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Forord

Vi er tre studenter som studerer Reiseliv og relasjonsledelse ved Markedshgyskolen i Oslo.

Dette semesteret skriver vi var avsluttende bacheloroppgave.

Denne oppgaven handler i hovedsak om turnover, et tema vi som gruppe synes er et meget
spennende omrade. Vi brukte mye tid pa & finne en bedrift som var villige til & stille opp til
denne oppgaven, muligens da den omhandler et litt gmfintlig tema. Skrivingen av denne
bacheloroppgaven har vert en spennende og larerik prosess. Til tider har det veert svert
krevende, men vi har blitt mange erfaringer rikere, i tillegg til at vi har fitt ny kunnskap. En
av grunnene til at denne prosessen har vert krevende er da vi ikke har klart 4 innhente gnsket
informasjon om turnover-prosent generelt i Norge. Vi blant annet vert i kontakt med flere
sentrale aktgrer, uten at disse har hatt denne informasjonen, i tillegg har de hevdet at det ikke

finnes statistikk pa gjennomsnittlig turnover i Norge.

Det var i starten en utfordring & fa relevante bedrifter til 4 stille opp med informanter til denne
bacheloroppgaven, men etter mye leting fant vi Berg-Hansen som var meget villige til 3 stille

opp og som s verdien av var oppgave, ikke kun for oss, men ogsé for de som bedrift.

Vi vil bruke denne anledningen til 4 takke vér behjelpelige veileder Helene Sztersdal som har
bistétt oss hele veien. En stor takk rettes ogsa til Hanne Wengaard ,HR Rédgiver i Berg-
Hansen Reisebureau som har hjulpet oss med mye nyttig informasjon. Til slutt vil vi takke de
syv informantene fra Berg-Hansen Reisebureau som har tatt seg tid fra sine hektiske

arbeidsdag for a delta i vare intervjuer.

Oslo, 11. Juni 2011
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1.0 Sammendrag

Da det ser ut til at det blir stadig ferre reisebyraer, er det interessant & se hvilke forhold som
er med p4 4 fa de ansatte til & bli i Berg-Hansen Reisebureau. Vi har fatt inntrykk av at
reiselivssneringen ikke er en nering som betaler godt i forhold til andre bransjer, og vi tror
dette kan vare med pa en gkt konkurranse for a beholde arbeidskraft. Vi er ogsa av den
oppfatning at Berg-Hansen Reisebureau har en lav turnover-prosent og vi ville med dette se

pé hva som ligger til grunn for dette og hva eventuelt bedriften kan fokusere ytterligere pa.

Da denne oppgaven hadde som formal & ga i dybden pé hvilke faktorer de ansatte ser pa som
de viktigste til at de blir, og hva som ligger til grunn for at de skulle vurdere a slutte, valgte vi
4 utfgre dybdeintervjuer med syv respondenter hos Berg-Hansen Reisebureau i Oslo.
Gjennom disse intervjuene fikk vi noe ulik informasjon, men det er samtidig mange av de
samme svarene som gar igjen. Det kan generelt sies at trivsel og karrieremuligheter er de

faktorene som gjgr at de velger & bli verende i Berg-Hansen Reisebureau.



2.0 Innledning

2.1 Bakgrunn

Vi har gjennom vére studier pA Markedshgyskolen i Oslo vart innom fag som har bergrt
viktigheten av relasjoner i en organisasjon og hvilken avgjgrende betydning trivsel og
muligheter har for & gjgre en organisasjon suksessfull. Det er enkelte organisasjoner som er
bedre pa & beholde ansatte enn hva andre er, og vi synes derfor det er interessant & se pa hva
som gjgr en bedrift suksessfull med tanke pa dette. Altsa, motivasjonen for denne
bacheloroppgaven kommer av interessen for turnover generelt, og begrepet som en

suksessfaktor i arbeidslivet nar det kommet til det 4 holde pa sine ansatte.

I'tillegg vil det kunne vaere relevant og ikke minst en fordel & vare klar over hva som gjgr de
ansatte tilfreds pa jobben, da det ikke er lenge til vi skal ut i arbeidslivet selv. Ved & ha
oversikt over disse faktorene, vil man pa sikt kunne ha mulighet til & bidra til & motvirke

turnover innad i organisasjonen.

2.2 Oppbygging av oppgaven

Vi vil begynne med en innledning som inneholder en beskrivelse av Berg-Hansen
Reisebureau og reiselivsbransjen, etterfulgt av en teoridel. I teoridelen vil vi presentere en
inngaende beskrivelse av turnover og de faktorene som pavirker turnover. Videre vil vi
redegjgre for hvordan vi metodisk har gatt fram for & besvare var problemstilling, for sa &
kartlegge var analyse. Til sist kommer vi med den endelige konklusjonen og videre

anbefalinger til Berg-Hansen Reisebureau.

2.3 Formadl
Vi har et inntrykk av at Berg-Hansen Reisebureau er en bedrift som har ansatte som trives

godt. Formélet med denne oppgaven er derfor 4 finne ut arsakene til at det er si mange ansatte
som trives nettopp i Berg-Hansen Reisebureau. Vi haper at Berg-Hansen vil kunne ta med seg
de positive faktorene som er arsaken til deres lave turnover, videre i deres strategier og daglig

drift. I tillegg vil de gjennom denne bacheloroppgaven bli informert om eventuelle svakheter,



og hvor de vil kunne forbedre seg. Det vil ogsa vere relevant for andre organisasjoner a se pa

vare funn og bruke dette i deres arbeid.

Problemstilling

Hvilke faktorer er med pd 4 pdvirke turnoveren i Berg-Hansen Reisebureau i Oslo?

2.4 Forutsetninger

Vi har valgt a ta utgangspunkt i Berg-Hansens Reisebureau. Valget falt pa dette reisebyréet da
vi tror at de har generell lav turnover, og vi ville undersgke hva grunnene til dette er. Berg-
Hansen Reisebureau har kontorer spredt over flere steder i Norge, men vi ville begrense oss til

kontoret i Oslo pd grunn av begrenset tid og ressurser.

Vi har valgt & benytte oss av engelske terminologi da det vil vere hensiktsmessig og mer
forklarende for denne oppgaven enn bruke norske ord. Vi har ogsa valgt 4 variere mellom

norsk og engelsk for a skape mer variasjon i teksten.



3.0 Berg-Hansen
Berg-Hansen Reisebureau AS ble etablert i 1875 av Olav Berg-Hansen og tilbyr alt fra

fritidsreiser til forretningsreiser og reiser som er egnet for grupper. De har omtrent 30
kontorer i Norge (Bedriftsgket). I dag eies Berg-Hansen av Aircontactgruppen AS og er
partnere med Carlson Wagonlit Travel, som er en av verdens stgrste kjeder innen reiser.
Carlson Wagonlit Travel er representert i 150 land og med cirka 3000 byraer. Deres
omsetning ligger pa omtrent tre milliarder kroner. Berg-Hansen og Carlson Wagonlit Travel
betjener kunder nasjonalt og internasjonalt. De benytter flere felles interne systemer til &
ekspedere kundene slik at de skal oppleve et likt niva pa servicen som utfgres. Berg-Hansen
satser hgyt pa forretningsreisende og er i dag ett av Norges stgrste forretningsreisebyra
(Aircontactgruppen; Berg-Hansen). Per dags dato benytter 56 prosent av Berg-Hansens

kunder internett nar de booker sine reservasjoner (Vedlegg 1).

Kjerneverdiene som Berg-Hansen gnsker at sine ansatte skal arbeide etter, er nytenkende,
presis og engasjert. I tillegg sees godt humgr og fleksibilitet pa som de viktigste
suksesskriteriene ved arbeidsmiljget innad i organisasjonen, og i forhold til hvordan det

presteres (Vedlegg 2).

3.1 Personalpolitikk

Berg-Hansens hovedmal er 4 ha bransjens mest forngyde medarbeidere. For & kartlegge om de
har forngyde medarbeidere blir det gjennomfgrt en medarbeiderundersgkelse tre ganger arlig.
Hver gang denne undersgkelsen har blitt utfgrt har de ansatte vist seg a vare sveert forngyd,
da de pa en skala fra 1-6 har fatt en score pé over 5. De punktene i medarbeiderundersgkelsen
som viser seg & f4 en lav score, blir fulgt opp av HR avdelingen. Blant tiltak som finnes pé
arbeidsplassen for & fremme de ansattes trivsel, er blant annet subsidiert kantineordning,
bedriftshelsetjeneste, sosiale arrangementer, samspill pa tvers av fagmiljger og
kompetanseoverfgring. I tillegg er det mulig for de ansatte 4 sgke om stgtte til utdanning

dersom det er relevant i forhold til den stillingen de har (Vedlegg 3).

De ansatte 1 Berg-Hansen er organisert gjennom Fagforeningen for Luftfart og Reiseliv, som

er en avdeling av handel og kontor (FLR).



Berg-Hansen i Oslo har 145 ansatte og majoriteten av disse er kvinner mellom 30 og 40 ar
(Vedlegg 3). Kjgnnsfordelingen er generelt sett i bedriften pa 77,3 % kvinner og 22,7 %
menn, mens den samlede fordelingen for ledere pa alle nivaer, ligger pa 81 % kvinner og 19
% menn. Nar det kommer til kjgnnsfordelingen i toppledelsen er denne noe annerledes med

en andel av menn pa 57 %, mens det er 43 % kvinner (Vedlegg 4).

I Berg-Hansen opereres det med en fastlgnn og en prestasjonslgnn som er tredelt, hvilket gar
ut i fra de hovedmaélene, avdelingsmélene og individuelle mélene som finnes. For & sjekke om
de ansatte har nidd disse, blir det foretatt en evaluering. Hvis den ansatte har nadd malene
sine vil vedkommende fa utbetalt et avtalt belgp (Vedlegg 3). Det papekes at reiselivsbransjen
er lavere lgnnet sammenlignet med andre bransjer. Og da majoriteten av de 145 ansatte pa
Berg-Hansen 1 Oslo er reiserddgivere, og har en arslgnn pé kroner 320 000 til 380 000, er den
gjennomsnittlige manedslgnnen i Norge i 2010 pé kroner 36 700, hvilket vil si om lag 440
000 kroner i aret (Vedlegg 3; Statistisk Sentralbyra).

Arbeidstiden til de ansatte pa kundesenteret er fra klokka 08.00 til 17.00 og fra klokka 09.00-
17.00. Pa kundesenteret finnes det ogsa en egen vakttelefon der en jobber fra klokka 15.00 til
23.00 pé ettermiddagen, i tillegg til at enkelte jobber nattevakter (Vedlegg 3).

3.1.1 Turnover i Berg-Hansen
Berg-Hansen har ikke tall pa deres turnover-prosent de to siste arene, men den 14 pa 4 prosent

1 2009. Blant de ansatte som har sluttet i Igpet av de siste fem arene, har den gjennomsnittlige
ansettelsestiden vert pa 4,8 ar. Lederne har en samtale med de ansatte som velger & slutte, slik
at de kan kartlegge hvorfor de velger a avslutte sitt arbeidsforhold. Selskapets syn pa turnover
er at de synes det er ngdvendig a ha en viss turnover for at de skal fa tilfgrt bedriften ny
kunnskap. Det er generelt stor pdgang av antall sgkere som gnsker & jobbe i byréet, noe som
er begrunnet med at de synes Berg-Hansen har et sveaert godt rykte. Innad i Berg-Hansen er det

svert fi konflikter (Vedlegg 3).

3.2 Berg-Hansen og ulike karinger
Berg-Hansen har kommet godt ut i kéringen av beste arbeidsplass i ar 2007 til 2009. I ar 2007

kom de pé en niende plass og i 2009 pa sjette plass (Great Place to Work Institute).



Tabell 1 — Norges beste arbeidsplass i 2007

2007 NORGES BESTE ARBEIDSPLASSER
Great Place to Work® Institute Norway has
the pleasure to present this year's Best Workplaces list.

1. SAS Institute

2. Kantega

3. Finn.no

4. Microsoft

5. Novo Nordisk

6. Pfizer

7. Eli Lilly

8. Fast Search & TransferTM
9. Berg-Hansen Reisebureau
10. Storebrand

11. Sparebanken Hedmark
12. Adecco

13. Park Air Systems

14. Schibsted

15, Jaeger Automobil

16. Steria

17, Scanpix

18. maxit

19. JCDecaux

20. Vitusapotek

(Great Place to Work Institute).

Tabell 2 — Norges beste arbeidsplass i 2009

2009 NORGES BESTE ARBEIDSPLASSER
Great Place to Work® Institute Norway has
the pleasure to present this year's Best Workplaces list.

1. TANDBERG

2, FINN.no

3. Steria

4, Statkraft

5. Canon

6. Berg-Hansen Reisebureau
7. Storebrand

8. Adecco

9. Bertel O. Steen

10. Nikita

(Great Place to Work Institute).
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Great Place to Work Institute som utfgrer karingen, har siden 1980 jobbet for & forsta hva som
gjor en arbeidsplass god. De har kontorer over hele verden og publiserer lister over de

arbeidsplasser som kommer best ut i deres karinger (Great Place to Work Institute).

I'tillegg til & utfgre denne kéringen tilbyr de ogsa radgivning og opplaring for bedrifter som
gunsker & forbedre seg. Karingen gjgres gjennom tre steg. Det fgrste steget er at de utfgrer
medarbeiderundersgkelser, der de ansatte forteller om deres erfaring pa arbeidsstedet sitt. Det
andre steget er at representanter fra Great Place to Work Institute i en samtale med ledelsen pa
arbeidsstedet kartlegger kulturen innad i organisasjonen. Det siste steget er at de gjennom de
selskapene som kommer best ut i undersgkelsen, varderer andre bedrifter og illustrere hva
gode arbeidsplasser gjgr annerledes. En faktor som blir sett pa som fundamental for enhver
god arbeidsplass, er tillit gjennom alle relasjonene i organisasjonen. Dette vil fgre til at
mennesker samarbeider bedre, det skaper positivitet pa arbeidsplassen, de far stgrre

overskudd og produktiviteten gker (Great Place to Work Institute).

