 Ingen barn
Total

DERSOM 17a =1-4
17b. Hvor gamle er barna (et)?

FLERE SVAR MULIG
1: 0-6 ar

2: 7-15 ar

3: 16 ir eller mer

4,4
4,3
5,5

11%
30%
54 %
5%
100%

81%
5%
14%
100%

5%
11%
10%
55%
20%

100%

21%
16%
12%
51%
100%

36%
30%
17%
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18.

19.

20.

21.

56

Hvor lenge har du vert ansatt i rederiet du er ansatt i n&?
Angi antall ar:
Hvor lenge har du jobbet innenfor maritime naringer totalt?
Angi antall ar totalt:
Er du medlem i en arbeidstaker- eller yrkesorganisasjon?
Ja, i Norsk Sjgmannsforbund
Ja, i Norsk Maskinistforbund
Ja, i Norske Sjeoffisers forbund
Ja, i annen arbeidstaker- eller yrkesorganisasjon

Nei
Total

Registrering av kjonn:

1: Mann
2: Kvinne

Total

Gjennomsnitt
13 dr
Gjennomsnitt

24 §r

36%
18%
31%
1%
14%
100%

98%
2%
100%






Riksvei 1 som maritim karrierevei

Dette notatet omhandler arbeidsmarkedet i innenriks sjgfart. | notatet
presenteres hovedresultatene fra en sperreundersgkelse blant ansatte i
innenriks sjgfart, det foretas en seerskilt analyse av avgangsproblematikken og
droftes tiltak for a styrke rekruttering og beholde personell i innenriksfarten. |
notatet redegjeres det i tillegg for hovedtrekkene ved innenriks sjofart.

Notatet er resultat av et prosjekt der Rederienes Landsforening og Norsk
Sjemannsforbund henvendte seg til Fafo med forespgrsel om en kartlegging av
hvordan arbeidstakerne i innenriks sjgfart opplevde arbeidssituasjonen, hvilke
framtidsutsikter de hadde samt deres vurderinger av naeringens utfordringer.
Prosjektet lgper ut av fire problemstillinger:

1. Hva er bakgrunnen for sjgfolkenes yrkesvalg?

2. Hvordan opplever sjgfolkene arbeidsmiljo og arbeidsorganisering i innenriks
sjofart?

3. Hva er bakgrunnen for mobiliteten blant sjgfolk i innenriksfarten, hvor
omfattende er mobiliteten og hva kjennetegner dem som ensker a skifte jobb?

4. Pa bakgrunn av kunnskap om mobiliteten — er det mulig 8 komme med
anbefalinger for a styrke innenriksfartens muligheter til a8 beholde

arbeidskraften?
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