Kéringen av beste arbeidsplass er viktig av flere grunner. Den er blant annet med pa fremme
at vinneren verdsetter og bruker tid pa sine medarbeidere, i tillegg til at den viser den at de
ansatte i bedriften bidrar til at de lykkes, og at de er med pa 4 utgjgre en forskjell. Ikke minst
er karingen med pa & skape stolthet blant de ansatte. Dette er igjen med pa a gke trivselen, noe
som gjgr at arbeidsplassen far et godt renommé. Dersom en er stolt av sin arbeidsplass og
gleder seg til 4 mgte pa jobb, fgrer dette til at det jobbes mer produktivt, og arbeidsmiljget blir
bedre. Alle selskapene som er blant de 100 beste selskapene i denne karingen har flere
likheter, som at en har bra utviklingsmuligheter, de ansatte blir involvert i virksomheten og at
de blir gitt tillitt til bedriften de jobber hos. Blant medarbeiderne i disse selskapene er det ofte
et sterkt felleskap blant de ansatte, hvor en bruker ressurser og tid pa a skape gode relasjoner

(Great Place to Work Institute).

I &r 2007 kom Berg-Hansen ogsa bra ut i en annen karing, nemlig kéringen av Europas
Leading Business Travel Agency, hvor de kom helt pa topp. Det eksisterer i dag flere tusen
forretningsreisebyraer i Europa, noe som i fglge administrerende direktgr i Berg-Hansen Per
Ame Villadsen gj@r de svert overrasket og ydmyke over & ha blitt karet til det beste byraet.
Ifglge Villadsen, er det medarbeidernes entusiasme og profesjonalitet som er avgjgrende for
denne karingen. The World Travel Awards som deler ut prisen, har siden 1993 jobbet med a

identifisere og fremheve aktgrene som er best innen den globale reiselivsindustrien. De
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utfgrer karingene sine med hjelp av 167 000 stemmer fra ansatte i turistorganisasjoner,

reisebyraer og turoperatgrer fra over 160 land fra hele verden (Aircontactgruppen).

Begrunnelsen for at de mottok denne prisen er at organisasjonen har jobbet med en
fremtidsrettet strategi, hvor de har klart & skape et konsept som ikke bare reduserer de
administrative kostnadene, men ogsa kundenes reisekostnader. De har ogsa lykkes nér det
kommer til bruk av ny teknologi, samtidig som de inkluderer leverandgrer og kunder i
utviklingen av deres produkt. I tillegg lykkes de ogsd med & inkludere de ansatte i de
utfordringer, som det & ta i bruk ny teknologi kan gi (Aircontactgruppen).
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4.0 Reiselivsnaeringen

Tall fra 2009 viser at reiselivsn@ringen dette aret sto for 3,3 prosent av
bruttonasjonalproduktet i Norge, og om lag 6,3 prosent av den totale sysselsettingen
(Statistisk sentralbyrd). Det viser seg ogsa at reiselivsna@ringen er en av de bransjene hvor det
har vart en markant gkning, med 119 prosent fra ar 2009 til 2010 i antall ledige stillinger
(Braathen 2007).

I Norge er det, i fglge forsker Harald Dale-Olsen ved institutt for samfunnsforskning, en klar
gkning av turnover i det norske markedet, noe som vil si at det for mange bedrifter kan fgre til
at det kan vere vanskelig a beholde arbeidskraft. Direktgren for neringsutviklingen i IKT-
Norge mener at grunnen til hgy turnover er pa bakgrunn av at bedrifter fokuserer mer pé
hvordan de skal fa ansatt folk, enn hvordan de kan beholde de som allerede er ansatt (Kvistum
2007). I telefonsamtale med reisebransjedirektgren i Handels- og servicenaringens
hovedorganisasjon (HSH), Rolf Forsdal, fikk vi den 15. april 2011 vite at det i
servicen@ringen i Norge, er reisebyrder som har lavest turnover. Grunnen til dette er at den
kunnskapen en besitter som ansatt i et reisebyra, kan vaere meget vanskelig & overfgre til
andre type bedrifter. Dette kan vare alt fra a sjekke flyavganger til & ha kunnskap om
spesifikke destinasjoner. Da de ansatte ser at det kan vare vanskelig 4 overfgre deres

kunnskap, velger mange 4 bli i sine jobber.

Ifglge Forsdal er det en relativ stabil nedgang i antall reisebyraer i Norge. I dag finnes det
mellom 1700 til 2000 reisebyréaer. Grunnen til dette er at det blir stadig faerre reisebyréer, er
pé grunn av at produktiviteten til hver enkelt ansatt har gatt opp og behovet for antall ansatte
har derfor blitt redusert. Pa bakgrunn av dette har det forsvunnet en del arbeidsplasser og flere

ansatte som tidligere jobbet innenfor reiselivsnaringen har valgt 4 jobbe i andre n&ringer.

Reisebyréene som er organisert gr under tariffavtaler. Det er i dag et gkende antall
reisebyréer, som i fglge Forsdal, velger & organisere seg, og dette gjelder spesielt de store og
voksende reisebyrakjedene. Det er fortsatt noen mindre reisebyréer som i dag ikke har
organisert seg, og dette kan vaere grunnen til at flere av disse har et lavere lgnnsniva enn de
pvrige. Disse reisebyraene har som oftest andre goder, som for eksempel billigere reiser, noe
som kan vare med & kompenserer for det noe lavere Ignnsnivaet. Men i fglge Forsdal er det et

mindretall av reisebyréene i Norge som ikke er organisert. Han mener at flere vil velge a
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organisere seg, og ta bort slike goder som billigere reiser, noe som vil fgre til at Ignningene

gér opp.
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5.0 Teori

5.1 Turnover
Turnover som begrep brukes i forbindelse med at folk slutter i jobben sin. En ansatt kan shutte

iavdelingen de jobber, i spesielle stillinger og i selve organisasjonen. Derfor er det viktig ved
kartlegging av turnover & ikke kun se pa turnover-tallene til en organisasjon som helhet, men
at dette ogsd blir sjekket innad i bedriften. Dette da turnover-prosenten til en organisasjon
som helhet kan vare lav, men for eksempel hgy i en avdeling (Grimsg 2005). For & regne ut
turnover kan en organisasjon ta prosenten av antall personer som slutter, basert pa
gjennomsnittlig antall ansatte i samme periode (Nordhaug 1990). Turnover ses pa som en
ekstrem type fraver, der en ikke vender tilbake til arbeidsplassen. Dersom den blir hgyere enn
det som er gnskelig, bgr en undersgke om dette har en sammenheng med arbeidsmiljget, eller
om det skyldes andre faktorer som for eksempel riktig arbeidsfordeling. Det er viktig & vite at
turnover ikke bare har negative konsekvenser. Eksempel pa dette er at nye mennesker
kommer inn i organisasjonen med et nytt perspektiv og nye ressurser (Brochs-Haukedal

2010).

Det er flere ulike méter & klassifisere turnover pa (Jackson og Mathis 2008). HR Norge skiller
mellom funksjonell og dysfunksjonell turnover, ut i fra om det er positivt eller negativt om
den ansatte slutter i bedriften. Funksjonell turnover kan vere positivt for organisasjonen. I
slike tilfeller kan det vare en gjensidig negativ innstilling til den ansatte fra organisasjonens
side, og fra den ansatte til organisasjonen. Dysfunksjonell turnover er nar organisasjonen vil
beholde en ansatt som gnsker & slutte (HR Norge). Nér en regner ut turnover kan det vare
greit 4 vite at resultatet ikke sier noe om personer som bytter stilling i firmaet, eller om de
som slutter utgjgr dysfunksjonell eller funksjonell turnover. Det kan ogsa vere en ide nevnt
tidligere, & vaere klar over at utregningen i mange tilfeller burde utfgres pd avdelingsniva,
istedenfor pa organisasjonsniva, for & kartlegge problemer i den aktuelle avdelingen. Grunnen
til dette er at turnover-prosenten til en organisasjon kan vare lav, men at det i noen avdelinger
likevel kan vere ansatte som slutter jevnlig, mens folk kan ha blitt ”grodd fast” i en annen.
Ved 4 regne ut turnover pa organisasjonsniva kan en altsa fa et feil inntrykk. Dette kan vare
spesielt kritisk dersom det i viktige avdelinger er hgy turnover, og lav i avdelinger som er

mindre viktige for organisasjonen (HR Norge).
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Det kan vaere mange grunner til at en ansatt slutter, og det er umulig for en organisasjon &
kontrollere alle disse. Eksempler p& hvorfor en ansatt slutter, kan vere at vedkommende
velger 4 bytte bosted, velger & vere hjemme med barn eller en eldre slektning,
vedkommendes ektefelle eller samboer begynner 4 jobbe et annet sted, eller at den ansatte er
ferdig med studiene. Det er viktig for en organisasjon at de retter oppmerksomhet mot og
jobber med turnover, da de kan pévirke og tilrettelegge forhold s& den ansatte gnsker a bli

varende 1 organisasjonen (Jackson og Mathis 2008).

Turnover kan dermed bade vare gnsket og ugnsket. Nar ansatte som er gnsket slutter i
organisasjonen er det svart viktig 4 kartlegge grunnen til at de slutter, slik at en kan
igangsette tiltak dersom det viser seg at det skyldes noe internt i organisasjonen. I en
organisasjon er turnover gnskelig i en viss grad, da dette fremmer en rimelig aldersfordeling
og tilgang til ny arbeidskraft (Grimsg 2005). Istedenfor at en har et veldig stort fokus p& hvor
lavt turnover-nivéet er i en organisasjon i forhold til andre, bgr HR-ledere se ngye pa hva den
betyr for selskapet, og i tillegg ogsé hvordan det kan vere mulig & tjene pa det. Turnover kan
sies & veere en naturlig del av veksten en organisasjon har, og blant de positive aspektene som
finnes er at en kan rekruttere noen med bedre ferdigheter, fa en stgrre variasjon av arbeidere, i
tillegg til justering av budsjett. Disse punktene gjelder fgrst og fremst dersom en ansatt som
gjor en darlig jobb slutter, og situasjonen er naturligvis mye mer alvorlig dersom en dyktig
ansatt slutter, da det ofte kan ha en konsekvens for organisasjonens ytelse. En bgr likevel se
lyst pa situasjonen, og det vil vaere mulig & forbedre utviklingsprogrammer for ansatte og
styrke Ignnen, i tillegg til andre goder som er med pa & gjgre det mer effektivt for 4 tiltrekke
og beholde gode ansatte. Hgy turnover er uansett bekymringsfullt, da det ofte medfgrer

kostnader for bedriften i form av blant annet opplering (Lau og Albright 2011).

Turnover i en organisasjon har sammenheng med lav grad av trivsel (Brochs-Haukedal 2010).
I en omfattende undersgkelse i 2009, utfgrt av forskerne Randi Kjeldstad og Lars
Dommermuth ved Statistisk Sentralbyréa, kom det frem at det er cirka en av fire ansatte som
trives darlig og gnsker en ny jobb eller starte for seg selv, i Igpet de tre neste &rene. Det er mer
vanlig 4 bytte jobb n4, enn for ti til femten ar siden og det er flere grunner til dette. Blant
annet er det en bedre gkonomisk situasjon pa arbeidsmarkedet og det er stgrre fleksibilitet ved
liberalisering av lovene. Ifglge tall fra Logg-data i 2007 viser undersgkelsen at de som ikke
trives godt 1 jobben sin oftere planlegger & slutte, og sgker seg til andre jobber enn de som

trives godt pd arbeidsplassen (Statistisk sentralbyré). En faktor som er enda viktigere enn
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trivsel ndr det kommer til turnover, er at den ansatte fgler tilknytning og lojalitet ovenfor

bedriften (Brochs-Haukedal 2010).

Ut i fra amerikanske undersgkelser har det kommet frem at det generelt er lav lojalitet til
organisasjonen en arbeider for, noe som gjgr at personalplanleggingen i en organisasjon mé
klarlegge og ha fokus pa hvorfor de mister gnskede medarbeidere. Personalplanlegging kan
vare en ngkkelfaktor for at en organisasjon lykkes. Denne planleggingen kan blant annet
vere med pa a oppna et gnskelig turnover-niva, og den kan ogsa vaere med pé a skape
trygghet for de ansatte. Det har vist seg at yngre arbeidstakere gnsker arbeid som gir de
arbeidserfaring og kompetanse, istedenfor en jobb som varer livet ut (Grimsg 2005). Ansatte
som er i begynnelsen av sin yrkeskarriere, prgver og feiler fgr de finner den “endelige”
yrkesrollen. De som er eldre er ofte de som blir vaerende lengst pa en arbeidsplass og beholder
samme yrke, det vil si at de er mer stabile enn de yngre arbeidstakerne (Brochs-Haukedal

2010).

Det er svart dyrt for en bedrift dersom utskiftingen av ansatte blir hyppig (HR Norge). Nér en
organisasjon ser pa slike statistikker, er det greit 4 vaere klar over at det er flere faktorer i
markedet som spiller inn, som for eksempel hgy arbeidsledighet og gkonomisk usikkerhet.
Disse faktorene forarsaker at ansatte ofte er redd for 4 miste jobben, og synes det er vanskelig
a finne nytt arbeid. Nar slike faktorer avtar, vil organisasjoner oppleve at mange ansatte ser
etter ny jobb samtidig som de er i en stilling (Michaels 2009). Andre ting som kan spille inn
pé turnover er hvilken type organisasjon det er, og stgrrelse, da en i smé organisasjoner ofte
opplever mer stress i forhold til turnover, enn i stgtre organisasjoner. En annen faktor som

ogsé spiller inn er hvor organisasjonen er lokalisert (About.com).

5.2 Hygiene- og motivasjonsfaktorer
Begrepet motivasjon stammer fra det latinske ordet movere, som betyr bevege. Motivasjon

kan forklares som biologiske, psykologiske og sosiale elementer som driver oss til 4 handle

slik vi gjgr for a oppna ulike mal (Kaufmann & Kaufmann 2009).
Herzberg skiller mellom to ulike faktorer nar det kommer til motivasjon i arbeidet. Gjennom

en undersgkelse fant han ut at de faktorene som ofte fgrte til at de ansatte trivdes i arbeidet,

var forskjellig fra de faktorene som ble sett pa som arsaker til at de ikke trivdes. Dette fgrte
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dermed til en inndeling til motivasjonfaktorer og hygienefaktorer. Motivasjonsfaktorene fgrer

til det en kan karakterisere som en ngytral tilstand dersom de ikke er til stede, men dersom de

er gode gir de gkt tilfredshet og produktivitet. Motivasjonsfaktorene inkluderer blant annet

muligheten som den ansatte har til 4 vokse innad i bedriften, i tillegg til anerkjennelse.

Hygienefaktorer derimot, kan fgre til mistrivsel dersom de ikke er tilstede, men heller ikke

trivsel dersom de er tilstede. Disse faktorene inkluderer omréder som arbeidsbetingelser, lgnn

og trygghet pa jobben. Selv om denne modellen er med pa & forklare tilfredshet i arbeidet, er

det likevel ngdvendig a tenke pé selve jobbens innhold og hvordan dette ogsa vil vere med pé

a pavirke trivsel og motivasjon (Kaufmann og Kaufmann 2009). I fglge Herzberg er trivsel

den beste maten & oppna motivasjon pa hos de ansatte (Haugen 2004). Undersgkelser som

baserer seg pa Herzbergs motivasjons- og hygienefaktorer, viser at disse pavirker turnover pa

ulike mater. Her relateres motivasjonsfaktorene til produktivitet hos de ansatte, mens det er

hygienefaktorene som kan relateres til turnover (Atchison og Lefferts 1972).

Figur 1: Herzbergs tofaktorteorier om jobbtilfredshet
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Hygienefaktorer

- Politikk og administrasjon
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- Fysiske arbeidsforhold
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- Prestasjoner

- Anerkjennelse
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- Ansvar
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- Vekst

Jobb- tilfredshet

Figur 9.2 (Kaufmann og Kaufmann 2009)

Professor Bard Kuvaas og fgrsteamanuensis Anders Dysvik ved Handelshgyskolen BI, har

utfgrt en undersgkelse av omtrent 340 ansatte i ulike industrielle sektorer. Dette for & finne ut

hva som er grunnen til at de ansatte vurderer 4 slutte i arbeidet. De har gjennom

undersgkelsen sett pa sammenhenger mellom to forhold til motivasjon og hvorfor ansatte

tenker 4 slutte i arbeidet. Disse to motivasjonsforholdene er den indre motivasjon og
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mestringstiln@rming. Ansatte som har en stor indre motivasjon, trives nar de synes at de har
oppgaver som gir en mening, dersom de ikke har denne fglelsen kan det fgre til at de vil
slutte. Videre kom det fram at de ansatte som har hgy mestringstiln@rming, trives nar de har
muligheter for 4 utvikle seg personlig og utvikle sin kunnskap. Dersom de ikke lenger fgler at
de kan utvikle seg, vil dette kunne ende med at de gnsker & slutte i arbeidet. Studien viser at
det er den indre motivasjon som har en avgjgrende pévirkning nér det kommer til turnover.
Dysvik mener at den indre motivasjon kan skapes hos de ansatte ved at de far fglelsen at de
kan vaere med 4 ta avgjgrelser, og ved a kunne opptre selvstendig i arbeidet, slik at en mestrer
oppgavene og at de fgler tillit fra organisasjonen. Det viser seg ogsé at det er en sammenheng
mellom nivéaet av den ansattes motivasjon, og valget om a slutte i arbeidet. For & beholde sine
ansatte bgr en sgrge for at de ansatte fgler indre motivasjon ved utfgrelse av arbeidet (Farbrot

2010, etter Dysvik og Kuvaas 2010).

5.3 Arsaker til turnover
HR Norge har sammen med Ennova, utfgrt en omfattende undersgkelse for a kartlegge

arsaker til hvorfor ansatte velger & slutte i organisasjonen de er ansatt i. HR Norge er den
stgrste HR og ledelsesfaglige nettverket som er i Norge, og bestér av 2500 medlemmer fra
offentlige og private virksomheter. Organisasjonen jobber med a gi ut kunnskap og
kompetanse om HR og ledelsesfaget, gjennom blant annet kurs, nyheter, deres nettsted og
rapporter (HR Norge). Ennova er ledende i Skandinavia nar det kommer
medarbeidertilfredshetsmalinger, og utfgrer slike mélinger for de aller stgrste bedriftene i
Nord-Europa (Ennova). I undersgkelsen ble 5000 arbeidstakere i alle bransjer og regioner
spurt. I undersgkelsen kom det frem at lgnn, arbeidsoppgaver og innholdet i selve arbeidet, i
tillegg til faglig og personlig utvikling sto for halvparten av grunnene til at de ansatte valgte &
slutte. Videre kom det frem at overordnet ledelse, neermeste leder, fa eller ingen
karrieremuligheter, utilfredsstillende arbeidstid, manglende oppl@ring og innfering i arbeidet,

i tillegg til darlige arbeidsforhold var grunnene til at de valgte & si opp (HR Norge).

Nar ansatte i en organisasjon slutter kan det vare fornuftig & fglge disse temaene i
sluttintervjuer og interne undersgkelser. Dette for & kunne bruke dataene for & kunne utvikle
tiltak for a forhindre dette i fremtiden, og forbedre organisasjonen. Veldig ofte er det den
ansattes n@rmeste leder som intervjuer i et sluttintervju. Det er viktig for en organisasjon &
vare klar over at dette ikke Ignner seg. Grunnen til dette, er at sjansen er meget stor for at

sensitiv informasjon ikke blir tatt med videre i organisasjonen, i frykt for at dette kan ha
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negative konsekvenser (HR Norge).

Videre i oppgaven vil det bli redegjort for de ulike arsakene til at ansatte velger a slutte i
arbeidet, og disse er tatt utgangspunkt i de faktorene nevnt ovenfor, som kom frem av
undersgkelsen med HR Norge og Ennova. Flere av disse faktorene sees ogsa i Herzbergs

hygiene- og motivasjonsfaktorer (Figur 1).

5.3.1Lgnn
Den viktigste arsaken til at ansatte slutter er lgnn, hvilket ifglge Herzberg er en hygienefaktor

(HR Norge; Kaufmann og Kaufmann 2009).

For & fa de ansatte til kontinuerlig & jobbe mot mal som skal oppnas i bedriften, méa bedriften
tydelig 4 frem den sammenhengen det er mellom innsats og belgnning. Dersom det ikke er
stort nok fokus pa dette, vil det kunne pavirke innsatsen til de ansatte (HR Norge). Det er
svert sentralt at de ansatte opplever at de har en rettferdig lgnn, som gar overens med de
kvalifikasjonene de har. I tillegg vil det vere ngdvendig at de ansatte far Ignn etter innsats,
ansvar, utdanning og yrke, men og ogsa i forhold til andre i organisasjonen. Det er ogsa viktig
at belgnningen oppfattes som rettferdig (Grimsg 2005). Ved & benytte seg av
belgnningssystemer, vil organisasjonen forsgke & skape motivasjon hos de ansatte, slik at det
igjen kan fgre til gkt produktivitet og effektivitet innad i organisasjonen. Et slikt system kan
vare meget kompleks, og det er svart viktig at utformingen er pé bakgrunn av hva
organisasjonen gnsker a oppnd. Den praktiske iverksettingen kan vare med pa a skape
utfordringer, og det er flere steder en kan gjgre feil i slike systemer (Brochs-Haukedal 2010).
Belgnningssystemer har som formal 4 skape hgy produktivitet og effektivitet, i tillegg til &
motivere flest mulig ansatte (Nordhaug 2002). For organisasjoner kan det lgnne seg a vere
klar over at arbeidsoppgaver som kan oppfattes som kjedelig ofte krever belgnning (Brochs-
Haukedal 2010).

Det er viktig at kostnadene i forbindelse med belgnningssystemer ikke er alt for store, slik at
organisasjonen kan fokusere pé vekst i fremtiden. Videre vil det vare viktig & papeke at
belgnning skal fgre til effektivitet, og vere motiverende for de ansatte. En kan skille mellom
ulike systemer, som for eksempel gar ut i fra lgnn som er fast og lgnn ut ifra resultater som

oppnés. Belgnningene bgr vare utformet pa en slik mate at de ansatte fgler en trygghet
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ovenfor sin inntekt, ved at den for eksempel ikke varierer for mye (Nordhaug 2002).
Frynsegoder relateres til spesielle fordeler som er tilgjengelig for noen eller alle ansatte i en
organisasjon. Disse godene kommer i tillegg til lgnnen pé en arbeidsplass, og kan for
eksempel vaere goder som er gratis, slik som aviser, men ogsa goder som kan vaere

tilgjengelig for en pris som er lavere enn i utgangspunktet (Knudsen og Ryen 2005).

Prestasjonsbasert belgnning sees pa som en ineffektiv méte a gke prestasjoner pa, da det
hovedsakelig pavirker den ytre motivasjon til de ansatte. De materielle ytre belgnningene er
med pé & svekke den indre motivasjonen de ansatte sitter med. Blant annet kan de fgle seg
kontrollert av sin leder, og utfgrer sine arbeidsoppgaver fordi de blir betalt for det, fremfor 4
fgle at arbeidet er meningsfullt og spennende. En sterk sammenheng mellom det som skal
gjores, og en finansiell belgnning kan fgre til at den indre motivasjonen svekkes (Kuvaas

2008).

5.3.2 Arbeidsoppgaver og innholdet i arbeidet
Den nest viktigste &rsaken til at ansatte velger a slutte, er arbeidsoppgaver og innholdet i

arbeidet (HR Norge). Organisasjonen ma ta hensyn til markedets endringer, organisasjonens
krav til effektivitet og kvalitet i arbeidet, samtidig som det mé tas hensyn til de ansattes behov
for utvikling, og sgrge for at de fgler at arbeidet oppleves som meningsfylt (Grimsg 2005). I
fglge arbeidsmiljgloven 2005, stér det i § 1-1 at lovens formal er: 4 sikre et arbeidsmiljg som

gir grunnlag for en helsefremmende og meningsfylt arbeidssituasjon” (Arbeidsmiljgloven).

Forskning viser at mening, kunnskap, ansvar og tilbakemelding pé utfgrt jobb, er med pa &
styrke den indre motivasjonen hos den ansatte (Kuvaas 2008). Ifglge Herzbergs hygiene- og
motivasjonsmodell gar noen av disse faktorer ogsé igjen her nar det kommer til motivasjonen
hos den ansatte. Faktorer som blant annet kan relateres til arbeidsoppgaver og innhold i
arbeidet i Herzbergs modell, er det at en har muligheten til 4 ha ansvar (Kaufmann og

Kaufmann 2009).

Dersom arbeidet ikke innebarer ulike valgmuligheter, og foregar pé en slik mate at det
oppleves som lite varierende, vil dette vare med pa 4 gjgre den ansatte mindre motivert og det
vil gke risikoen for fravaer. Blant tiltak som blir nevnt for & gke motivasjonen for arbeidet er

at den ansatte fgrst og fremst fgler at arbeidet er meningsfylt, at vedkommende fgler at han
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eller hun har et ansvar for resultatene som oppnds i organisasjonen, og at de kjenner til
resultatet. Samtidig er det viktig at lederen er klar over at eventuelle problemer som maétte
eksistere med tanke pé lav grad av motivasjon blant ansatte, kan Igses ved at det fokuseres pa
grupperelasjonene som finnes innad i organisasjonen, og ikke kun pa et individuelt niv4.

(Fivelsdal, Bakka og Nordhaug 2004).

5.3.3 Faglig og personlig utvikling
Faglig og personlig utvikling kan en finne som en del av det Herzberg kaller

motivasjonsfaktorer (Kaufmann og Kaufmann 2009). Det viser seg at ansatte fgler at de ikke
utvikler seg nok i forhold til hvordan samfunnet er i dag, og at den personlige og faglige
utviklingen er fgrt i en merkbar negativ retning. Det bgr veere stgrre fokus pa personlig og
faglig kompetanse i arbeidet, dette da det fgrer til gkt arbeidsglede, trivsel og at de ansatte blir
verende i bedriften (HR Norge). De ansatte i en organisasjon har ikke mulighet til & utvikle
sitt fulle potensiale alene, men trenger hjelp slik at de kan f4 stgtte, og bli utfordret til 4
utvikle seg faglig og personlig. Medarbeidere er pé ulike nivéer nar det kommer til sin egen
utvikling, men de fleste kan komme lenger ved & ta riktige valg og ta ansvar. Hvis en ansatt
skal lykkes i denne utviklingen, er det sentralt at en innehar personlige egenskaper som
selvdisiplin, glede, og visdom. Disse egenskapene kan leres, og det er av den grunn viktig at
ledere oppfordrer sine ansatte til & videreutvikle disse egenskapene. Det er en leders ansvar &
hjelpe de ansatte til 4 né sine mal og hjelpe de slik at de kan bli i stand til & lede seg selv
(Berg 2010).

Det er viktig at en internt i bedriften har fokus pa videreutvikling av de ansatte, og at det
settes i gang praktiske tiltak, som for eksempel trainee-systemer, stillingsrotasjon og
mentorvirksomhet. Ved 4 iverksette slike tiltak kan det veere med pé & gi medarbeiderne
erfaringer, kunnskap og ferdigheter for 4 takle faglige utfordringer pa hgyere niva (Grimsg
2005).

Medarbeidersamtaler utfgres en gang eller flere ganger i aret, og er en samtale mellom leder
og den ansatte. Mélet er & danne et godt utgangspunkt i planleggingen som omhandler den
ansatte og vedkommendes faglige utvikling. Den kan ogsa vare med pa 4 medvirke til at
bedriften nér sine mal. Medarbeidersamtalene kan ogsa vare med pé & fremme

kommunikasjon mellom den ansatte og leder, og derfor bgr begge parter forberede seg fgr
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samtalen slik at de kan komme med tilbakemeldinger til hverandre, noe som igjen kan skape
en trygghet for den ansatte. Samtalene vil ogsé vanligvis inneholde faktorer som handler om
forholdene rundt arbeidet slik som arbeidsmiljg, utvikling av kompetanse og mal som skal
nés. I tilegg vil samtalene kunne vaere med pa 4 pke motivasjon hos de ansatte og forutsi

mulig turnover i bedriften (Berg 2008; Nordhaug 2002).

5.3.4 Overordnet ledelse og neermeste leder
“Ledelse er et mélformulerende, problemlgsende og kommunikasjonsskapende samspill

mellom mennesker” (Haugen 2004, 44). Ledelse er en prosess som handler om & pavirke

ansatte til 4 nd bestemte mal, og i tillegg til & motivere og stgtte (Berg 2010; Hodgetts 1999).

Denne pévirkningen forgér gjennom kommunikasjon som er motiverende, veiledende,
styrende og viser retning (Grgnhaug, Hellesgy og Kaufmann 2002). Ledelse gér under det
Herzberg har valgt 4 kalle en hygienefaktor (Kaufmann og Kaufmann 2009).

For & konkurrere i dagens jobbmarked er det vesentlig at ledere klarer & beholde sine ansatte.

Suksessfulle organisasjoner har innsett at for 4 konkurrere i dagens marked er det viktig at
personer gnsker a arbeide i deres bedrift, og at det er et fatall som gnsker & slutte (Dacri
2010). Det er derfor ngdvendig at bedriften tiltrekker, og klarer 4 ta vare pa de ansatte som
behgves bade pé kort og lang sikt. For at dette skal vaere mulig ma, medarbeiderne se pa

bedriften som et attraktivt sted & veere (HR Norge).

Det har i de senere ér vert en klar gkende grad av turnover generelt i Norge, og derfor bgr

norske bedrifter veere oppmerksom pé dette. Fredrik Syvertsen, direktgr i neringsutviklingen i

IKT-Norge, mener at hgy Ignn, et godt arbeidsmiljg og spennende oppgaver vil kunne bidra
til at ansatte blir varende lenger i organisasjonen (Kvistum 2007). For & beholde et lavt
turnoverniva er det ogsé viktig for ledere i en organisasjon & vare klar over at de ansatte er

individer med eget liv utenfor organisasjonen. Ledere som ikke har forstielse av dette og

lever i den oppfatningen av at de ansatte kun lever for & gjgre en god jobb, vil ikke kunne lede

og motivere de ansatte i en gnsket grad. Dersom lederen ikke tar hensyn til de ansattes
privatliv, vil dette ga ut over deres jobbtilfredshet, noe en ogsé kan se i Herzbergs

tofaktorteori om jobbtilfredshet (Kaufmann og Kaufmann 2009).
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Selv i organisasjoner hvor ledere arbeider hardt for 4 behandle de ansatte bra, og arbeider for
4 skape lojalitet og forpliktelse, kan dette likevel fgre til at ansatte slutter (Michaels 2009).
Betegnelsen pa dérlig ledelse er at ledelsen ikke stgtter opp under de ansatte (Haugen 2004).
Resultatet av darlig ledelse kan en se ved gjennomtrekk av ansatte, mangel pa lojalitet og
sykefraver (Grgnhaug, Hellesgy og Kaufmann 2002 etter Hogan et.al 1994). Ved 4 gi stgtte,
veiledning, og gi belgnning, og dermed skape en tilfredshet blant de ansatte slik at de vil

jobbe effektivt, vil lederne virke motiverende (Grgnhaug, Hellesgy og Kaufmann 2002).

I de siste ti &rene har det veert en stor endring med tanke pé vekst i konkurranseforhold, gkt
globalisering og hgyere kunnskap, noe som har fgrt til endring i utfordringer for lederen. Det
er vanskelig 4 si hvilke kompetanse en leder trenger for & oppnd suksess i dag, men ledere
som karakteriseres som flinke, oppndr resultater (Nordhaug 2004). De har i tillegg hgy
motivasjon, denne indre motivasjon fgrer de til et gnske om & oppna hgye mél som ikke
forventes, bide for andre ansatte og seg selv. Lederen som har hgy indre motivasjon jobber
for & oppna mél og ikke for Ignn eller anerkjennelse. En kan ogsé se at ledere som har hgy
indre motivasjon i mange tilfeller pavirker de rundt seg, disse egenskapene kan vare viktig
for & kunne lede bedriften best mulig, og egenskaper slik som engasjement og positivitet kan

bidra til dette (Berg 2008).

En sveert viktig oppgave en har som leder er 4 pavirke andre mennesker, og dette avgjgres
blant annet ut i fra hvordan lederen ser pd medarbeiderne i bedriften. Dette igjen vil avhenge
av hvilket menneskesyn lederen sitter med, enten som gkonomisk/rasjonell, sosial,
selvrealiserende eller som det sammensatte mennesket. Dersom en leder styrer og kontrollerer
de ansatte, vil dette virke negativt pd de medarbeidere som gnsker utfordringer og frihet og
arbeider best pd denne maten. Egenskaper som i stgrre grad vil finne sted blant medarbeidere i
organisasjoner, er blant annet at de gnsker anerkjennelse og tilbakemeldinger, vil utvikle
potensiale de sitter med, ha frihet og tgrre & mgte utfordringer. En god maéte for lederen 4
hindtere dette pa, er ved at det legges opp til selvledelse, hvor medarbeiderne ledes til 4 lede
seg selv (Berg 2010). Det viser seg at gode ledere nir mél ved at de har forventninger, og gir
bade tilbakemeldinger og utfordringer til de ansatte. Dette er noe som kan gjgres pa bade
gruppe- og individnivé, og er med pa a gjgre at de ansatte blant annet klarer & levere og vokse

(HR Norge).
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5.3.5 Fa eller ingen karrieremuligheter
Karriereutvikling i en organisasjon vil for den ansatte vaere valg av yrkeslgp. For selve

organisasjonen vil det si & planlegge de arbeidskreftene en har, for & kunne tilfredsstille
organisasjonenes behov. Karriereplanlegging har som utgangspunkt & fremme effektivitet, i
tillegg til & kunne mgte de ansattes gnsker nar det kommer til karrieremuligheter (Nordhaug
2002). Vekst og forfremmelse sees som motivasjonsfaktorer ifglge Herzberg, og det vil gke
produktiviteten i bedriften dersom de er gode (Kaufmann og Kaufmann 2009). For de ansattes
del kan en organisasjons karriereplanlegging vere med pa & skape motivasjon og gke
arbeidsinnsatsen. Det har ogsd kommet frem at karriereplanlegging er med pé & fremme
likestilling i organisasjonen, dersom et slikt system involverer alle da ansatte. Det viktig at et
slikt system er strukturert og at en jevnlig utfgrere medarbeidersamtaler med alle ansatte slik

at de far fremmet sine interesser til sin leder (Nordhaug 2002).

De ansatte er interessert i a n& personlige mal ut fra blant annet sine sterke og svake sider,
interesser, behov og forventninger. Karrierebehovene vil vere ulike mellom de ansatte, ut i
fra hvorvidt de gnsker a videreutvikle seg, i hvilken grad arbeidsoppgavene sees pa som

interessante og hvor mye fritid de gnsker (Grimsg 2005).

Ved karriereplanleggingen bgr en 4 ta utgangspunkt i organisasjonens og de ansattes behov,
dette da de ansattes behov kan variere over tid. Karriereplanlegging er derfor en
tilpasningsoppgave mellom organisasjonens og de ansattes behov (Grimsg 2005). Dersom det
er gode karrieremuligheter internt, er sjansen mindre for at de ansatte velger a slutte i
bedriften, og velge & begynne i en annen. Det vil i tilegg kunne tiltrekke andre ansatte med

kompetanse som det er behov for, til bedriften (Nordhaug 2002).

5.3.6 Utilfredsstillende arbeidstid
Ifplge arbeidskraftundersgkelsen, jobbet 775 000 personer i sin hovedjobb utenom vanlig

arbeidstid som er mandag til fredag mellom 06.00 til klokken 18.00 (Statistisk sentralbyra).
Det er forst og fremst arbeidsgiveren og den ansatte som har ansvar om a bli enige om
arbeidstiden, bade nar det kommer til lengde og fordeling. Det er visse rammer som ma
fplges, blant annet lover og regler som legger grenser for hvor mye det er lov til a arbeide.
Lederen ma i tillegg sgrge for at de enkelte ansatte ikke belastes i for stor grad, og at overtid

fordeles pa en rettferdig mate (Grimsg 2005). Det nasjonale instituttet for yrkesskader
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(NIOSH) i USA, har sett pa resultatene fra 52 studier som er utfgrt fra 1995 til 2002 om
overtidsarbeid. Resultatet fra deres undersgkelse fastsiar at overtidsarbeid gir en rekke
negative konsekvenser. Disse er blant annet darligere helse, skader, vektgkning, gkt bruk av
alkohol og tobakk. Ikke bare gar overtidsarbeid utover de ansatte, men ogsa bedriften da
kvaliteten pa arbeidet gir ned nar en jobber mer enn atte timer. Ifglge professor og
forskningssjef Stein Knardahl ved statens arbeidsmiljginstitutt, kan denne amerikanske
undersgkelsen overfgres til norske arbeidsplasser. Knardahl mener det er viktig at en som
arbeidstaker ikke overstiger den vanlige arbeidsuken pé 37,5 timer, da det ogsa i Norge er vist

tegn pa helseskader nér en overstiger en 40 timers arbeidsuke (Absentia).

5.3.7 Manglende opplaering og innfaring i arbeidet
Opplaring vil si at organisasjonen gir en person kunnskap og erfaringer som kan relateres til

bestemte mal, og gjennom dette sgrger organisasjonen for at de ansatte besitter den
kunnskapen og ferdigheten som kreves for & utfgre arbeidsoppgavene (Grimsg 2005). Ved at
organisasjonen satser pa a utvikle de ansatte, vil dette ha en positiv effekt ved at det skaper
gkt motivasjon. I tillegg gir det en oppfatning av at ledelsen prioriterer de menneskelige
ressursene innad i organisasjonen (Nordhaug 2004). Oppl@ringen bgr skje i samspill mellom
organisasjonen og den ansatte, da begge partene har fordeler av dette. En organisasjon har
nytte av a gke kompetansen i en organisasjon, da det er med pa & gke konkurransestyrken i
markedet. De ansatte har fordel av opplaringen, da det er med pé a gke deres markedsverdi

(Grimsg 2005).

En ansatt som starter i en organisasjon er som regel motivert til den nye jobben, men det kan
vare en utfordring a beholde denne motivasjonen. Ved a heve den ansattes kompetanse pa en
optimal mate kan en klare & opprettholde motivasjonen. Dette er spesielt viktig nar en ansatt
er ny og kommer inn med en positiv innstilling, og er spesielt mottakelig for leering. Dersom
en ikke gjgr en god nok jobb med opplaringen i starten, kan det fgre til at den ansattes
utvikling gér sakte, noe som kan vere med pé 4 gke ugnsket turnover (HR Norge). Dette er
det spesielt viktig & vere klar over ved nyansettelse, hvor turnover har vist seg & vere hgyest

(Grimsg 2005).
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5.3.8 Darlige arbeidsforhold
Arbeidsforholdet er en relasjon mellom arbeidstaker og arbeidsgiver hvor det foreligger en

avtale, som er en kontrakt mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Det forlanges at
arbeidsavtalen skal vere skriftlig og at den skal gi de ansatte og arbeidsgiveren rettigheter, i
tillegg til at den vil vare nyttig ved eventuelle endringer fra arbeidsgiverens side (Fougner

2007).

Turnover i en organisasjon er ofte sett pa som en indikator pa hvordan arbeidsmiljget faktisk
er i organisasjonen (Remme 2010). Begrepet arbeidsmiljg er et omfangsrikt uttrykk som
handler om de psykologiske, sosiale og fysiske miljgene en kommer i kontakt med gjennom
sitt arbeid. Disse miljgene handler om hvordan de sosiale og fysiske omgivelsene pavirker
individer i organisasjonen, og omvendt, hvordan individene pavirker disse omgivelsene. Det
psykososiale arbeidsmiljget kan betraktes som de faktorene i arbeidet som skjer i de sosiale
arenaene som er pavirket av individuelle psykologiske prosesser, og disse ville kunne ha
konsekvenser for trivsel i arbeidet, velvaere og i helse sammenheng i fglge arbeidslivsforsker

Anders Skogstad (Kaufmann & Kaufmann 2009).

Et bra arbeidsmiljg kan vere av forskjellig oppfatning. Av noen ansatte kan det betraktes godt
og av andre ikke bra i det hele tatt. Det er av generell oppfatning at et bra arbeidsmiljg er
positivt, da de ansatte er tilfredse, noe som fgrer til lojalitet overfor organisasjon (Sabel
2008). Ifplge arbeidsmiljgloven stilles det krav til at standarden for sikkerhet, helse og
arbeidsmiljg kontinuerlig skal utvikles og forbedres, i samsvar med utviklingen i samfunnet
(Arbeidsmiljgloven). Arbeidsmiljgloven tar i betrakting at vurderingen av arbeidsmiljget er
subjektiv, det kan derfor vaere vanskelig néar en jobber med spgrsmal angdende arbeidsmiljget
1 bedriften. Loven tar hensyn til hva individet synes om sin situasjon i arbeidet, og det er
viktig & understreke at arbeidsgiver har en plikt til 4 innrette arbeidet for hvert enkelt individ,
gjore vedvarende endringer i arbeidsmiljget og forbedre det. De som representerer de ansatte
slik som verneombud og deltagere i miljgutvalg har ogsa et ansvar ved at de skal ta hdnd om

den individuelle ansattes interesser (Sabel 2008).

5.4 Human relations og personalplanlegging
Et vel utformet HR-tiltak vil kunne veere med pa & avverge at ansatte gnsker 4 slutte i

bedriften (Farbrot 2010, etter Kuvaas 2007). Forskning viser at ansatte og HR-ledere har ulikt
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syn, bade nar det kommer til &rsaker til at de ansatte slutter, og arsaker til at de blir vaerende i
arbeidet. Ifglge HR-ledere kommer det frem at de ser pa gkonomiske goder som den stgrste
drsaken til at de ansatte slutter. Neste punkt som ogsé viser seg & vare svert viktig, er mangel
pé karrieremuligheter. Dersom en derimot ser pé &rsaker til at de ansatte forblir i jobben, er
det forst og fremst et godt arbeidsmiljg og jobbinnhold som er svert relevant, etterfulgt av
belgnning og karrieremuligheter. De viktigste tiltakene en HR- leder kan gjennomfgre, er
opplering og utvikling, skape muligheter for karriereutvikling og hgy potensiell styring (De
Vos og Meganck 2009).

Human relations fokuserer pé fire omréder, hvilke er at lederen er ansvarlig for at ting gjgres
riktig, at en er opptatt av hvert enkelt individ i organisasjonen, og gruppen som helhet, i
tillegg til at en bgr ha interesse av miljget en jobber i. Det er derfor viktig at lederen ser hvor
viktig de menneskelige relasjonene er pa alle nivder i en organisasjon, samtidig som

vedkommende ser den rette maten a bruke disse pa (Hodgetts 1999).

En organisasjon kan ikke lykkes dersom en ikke driver planlegging (Grimsg 2005), og
planlegging av de menneskelige ressursene viser seg a ha blitt mer avgjgrende det siste tidret.
En grunn til dette er at bedrifter har et stort omfang av ressurser som de bestemmer over og
som skal vise til resultater i bedriften. I tillegg til at det er en sterk gkning i
konkurransedyktige miljger nasjonalt og internasjonalt, noe som preger bedrifter en
usikkerhet omkring sine omgivelser. Denne usikkerheten kan en se nar konkurransen om
arbeidskraft vokser og det kan bli utfordrende & skaffe kompetanse som behgves i fremtiden.
Det eksisterer ogsa et usikkerhetsmoment ved at de ansatte kan velge & g over til andre

bedrifter (Macaller og Shannon 2003; Nordhaug 2002).

Videre er planlegging av menneskelige ressurser en viktig faktor for & oppné effektivitet i en
organisasjon, da disse er de mest meningsfulle ressursene bedriften har. Denne planleggingen
kan vare utfordrende da alle ansatte er ulike individer. I planen kommer det frem hvilke
ressurser bedriften har tilgang til i de neste manedene, til et eller flere ar, men handler ogsa
om ressurser en kan komme til & miste. Hovedmalet for personalplanlegging vil derfor vare &
kunne fa en mest mulig forutsigbare situasjon. Det er avgjgrende med en oppfglging av
planleggingen og se til at de er i overenstemmelse med forretningsplanene og bedriftens
strategiske mal. Dersom det skjer endringer i forbindelse med de strategiske planene i

organisasjonen vil dette naturligvis fgre til at endringer i personalplanleggingen er ngdvendig
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(Macaleer og Shannon 2003; Nordhaug 2002). Planen som omhandler de menneskelige
ressursene viser hvordan en best mulig kan bruke kvalifikasjonene hos ansatte i bedriften slik
at de vet at de har nok ressurser som behgves i fremtiden, slike planleggingsprosesser er

utfordrende da det stadig skjer forandringer i arbeidsmarkedet (Nordhaug 2002).

Markedet har ofte den avgjgrende betydningen for hvorvidt ansatte blir verende i bedriften,
blant annet som en fglge av at det finnes mer attraktive jobbmuligheter eller fordi andre er
bedre pé 4 rekruttere ansatte. Szrlig i et stramt arbeidsmarked, kan et godt talent i bedriften
veere vanskelig 4 erstatte (Cappelli 2001). Det er derfor viktig for organisasjonen 4 tiltrekke,
holde pé og utvikle gode ansatte for & sgrge for god kundetilfredshet og service. For de
ansatte vil fokuset pa egen karriere ofte vare viktigere enn lojalitet til bedriften de arbeider

for (Cuma 2011).

Personalplanlegging er som regel utfgrt av mellomledere som ikke har noen innflytelse, i dag
har dette endret seg da en har forstatt at den menneskelige ressursene pavirker andre planer i
bedriften og er derfor blitt en del av de gvrige planene i bedriften (Grimsg 2005). I en
omfangsrik undersgkelse utfgrt av Bard Kuvaas og Anders Dysvik viste det seg at det 4 fa
stgtte fra sin nermeste leder, er avgjgrende for virkningen av HR-tiltakene. Desto hgyere
stgtte de ansatte fgler de far fra lederen, jo mer positivt syn har de pa bedriftens tiltak. Dersom
de ansatte ikke fgler at de har en leder som ikke er stgttende, vil HR-tiltak som
karriereutvikling og medarbeidersamtaler dermed ikke ha noen virkning. Kuvas og Dysvik
papeker at det vil lgnne seg dersom en vil f& noe igjen for HR-tiltakene, & ha ledere som er
opptatt av mennesker og har evne til 4 veere stgttende for de ansatte (Farbrot 2010, etter

Dysvik og Kuvaas 2010)
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6.0 Metode

Metode stammer fra ordet methos som opprinnelig er gresk og betyr at en fglger en bestemt
vei mot det mélet en har satt seg. For 8 nd dette mélet ma en samle inn data, analysere den, for
s 4 tolke funnene (Johannessen, Kristoffersen og Tufte 2004). I denne delen av oppgaven vil
det bli forklart hvordan vi metodisk og praktisk vil ga frem for & f4 svar pa problemstilling i
denne bacheloroppgaven. For & forklare dette vil det bli gjennomgatt valg av metode,

forskningsstrategi, utvalg, innsamling av data og transkribering.

6.1 Valg av metode
Nér det kommer til valg av metode kan en velge mellom kvantitativ, eller kvalitativ metode.

Kvantitativ metode gir en bredere forstdelse og gér ikke i dybden slik kvalitativ metode gjgr.
Kvantitativ metode passer bedre dersom en gnsker 4 f& frem hvor stor del av en populasjon
som deler oppfatninger, slik at en kan fa statistiske data. Malet i denne oppgaven er ikke 4
tallfeste, men 4 ga i dybden for a fa en fyldig beskrivelse (Johannessen, Kristoffersen og Tufte
2004). Vi skal finne ut hvilke arsaker som pavirker turnover-nivaet i Berg-Hansen og mener
da at en kvantitativ tilnarming ikke vil vare tilfredsstillende. P4 bakgrunn av dette ser vi at
det er mest hensiktsmessig for oss & benytte en kvalitativ forskningsmetode, slik at
problemstillingen kan besvares pa en utfyllende og forklarende méte (Johannessen,

Kristoffersen og Tufte 2004).

6.2 Forskningsstrategi
Forskningsdesign forteller hvordan undersgkelsen en utfgrer blir gjennomfegrt, for & fa svar pa

problemstillingen som igjen bestemmer videre fremgangsméte. Valg av forskningsdesign i
denne bacheloroppgaven er bestemt ut i fra hva som best egner seg for 4 i svar pa
problemstillingen. I kvalitativ design er det flere design & velge mellom og en rekke
overveielser ma tas hensyn til fgr en tar et endelig valg. Eksempel pd overveielser er at en mé
ta stilling til hvem og hva en skal undersgke, tiden en har tilgjengelig, i tillegg til hvordan
undersgkelsen skal gjennomfgres. Etter & ha tatt disse overveielsene ser vi at det best egnede
designet er casedesign, der en har et avgrenset fokus med en inngdende beskrivelse for 4
innhente best mulig informasjon pa kortest mulig tid om et avgrenset fenomen. Dette designet
kan brukes i undersgkelser som er vurderende, forstéende, forklarende, beskrivende og

eksplorative (Johannessen, Kristoffersen og Tufte 2004).
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Det er to dimensjoner ved utarbeidelse av casestudier hvor den ene innebarer antall case som
er med i studiene, og den andre baseres pa hvorvidt en fokuserer pa & ha en eller flere
analyseenheter. Den designstrategien som er gjeldene for denne oppgaven vil vere enkelt
case-design med flere analyseenheter (Yin 1994, etter Johannessen, Kristoffersen og Tufte
2004). Denne studien er passende dersom en skal studere en organisasjon, og i tillegg om en
skal studere avdelinger eller individer innen organisasjonen (Johannessen, Kristoffersen og

Tufte 2004).

Ved gjennomfgring av caseundersgkelser er det serlig fem omrader som er viktig & fokusere
pa. Fgrst og fremst skal en ga ut fra selve forskningsspgrsmaélet, deretter ta utgangspunkt i
teoretiske antagelser og jobbe videre ut i fra disse. Den tredje komponenten som er viktig er
valg av analyseenheter, det vi si de eller det som skal undersgkes, enten det er individer eller
avdelingen innad i en organisasjon. I denne oppgaven vil det vere ansatte i Berg-Hansen som
vil vere vére informanter. Videre er den fjerde komponenten at det er viktig at det er en
logisk sammenheng mellom data og antagelser, og at funnene skal tolkes opp mot
eksisterende teori pd omradet (Yin 1994, etter Johannessen, Kristoffersen og Tufte 2004).
Casedesign vil altsi vare med pa & sgrge for at vi far samlet inn nok relevant informasjon om
organisasjonen og hvordan de ansatte oppfatter arbeidsplassen sin fra deres perspektiv (Berg
2009). Den femte komponenten omhandler ulike kriterier for tolkning av funnene, hvilket gér
ut pa & sette eksisterende teori opp mot funnene en har gjort i analysedelen av oppgaven

(Johannessen, Kristoffersen og Tufte 2004).

Undersgkelsen blir gjennomfgrt pa et bestemt tidspunkt pa et bestemt sted, og kan forega ved
at en observerer eller har apne intervjuer (Johannessen, Kristoffersen og Tufte 2004). For
denne bacheloroppgaven vil dette dermed vare det mest relevante forskningsdesignet, med
tanke pa at det er begrenset med tid. Det er likevel verdt & papeke at det er mulig 4 kombinere
casedesign med flere ulike metoder, men at dette ikke vil vare relevant for denne oppgaven

(Johannessen, Kristoffersen og Tufte 2004).

6.3 Utvalg

Vart utvalg bestédr av syv informanter fra Berg-Hansens hovedkontor i Oslo, som vi mener
kan besitte verdifull kunnskap for denne oppgaven, og problemstillingen vi opererer med. Da

det som nevnt i teorien jobber relativt mange i organisasjonen, ser vi det mest hensiktsmessig
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4 intervjue syv personer fra forskjellige stillingsomrader i Berg-Hansen. Dette utvalget av
informanter vil muligens ikke vare representativt for de ansatte i Berg-Hansen, men vi vil
uansett forspke 4 innhente sa mye relevant informasjon som ngdvendig slik at vi fortsatt vil

kunne f3 et innblikk i arsakene til Berg-Hansen sin turnover.

Nér det kommer til rekruttering av informanter, hadde vi kontakt med Hanne Wengaard, HR-
rédgiver i Berg-Hansen, via e-post der hun plukket ut informanter til oss, som hadde tid til &

stille opp til intervju.

6.4 Innsamling av data
Intervju mener vi ville vere den beste méaten & samle inn kvalitativ data pa. Dette da det i et

intervju er mulig & {4 en dypere innsikt i hvordan de ansatte fgler og tenker, om blant annet
arbeidsmiljg og andre faktorer for hvorfor de trives i arbeidet, eventuelt hvorfor de er
misforngyd pa enkelte omrader. Vi vil altsd fa de ansattes personlige oppfatninger, og den

innsikten de har i organisasjonen (Johannessen, Kristoffersen og Tufte 2004).

Kvalitative intervjuer kan beskrives som en samtale som inneholder et mal og en struktur som
er fordelt mellom de som er tilstede under selve intervjuet. Intervjuet er preget av en dialog
mellom personene som er tilstede og er ikke kun preget av rene spgrsmél og svar. Det finnes
ulike typer intervjuformer. Vi vil i denne bacheloroppgaven bruke personlig intervju da dette
vil gi oss mulighet til a lytte, samhandle, stille spgrsmal og konversere med informantene.
Datainnsamlingsmetoden vi vil benytte oss av er dybdeintervju der vi intervjuer en informant
om gangen (Johannessen, Kristoffersen og Tufte 2004). Vi vil ta opp intervjuene pa lydbénd,
og de som ikke fgrer intervjuet skriver ned hva som ble sagt, i tilfelle det skulle oppsta

tekniske utfordringer med lydbandet.

I forkant av intervjuene laget vi en intervjuguide. Ved utforming av en slik guide kan en velge
om en gnsker en ustrukturert, semi-strukturert, eller en ustrukturert intervjuguide. Vi har valgt
4 benytte oss av den semi-strukturerte, da vi gnsket en overordnet intervjuguide som
utgangspunkt for intervjuet, men fortsatt & ha muligheten til & bevege oss mellom
spgrsmélene, temaene og rekkefglgen. Dette er med pé & skape en balanse mellom
standardisering og fleksibilitet som denne type struktureringen gir (Johannessen, Kristoffersen

og Tufte 2004).
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Det er viktig & tenke pa undersgkelsens formal, og ikke kun sette den vitenskaplige verdien i
fokus, da det bgr vere gnskelig 4 fa til en forbedring av det som det forskes pa. Dette temaet
kommer inn under de etiske faktorene ved forskningsarbeidet, hvor en skal vare opptatt av
det 4 ta veere pd informantenes interesser, og forsgke 4 gjennomfgre selve undersgkelsen pa
en méte som er til beste for alle parter. Dette gjelder blant annet med tanken pa at
informantene ikke skal sitte igjen med en dérlig fglelse i etterkant, etter & ha delt sine mer
eller mindre personlige oppfatninger. Det er derfor viktig & legge fokus pa at svarene som
kommer frem skal holdes anonyme, og at bade intervjuguiden og utfgrelsen av intervjuet er
lagt opp pa en méte som best mulig ivaretar dette (Kvale og Brinkmann 2009). Det var viktig
for flere av vére informanter at de forble anonyme, noe vi bekreftet ovenfor alle de syv vi
intervjuet. Pa bakgrunn av dette gar vi ikke ut med navn, eller eksakte stillingstitler pa de vi
har intervjuet, men kun pé avdelingsniva. Vi har intervjuet informanter fra avdelingene salg,

HR, ressurs, prosjekt, produkt, reiseradgiver og HR.

Ved utforming av intervjuguiden var det en rekke ting vi tok hensyn til. Det ble i starten av
intervjuet forsgkt a skape en relasjon og et tillitsforhold, slik at informanten skulle fgle seg
komfortabel bade fgr og etter intervjuet. Vi passet pa a skrive inn en presentasjon av oss, slik
at vi alltid startet med 4 fortelle om oss selv og oppgavens formal fgr selve
intervjuspgrsmalene. Hver enkelt informant ble spurt om vi kunne ta opp intervjuet, da dette
ikke ngdvendigvis er en selvfglge. Noe annet viktig som er viktig som vi tok hensyn til, var at
spgrsmalene som ble stilt var korte og enkle (Kvale og Brinkmann 2009). Det ble fgrst stilt
faktaspgrsmal, ogsé kalt introduksjonsspgrsmal. Grunnen til dette er da det i starten av et
intervju er viktig & ikke skremme eller provosere informanten med for eksempel sensitive
spgrsmal (Johannessen, Kristoffersen og Tufte 2004). Etter faktaspgrsmaélene startet vi med

temaene som punktvis er nevnt nedenfor.

e Opplering, arbeidsoppgaver og innhold i arbeidet
e Arbeidsforhold

e Personlig og faglig utvikling, karrieremuligheter
e Lederen

e Turnover
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Disse temaene mener vi vil gi oss svar pa vér problemstilling, i tillegg til at vi ville kunne
sammenligne funnene fra intervjuene med teorien. Spgrsmélene vi stilte var sveert &pne slik at
informanten kunne svare utfyllende. Da vi ikke s det ngdvendig 4 stille ulike spgrsmal til
informantene valgte vi 4 fglge en og samme intervjuguide. Dette gjgr det ogsa lettere &
sammenligne de svar som blir gitt (Johannessen, Kristoffersen og Tufte 2004).

Da en i slutten av et intervju bgr avslutte pa en ryddig mate, passet vi pa at det var tid til
avsluttende kommentarer dersom dette skulle vare gnskelig fra informantens side
(Johannessen, Kristoffersen og Tufte 2004). Hvert intervju varte i cirka 30 til 40 minutter, noe
informantene ble informert om i god tid fgr selve intervjuet. Intervjuene ble holdt pa Berg-
Hansen sine kontorer i Oslo, i et avskjermet og lukket mgterom uten innsyn. Datoene for
intervjuene var andre, fjerde og sjette mai. I tiden fgr intervjuet passet vi pa a veaere godt

forberedt, da dette er svert viktig for a fa til en god dialog (Sander 2004).

6.5 Transkribering
Transkribering betyr at en direkte skriver ned hva informantene sier (Kvale og Brinkmann

2009). Ut i fra opptakene av de syv informantene ble det transkribert ordrett hva som ble sagt.
Dette ble utfgrt rett etter intervjuene da hukommelsen er best, og kan vere en fordel hvis det
skulle vise seg & for eksempel vere darlig lyd pa opptakene som er blitt tatt. I tillegg hadde vi
to sett av notater fra hvert intervju hvis det skulle bli ngdvendig. Grunnen til at vi valgt &
transkribere er da intervjusamtalene skulle bli bedre strukturert til bruk i analysedelen av

oppgaven ved at intervjuet i tekstform blir mer oversiktlig (Kvale og Brinkmann 2009).
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7.0 Analyse og tolkning

Vi vil nd presentere det som har kommet frem i dybdeintervjuene, og deretter tolke dette opp
mot teorien oppgaven er bygget pa. Vi har valgt 4 skrive et sammendrag fra hvert enkelt
intervju. Grunnen til at vi valgte dette er da vi gnsket a trekke ut forhold som er mest relevant
i forhold til vér problemstilling (Vedlegg 6). Vi mener dette vil kunne veere med pa gi oss en

bedre oversikt nar vi skal jobbe med analysedelen av denne oppgaven.

7.1 Analyse av informantenes svar

7.1.1 Lgnn, frynsegoder og bonusordninger
Et flertall av informantene hevder at de ikke er forngyd med lgnnen hos Berg-Hansen, og det

kommer frem at dette ogsa gjelder i forhold til deres kompetanse. Noen av arsakene til at de
ansatte ikke er forngyde med Ignnen, er da de ser pa den som urettferdig i forhold til hva som
betales i andre bransjer, og at reiselivsbransjen generelt sett oppfattes som en darlig betalt
bransje. Videre kommer det frem at det er fa frynsegoder hos Berg-Hansen, men at det
eksisterer agentpriser pa for eksempel hotellrom og fly. Det viser seg at dette er noe som
hadde stgrre betydning fgr, og ikke er sa viktig for informantene i dag, da det likevel er billig
a reise. I tillegg slipper en usikkerheten som agentbillettene kan gi, ved at en kommer bakerst

i kgen nér flyet er fullt.

Berg-Hansen opererer med en bonusordning som de kaller PLLM, eller prestasjonsbasert lgnn
som de ansatte mottar dersom de nar visse mal. Det kommer ogsa frem fra enkelte
informanter at den prestasjonsbaserte lgnnen ikke sees pd som en bonus, og at den heller bgr
vert inkludert i den ordinere lgnnen. De malene som den prestasjonsbaserte lgnnen baserer
seg pa skal vaere enkle & gjennomfgre, men det ser ut til & veere litt uenighet mellom
informantene pa dette omradet da det blant annet hevdes at om lag 30 % av de ansatte ikke
klarer 4 nd mélene. Ut i fra undersgkelsen viser det seg ogsa at de vanlige ansatte kan tjene
nzrmeste like mye som sin leder ved overtid, og dette oppfattes som urettferdig og

demotiverende.

En annen bonus som eksisterer er en utbetalt sum dersom bedriften gar med overskudd, og
denne gér til alle ansatte i bedriften, for eksempel gjennom at det gjgres noe sosialt pa

avdelingsniva, eller at de ansatte reiser pa tur.
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Selv om det kommer frem at lgnnen er darlig, blir det hevdet at faglig utvikling og fleksibel
arbeidstid er med pa & kompensere for dette. Disse omradene ser det ut til at flertallet av

informantene er tilfredse med.

7.1.2 Arbeidsoppgaver og innholdet i arbeidet
Det viser seg at flertallet av informantene har fatt tilstrekkelig opplering, og at de som ikke

fpler at de har fétt det begynte & arbeide hos Berg-Hansen for flere ar siden. Det kommer frem
at det er en mer organisert oppl@ring i dag, og at de har gode systemer for nyansatte. Det
finnes blant annet oppleringsplaner, sjekklister, fadderordning og de ansatte blir ogsa kjent
med de ulike avdelingene og hvordan disse fungerer. Videre viser det seg at det er muligheter

for de nyansatte & skaffe den informasjonen de fgler de trenger.

Alle informantene fgler seg trygge i arbeidet, og hevder at de har et meningsfullt arbeid, blant
annet ved at de arbeider med mennesker og har betydningsfulle arbeidsoppgaver. Det kommer

samtidig frem at arbeidet er bade utfordrende og varierende.

7.1.3 Faglig og personlig utvikling
Informantene mener det er muligheter for & videreutvikle seg bade personlig og faglig i

arbeidet, og at det er enkelt a skaffe seg ny kunnskap dersom en gnsker seg det og sa fremt det
er relevant for arbeidet. Videre viser det seg at flertallet mener at de har god kommunikasjon
med lederen daglig, ved at det blant annet er et &pent kontorlandskap hos Berg-Hansen. Det
opereres med bade oppfglgnings- og medarbeidersamtaler. Oppfglgingssamtalene
forekommer en gang i maneden og innebarer at PLM-malene fglges opp, mens
medarbeidersamtalene skjer en gang i aret og her tas stgrre behov som for eksempel
kompetansepéfyll opp. Det kom ogsé frem at tilbakemeldingene fra lederne blir feerre jo

hgyere stilling vedkommende har.

7.1.4 Overordnet ledelse og nermeste leder
Informantene fgler seg stgttet og motivert av lederen, og det er ogsa tett oppfglging blant

annet gjennom medarbeidersamtaler. Det kommer samtidig frem at det har vart mangel pa

motivasjon fra ledere i perioder med omorganisering.
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Informantene synes ogsa det er tilstrekkelig med utfordringer fra lederen i arbeidet, og de
setter pris pd den selvstendigheten de har ved & styre sin egen hverdag til en viss grad selv,
samtidig som det er et godt samarbeid med lederen. Det blir ogsé utfgrt samtaler med hver

ansatt som velger 4 slutte, slik at drsakene til at en velger & slutte i Berg-Hansen blir kartlagt.

7.1.5 Arbeidsforhold
Alle informantene sier at de trives godt pa arbeidsplassen, og at de har et godt arbeidsmiljg

med stort fokus pé det sosiale. Undersgkelsen viste at kollegaene er med pa 4 gi gkt trivsel, og
at det fokuseres i stor grad pa apenhet og @rlighet, slik at det skal vare lett 4 komme med

bade ris og ros. De setter ogsé pris pé fleksibiliteten de har med tanke pé arbeidstiden.

Det er et stort fokus pé at arbeidsmiljget skal vere bra, og at dette er en betydelig rsak til at
ansatte blir verende i Berg-Hansen. Det arrangeres jevnlig sosiale arrangementer, og
kollegaer er med pa & skape trivsel. I tillegg fgler ogsé de ansatte seg verdsatt pa

arbeidsplassen, bade fra kollegaer og ledere.

7.1.6 Turnover
Det kommer frem fra informantene at de oppfatter turnoveren i Berg-Hansen som lav, og at

mesteparten av den turnoveren som finnes foregar internt i bedriften ved at ansatte bytter
avdeling. Videre ser det ut til at &rsakene til at ansatte velger 4 slutte er nye utfordringer og
arbeidsoppgaver, endring i livssituasjon eller at de flytter. Enkelte ansatte har ogsé jobbet

veldig lenge, og vil gjgre noe annet.

Selv om det er en bred oppfattelse av at lgnnen er darlig, viser det seg at det er en oppfattelse
av at Berg-Hansen betaler bedre enn sine konkurrerende reisebyréer, og at ansatte som har
sluttet har kommet tilbake selv om dette har betydd lavere lgnn. Lgnn sees dermed ikke pa
som en utlgsende faktor til at de ansatte vil slutte, og det legges stor vekt pa det gode

arbeidsmiljget og at trivselen er stor.
Det er ogsé fleksibilitet i arbeidet og mulighet for 4 engasjere seg og at en blir lagt merke til

av lederen, som ogsa informantene hevder er faktorer til at de velger & bli fremfor & bytte

arbeidsplass.
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7.2 Tolkning av teori og intervju

7.2.1 Trivsel og turnover
Det ser ut til at informantene trives godt pa arbeidsplassen, og at det er en lav turnover

generelt i Berg-Hansen. Ifplge Forsdal (2011) har reisebyraene den laveste turnoveren i
servicebransjen i Norge, dette p4 grunn av at det er vanskelig & overfgre kunnskap til andre
type bedrifter. I tillegg er behovet for antall ansatte blitt redusert. Vi ser at det er grunnlag til 4
stille seg kritisk til Forsdals utsagn, da det ikke foreligger noen statistikk pa dette.

Informantene sier at de velger 4 bli vaeerende hos Berg-Hansen da arbeidsmiljget er veldig bra,
noe som kommer frem av samtlige av informantene, blant annet blir dette sagt: "Ja, jeg trives
veldig godt i Berg-Hansen. Det er et veldig godt arbeidsmiljp, det er mye sosialt og latteren
henger lpst i hverdagen”. Det kommer ogsa frem at kollegaene og menneskene rundt er med
pé a gjgre at en tenker seg om litt ekstra fgr en vurderer & slutte. Da det viser seg at det er lav
turnover, kan dette ha en sammenheng med det reduserende antall arbeidsplasser blant

reisebyrdene og at det er vanskelig & overfgre kompetanse til andre bedrifter.

Ifplge Brochs-Haukedal (2009) har turnover i en organisasjon har sammenheng med lav grad
av trivsel, og da informantene i Berg-Hansen ser ut til 4 trives, kan dette derfor stemme ved at
det er et lavt turnoverniva. Det kan derfor tyde pé at dette er arsaker til at Berg-Hansen har
kommet godt ut i kiringene Norges Beste Arbeidsplass og European Leading Business Travel
Agency, i tillegg til de gode resultatene fra medarbeiderundersgkelsene som blir utfgrt tre
ganger drlig. I disse karingene kommer flere av de samme faktorene som vi tidligere har
funnet ut i bade teori og analyse, slik som at de ansatte virker stolte av jobben sin, de har et
godt renommé, god trivsel, de blir gitt tillit av sine ledere og de blir inkludert, de har gode
utviklingsmuligheter og et sterkt fellesskap med gode relasjoner. Men en burde ogsa stille seg
kritisk til disse kdringene med tanke pa hvorvidt de reflekterer en direkte sammenheng med

turnover. Dette da ingen av undersgkelsene sier direkte noe om turnover i Berg-Hansen.

Arbeidsmiljget er sveert viktig pa en arbeidsplass, og det kommer frem fra informantene at de
trives svaert godt, og at det er et stort fokus pa det sosiale. I arbeidsmiljgloven ser vi at
arbeidsgiveren er pliktet til 4 legge til rette for & utvikle et godt arbeidsmiljg. Dette har vi et

inntrykk av at det blir gjort, da det kommer frem at de har flere sosiale arrangementer, og i
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tillegg har som mal at de skal ha det g@y pa jobben. Da det viser seg at de ansatte trives veldig
godt i Berg-Hansen, bgr en ta til etterretning at de ansatte er individer med ulike behov og
gnsker. Men det kan likevel vare at noen ansatte fgler seg forpliktet til & vaere med pa alle de
sosiale tilstelningene. Det er viktig & veere klar over at selv om det viser seg at arbeidsmiljget
oppfattes som veldig godt, vil det ifglge Sabel (2008) variere hva den enkelte ansatte i
bedriften oppfatter som et godt arbeidsmiljg.

Det kommer frem fra blant annet Grimsg (2005) og Lau og Albright (2011) at turnover ikke
ngdvendigvis kun er negativt, men at det ogsé har positive aspekter ved seg. Berg-Hansen har
en viss grad av turnover, og dette kan dermed fgre til at Berg-Hansen kontinuerlig kan arbeide
for 4 tiltrekke seg nye ansatte med stgrre grad av kompetanse og kunnskap, og dermed stille
sterke i forhold til sine konkurrenter i en n&ring som allerede ser ut til & bli mindre. Det viser
seg at det er stor pagang av sgkere til Berg-Hansen, og at de er positive til en viss grad av
turnover da de mener at det er bra for selskapet a fa tilfgrt ny kunnskap av nye medarbeidere.
I'tillegg kan enkelte ansatte ha et gnske om 4 skifte arbeidsplass, og mangler motivasjon for &
gjgre en god jobb, og det kan derfor vere bra 4 fa skiftet ut disse. Personalplanlegging kan
vere med pa & skape den turnover-prosenten som en gnsker i bedriften, noe Berg-Hansen ser

ut til 4 gjgre ved at de retter fokus mot blant karriereplanlegging og medarbeidersamtaler.

I fglge Atchison og Lefferts (1972) kan hygienefaktorene kan relateres til turnover, mens
motivasjonsfaktorene pavirker produktiviteten til de ansatte. I var undersgkelse er ikke alle
hygienefaktorene like viktig nar det kommer til turnover, og det viser seg derimot at

forfremmelse og vekst, som er motivasjonsfaktorer, ogsé sees pa som en grunn til turnover.

7.2.2 Variasjon av turnover og kostnader
Grimsg (2005) hevder at graden av turnover kan variere mellom ulike avdelinger i en bedrift,

og ut i fra intervjuene har vi fatt inntrykk av at det generelt er lav turnover i alle avdelinger i
Berg-Hansen. Ved at det opprettholdes en lav turnover i Berg-Hansen, er dette med pa a spare
bedriften for omfattende kostnader da det er svart kostbart med hyppig turnover for en

bedrift. En bgr huske at en viss omskiftning er en fordel for bedriften som nevnt tidligere.
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7.2.3 Arsaker til at ansatte slutter
Ifplge underspkelsen gjort av HR Norge og Ennova (2011) er Ignn den viktigste faktoren til at

ansatte velger a slutte i arbeidet sitt. Ut i fra dybdeintervjuene kan det se ut som det er andre
faktorer som er avgjgrende til at de ansatte slutter. Faktorene som ble nevnt av informantene
var fgrst og fremst ikke Ignn, derimot viste faktorer som arbeidsforhold, fleksibel arbeidstid,
trivsel og muligheten for & utvikle seg viste seg a vere viktigere. Videre viser undersgkelsen
at lgnn, arbeidsoppgaver og innhold i selve arbeidet i tillegg til faglig og personlig utvikling
sto for halvparten av drsakene til at ansatte velger 4 slutte. Disse forholdene, med unntak av
lgnn, viser seg a vare tilfredsstillende i Berg-Hansen. Her er det igjen interessant 4 papeke at
lgnn ikke sees pa som en avgjgrende arsak til ett gnske om & bytte arbeidsplass, noe vi tror
blir kompensert av med andre faktorer som det kommer frem at Berg-Hansen har lykkes med
ifglge informantene. Det som viser seg & vere interessant er at en av informantene hevder at
andre slutter grunnet darlig Ignn, men at de selv ikke fgler at det er en grunn til a slutte i Berg-
Hansen; ”Kanskje, man vil jo tro at noe har med lgnn a gjgre, altsd bransjen var er ikke den
best betalte, det vet jeg i og for seg at noen har sluttet og gdtt til andre konkurrenter for a fa

en hgyere lgnn”.

Av ansatte som har valgt a slutte grunnet darlig Ignn, far vi vite at en del av disse har kommet
tilbake til bedriften, selv om dette har betydd at de har méttet g& ned i Ignn. Her vil vi papeke
at selv om undersgkelsen som er gjennomfgrt av HR Norge og Ennova sier at lgnn sees pa
som den viktigste faktoren til at en ikke lenger gnsker a beholde sin stilling, er det likevel
andre faktorer som stér sterkere da det viser seg at de kommer tilbake igjen til bedriften. Dette
begrunnes blant annet med at arbeidsmiljget er veldig bra i Berg-Hansen, og at

arbeidsforholdene har en viktigere plassering enn det som kommer frem av undersgkelsen.

Enkelte av informantene tror at arsaker til at tidligere ansatte i Berg-Hansen har sluttet, er pa
grunn av at de har flyttet over avstander, endret livsstil, eller gatt tilbake til tidligere
arbeidsplasser. Berg-Hansen kartlegger ogsa arsaker til at ansatte slutter i deres bedrift ved at
det utfgres sluttsamtaler, noe som gir bedriften mulighet for & se om det er tiltak som kan
utrettes for 4 unnga turnover i fremtiden. Vi mener at selv om ikke lgnn er grunnen til at de
ansatte slutter i bedriften, bgr det nevnes at informantene tror at det kan vare grunnen til at
andre slutter i arbeidet. HR Norge pépeker viktigheten av at det ikke er den narmeste lederen
som utfgrer sluttsamtalene da sensitiv informasjon ikke ngdvendigyvis blir tatt med. Det

kommer frem av intervjuene at det nettopp er den n®ermeste lederen som gjennomfgrer disse
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samtalene, og det kan derfor fgre til at viktig informasjon ikke kommer frem. Dette kan gjgre
at Berg-Hansen gar glipp av ulike omréader hvor det kan forbedres med tanke pa trivsel og

forebygging av ugnsker turnover.

7.2.4 Lgnn og belgnning
Ifplge Grimsg (2005) er det i undersgkelser kommet frem at de ansatte generelt har en lav

lojalitet for organisasjonen de jobber for. Flertallet av informantene sier derimot at de vil bli
verende i Berg-Hansen, tross muligheter for bedre lgnn et annet sted. De ser at deres
arbeidsomrade er darligere betalt enn hva mange andre naringer er, selv om enkelte av
informantene har arbeidsoppgaver som like gjerne kunne funnet sted i en annen nzring. Dette

viser at det eksisterer en lojalitet til Berg-Hansen blant de ansatte.

Ifglge Grimsg (2005) er det viktig at belgnning oppfattes som rettferdig i organisasjonen, og
som vi ser av undersgkelsen, er det et par av informantene som papeker at vanlige ansatte kan
tjene tiln@rmet like mye, dersom de jobber en del overtid, som det lederen gj@r ordinzrt.
Dette viser seg 4 oppfattes som demotiverende. Det kommer ytterligere frem fra informantene
at de ikke synes Ignnen er rettferdig i forhold til arbeidsoppgavene og kompetansen de har, og
at reiselivsbransjen generelt er en underbetalt bransje. Flere av informantene mener at den
prestasjonsbaserte belgnningen som Berg-Hansen opererer med, burde vere en del av den
ordinzre lgnnen, da de oppfatter den som lav. Vi tror det kan vaere vanskelig & gi de ansatte
hgyere lgnn utover en eventuell inkludering av den prestasjonsbaserte lgnnen, da lgnnen hos
Berg-Hansen allerede oppfattes som hgyere enn hos konkurrentene. Det er derfor viktig at det

skapes et stgrre skille mellom ledere og vanlige ansatte enn hva det er i dag.

Ifplge Kuvaas (2008) er den prestasjonsbaserte belgnningen ikke med pé a gke prestasjonen,
da den hovedsakelig kun vil pavirke den ytre motivasjon. Her hevdes det at de ansatte kun
fgler at de arbeider for a fa betalt og ikke fordi det gir mening og er utfordrende. For & styrke
den indre motivasjonen bgr de ansatte fa tilbakemeldinger, fa tildelt ansvar og kunnskap, og i
tilegg fele at arbeidet gir en mening. Det kommer frem i var undersgkelse at de ansatte fgler
dette ved & jobbe i Berg-Hansen. I teorien konkluderes det ogsé med at det er den indre
motivasjon som driver den ansatte til & prestere i arbeidet sitt, mens ytre motivasjon slik som
Ignn er en hygienefaktor og ikke en motivasjonsfaktor. Berg-Hansen bruker ulike virkemidler

som vi ogsé kan finne blant Herzbergs motivasjonsfaktorer, slik som for eksempel
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anerkjennelse, ansvar, involvering og muligheter for vekst for & fremme motivasjon blant de
ansatte, Dette er noe vi ser at bedriften fokuserer pa. Dersom bedriften gjgr noen endringer

som omhandler de menneskelige ressursene, er det viktig at de fokuserer ytterligere pa dette..

En annen grunn til at informantene mener lgnnen er for lav, er fordi frynsegoder er i ferd med
4 forsvinne og ikke lenger har like stor betydning for de ansatte som det har hatt tidligere;
”Det som for var et stort lokkemiddel i reiselivsbransjen, som var kjempebillige flybilletter og
hotellrom og sdnne ting, det finnes det nesten ikke lenger”. Vi mener at lgnnen ikke er optimal
for de ansatte og at det eksisterer & former for frynsegoder i dag. Dette er noe som ikke
direkte vil gke motivasjonen for de ansatte, i fglge Herzberg, men vil kunne skape misstrivsel
dersom de ikke eksisterer og heller ikke trivsel dersom de er tilstede. Selv om Herzberg
hevder at det ikke pavirker trivselen eller turnoveren direkte, tror vi at det likevel vil kunne
bidra til & gjgre de ansatte forngyde, da det kommer frem at de setter pris pa de frynsegodene
som eksistere 1 dag. Blant annet kan sma tiltak som gratis frukt pa arbeideplassen og aviser

sees pa som ekstragoder.

7.2.5 Karrieremuligheter og tilbakemeldinger
Ifglge Berg (2010) klarer ikke de ansatte & utvikle sitt fulle potensiale alene, men trenger hjelp

til & bli utfordret faglig og personlig. Det kommer frem i intervjuene at informantene fgler de
blir utfordret i arbeidet, og at det ikke er noe problem & spgrre om hjelp til & utvikle seg
dersom dette skulle vere ngdvendig. Blant annet far de god opplering, kurs, har
mentorvirksomhet og kan fa relevant utdanning til arbeidet dersom de gnsker dette. Dette er
ogsé noe som gjenspeiler seg i hva en av informantene sier: ”Berg-Hansen er veldig opptatt
av d veere inkluderende, sd hvis det er noe en har lyst til sd far man det som oftest til, sd lenge

det er relevant”.

Ifplge Nordhaug (2002) er medarbeidersamtaler med pa & fremme de ansattes faglige og
personlige utvikling, og god kommunikasjon mellom leder og ansatte er viktig, blant annet
gjennom tilbakemeldinger. Fra informantene féar vi vite at de har medarbeidersamtaler en
gang i aret, og det er ogsa oppfalgingssamtaler en gang i maneden hvor de ulike
prestasjonsbaserte mélene diskuteres. Vi tror at medarbeidersamtaler er en god mate & fglge
opp de ansatte pa, bade faglig og personlig. Dette er praktisk dersom de har behov for

oppiplging vedrgrende stillingen, eller for eksempel har noen personlige forhold det er viktig
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a legge til rette for. Berg-Hansen er ogsd preget av 4 ikke vere hierarkisk og det er en
uformell stemning slik at flertallet av informantene fgler at de lett kan prate med lederen,

s

hvilket dette sitatet fra ett av intervjuene viser: ”...det er overhodet ikke sann formelt og kjipt,
du kan gad til administrerende bort i gangen her og banke pd dpren og bare stikke hodet inn

0g si hei og snakke om et eller annet”.

Vi ser at det er karrieremuligheter hos Berg-Hansen, og karriereplanlegging er ifglge
Nordhaug (2002) med pa a fremme effektivitet i organisasjonen, skape motivasjon og gke
arbeidsinnsatsen. Nordhaug (2002) nevner ogsa at gode karrieremuligheter internt med pa &
redusere turnover, og ved Berg-Hansen er det generelt mulig 4 jobbe ved en annen avdeling
internt i organisasjonen, og flere av informantene har hatt ulike stillinger i bedriften. Vi tror at
dersom de ansatte kan fa mulighet til & jobbe innen en annen avdeling pa bedriften, vil
turnover-prosenten muligens holde seg lav, dette da den ansatte vil f4 andre utfordringer og

vil blir vaerende i bedriften.

Det viser seg at det har vaert mangel pd motivasjon fra leder i perioder med omorganisering,
og det viser seg ogsa at jo hgyere stilling lederen har, jo ferre tilbakemeldinger gir lederen til
sine ansatte. Ifglge undersgkelsen utfgrt av Kuvaas og Dysvik, viste det seg at det 4 motta
stgtte fra sin leder er med pé 4 stgtte opp under de HR-tiltakene bedriften opererer med. De
hevder videre at HR-tiltak som karrieremuligheter og medarbeidersamtaler ikke vil ha en
effekt dersom de ansatte ikke har en stgttende leder. Det er derfor viktig at det fokuseres
ytterligere pa dette omrédet, og s@rlig ved eventuelle omorganiseringer. Ifglge Nordhaug
(2002) er det avgjgrende for en leder & vere opptatt av de menneskelige relasjonene innad i
organisasjonen for & oppna effektivitet, og Hodgetts (1999) hevder videre at en skal se pa de

menneskelige relasjonene pa alle de ulike nivaene i bedriften og hvordan de best kan utnyttes.

Det viser seg ogsa at de ansatte fgler de har et meningsfylt og varierende arbeid, men at
dersom det ikke er nok utfordringer i fremtiden, for eksempel dersom de gnsker & skifte
stilling, vil ansatte vurdere & gi over til en annen bedrift. Berg-Hansen bgr derfor fokusere pa
4 tilby ansatte som vurderer 4 slutte andre utfordringer, dette kan gjgres ved at lederen fglger

opp de ansatte gjennom medarbeidersamtaler.
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7.2.6 Arbeidstid og opplaering
Ifglge Michaels (2009) er det viktig for ledere & vere klar over at de ansatte er individer med

et liv utenfor organisasjonen. I Berg-Hansen kommer det frem at de har fleksibel arbeidstid,
og at dette er noe de virker svert forngyd med, blant annet da det kan tilpasses deres
familieliv utenfor jobben. Men dette er noe som naturligvis avhenger av hvilken type stilling
de har innad i organisasjonen. Selv om det varierer internt i Berg-Hansen, hadde flertallet av
de ansatte vi intervjuet fleksibel arbeidstid ved at de kan legge opp mye av arbeidet selv uten
direkte involvering fra leder. Dette gjenspeiler seg i et av svarene fra intervjuet: ”Det er
veldig stor fleksibilitet i arbeidstiden, og det passer meg utmerket”. Ifglge Berg er dette en
god mate for & f& de ansatte til & jobbe best mulig pd, da de blant annet har mulighet til &
utvikle sitt potensiale. Informantene fgler at de blir gitt utfordringer, hvor de selv kan velge
fremgangsmate og har en samarbeidsvillig leder som er villig til & sgrge for dette. Dette er noe
vi tror kan vere med pa 4 pavirke de ansatte til 4 trives da det legges opp til selvledelse, og

ogsé bidra til at de fgler at de har en meningsfull jobb.

Ifplge undersgkelser har det kommet frem at overtidsarbeid kan ha ulike negative
konsekvenser slik som darlig helse i tillegg til at kvaliteten pa arbeidet som utfgres ogsé blir
darligere. Dette er noe som vi tror kan fgre til turnover pa sikt. En bgr derfor som arbeidstaker
ikke overstige den vanlige arbeidstiden. I Berg-Hansen viser det seg at flertallet av
informantene jobber overtid i perioder, for noen av disse er dette en del av deres stilling og
det er ikke mulig & avspasere, eller fa dette utbetalt som overtid. Selv om dette er tilfellet,
kommer det ytterligere frem at de ogsa ser de positive sidene ved dette, da de har mer
fleksibilitet i forhold til nar de mé veere til stede pa selve arbeidsplassen. Selv om flere av de
ansatte i Berg-Hansen ser pa overtiden som en del av sin stilling, er det viktig & tenke pa at

overtid kan gé ut over helsen deres.

Opplaringen i Berg-Hansen viser seg & vere mye bedre i dag i forhold til hvordan den har
vert tidligere, noe som kommer frem da enkelte av informantene har arbeidet hos Berg-
Hansen over en lengre periode. De ansatte ble da satt ut i arbeidet selv, mens det i dag er et
stprre fokus pd 4 ha en grundig opplering med bade sjekklister og fadder, og ved at de
nyansatte far oversikt over hva de andre avdelingene arbeider med. Turnover-nivéet er hgyest
for nyansatte, og ifglge Nordhaug (2004) vil utvikling av de ansatte gi de gkt motivasjon, og i
tillegg vise at ledelsen bryr seg om de menneskelige ressursene i organisasjonen. Det er bra at

Berg-Hansen fokuserer mer pé dette i dag enn det de har gjort tidligere. Videre viser det seg at
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informantene fgler seg trygge i arbeidet, og at de fgler at arbeidet er meningsfullt, utfordrende
og varierende. Dersom de ansatte fgler at de ikke har tilstrekkelig med variasjon, kan dette
fgre til at de blir mindre motivert, noe som igjen kan fgre til fraver. Dersom de fgler at
arbeidet ikke gir mening og at de ikke har mulighet for 4 utvikle seg, kan dette fgre til at de
velger 4 slutte i arbeidet. Vi tror at det er avgjgrende for bedriften & fortsette med den gode
oppleringsformen slik at alle nyansatte fgler seg trygge fra fgrste stund, og i tillegg
kontinuerlig utvikle og planlegge de menneskelige ressursene. Dette er noe som vil gke
sannsynligheten for at de velger 4 bli vaerende i bedriften. Det er blant reiselivsbedrifter i dag
et gkende fokus pa de menneskelige ressursene i bedriftene, da en utenom disse ressursene
kan konkurrere om andre faktorer innad i bedriftene. Det derfor viktig a skille seg ut ved a ha
forngyde og tilfredse medarbeidere. P4 bakgrunn av dette ser vi at det ogsé her er grunn til &

ha fokus pa de menneskelige ressursene.

I'tillegg til disse faktorene er det ogsé andre forhold som spiller inn for at en skal holde et lavt
turnover-niva. Dette er faktorer som for eksempel stgrrelsen pd organisasjonen og hvor den er
lokalisert. Berg-Hansen er en stor organisasjon, hvilket ofte innebzrer en lavere turnover enn
sm4 organisasjoner. De har i tillegg en bra lokalisering sentralt i Oslo, som er med pé 4 kunne

pévirke turnoveren i Berg-Hansen.
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8.0 Konklusjon

Vi har i denne bacheloroppgaven funnet ut at det er ulike faktorer som er med pa & pavirke
turnoveren i Berg-Hansen i Oslo, og at de faktorene som kommer frem i undersgkelsen gjort
av HR Norge og Ennova ikke ngdvendigvis stemmer overens med undersgkelsen var. Blant
annet kommer det frem at Ignn ikke er en avgjgrende faktor nar det kommer til ansattes valg
om 3 slutte i arbeidet, og at det derimot matte vart mangel pé trivsel og darlig arbeidsmiljg,

da disse er faktorer som er det viktigste nar det kommer til turnover i Berg-Hansen.

Det kommer frem at Berg-Hansen har et fokus pé faglig og personlig utvikling, og at de
ansatte er forngyde, noe som kan konkluderes med & ha en effekt pa en lav turnover.
Utfordringene de har i jobben er ogsa med pa a gi en lav turnover, da det kommer frem at
enkelte av informantene tror at andre ansatte ville ha sluttet i arbeidet dersom utfordringene

ikke var store nok.

Det viser seg ogsa at de ansatte fgler de har et meningsfylt og varierende arbeid, men at
dersom det ikke er tilstrekkelig med utfordringer i fremtiden, for eksempel dersom de gnsker

a skifte stilling, vil ansatte vurdere a ga over til en annen bedrift.

En annen faktor som kan vare med pa 4 pavirke turnoveren er mangel pé stgttende ledelse, og
det kommer frem at det blir mindre stgtte og tilbakemeldinger jo lenger opp i ledelsen en

kommer. Det kom i tilegg frem at det i perioder var mangel pa stgtte fra ledere.

Arbeidstiden er fleksibel, noe de ansatte synes er positivt, men det kommer frem at mange av
informantene jobber overtid. Dette kan ha uheldige konsekvenser pa sikt, og i verste fall fgre
til turnover da de ansatte blir overarbeidet og misforngyd med resultatene av deres arbeid da

overtidsarbeid fgrer til at de ikke klarer & prestere sa bra som gnsket.

Opplaringen har ikke alltid vert like optimal som den er i dag, og det er viktig at Berg-
Hansen har stort fokus pa oppleringen da det er i begynnelsen av et ansettelsesforhold det
generelt er stgrst turnover. Yngre ansatte har en yppigere tendens til & skifte jobb i
begynnelsen i sin karriere, sa den kan lgnne seg & rette fokus pé a beholde disse, da det er

svert dyrt med hyppige utskiftning av ansatte.
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9.0 Anbefalinger

Vi vil som en fglge av var undersgkelse, anbefale at det blir gjort endringer i Ignnen, slik at
det blir et stgrre skille mellom mellomleder og de ansatte som jobber under de. Dette viser seg
a kunne veare et praktisk tiltak, da dette lgnnsforholdet ikke er betydelig forskjellig nar de
ansatte jobber overtid, noe det viser seg at mange gjgr. Mellomledere, som ofte har et stort
ansvar, kan i verst fall gnske en annen stilling som ikke inneberer like mye ansvar, eller at de
etter en lengre periode fgler at andre tilbud med hgyere lgnn virker mer fristende. Vil ville ha
anbefalt Berg-Hansen & oppheve den prestasjonsbaserte lgnnen og inkludere denne som en del
av den ordinre lgnnen, da det kom frem at de ansatte s& pa lgnnen som lav og det ogsa ble

fremmet gnsker om dette.

Vi vil ogsa anbefale at det legges ytterligere til rette for at det ikke skal arbeides overtid, da

det kommer frem at dette kan ha en skadelig effekt pa de ansattes helse.

Berg-Hansen bgr fokusere pa a tilby ansatte som vurderer a slutte andre utfordringer, noe som
kan gjgres ved at lederen fglger opp de ansatte gjennom medarbeidersamtaler. Og for de
ansatte som velger & slutte i bedriften, bgr andre enn den nermeste leder utfgre
sluttsamtalene, da dette kan vere uheldig med tanke pé at ikke all ngdvendig informasjon

kommer frem.

Per i dag regner Berg-Hansen kun ut turnover-prosenten i hele bedriften. Vi vil pa bakgrunn
av dette anbefalt de & utfgre en utregning helt ned pa avdelingsniva. Dette da turnover-
prosenten i et firma kan vare lav, men hgy i en avdeling, eller i en spesiell stilling som kan ha

en svart avgjgrende betydning for bedriftens funksjon.
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10.0 Forslag til videre forskning

Da vi har sett pa ulike faktorer som kan vere med pa 4 pavirke turnoveren i Berg-Hansen,
ville det videre vaert interessant & se mer pd hvordan Berg-Hansen driver HR-tiltak og
planlegging av disse, ogsé i forhold til andre reisebyra. P4 grunn av begrenset tid og ressurser
har vi ikke hatt mulighet til dette, men ved en sammenligning mot andre reisebyréer vil en

ogsé kunne fastsla om turnoveren faktisk er lav generelt i denne bransjen.

Ved videre forskning kunne det ogsa ha vert interessant & intervjuet ansatte som har valgt &
slutte hos Berg-Hansen, for a fa deres synspunkter pa hvilke arsaker som 14 til grunn for dette.
Dette ville kunne gi Berg-Hansen ytterligere rad om eventuelle forbedringer som kunne vart
lgnnsomt for & holde nede den lave turnover-prosenten i bedriften, og dermed spare bedriften

for utgifter.

Da vi ser at det kunne vert utfgrt en kvantitativ undersgkelse i tillegg til de dybdeintervjuene
vi har gjennomfgrt, ser vi at dette kunne ha vart med pa a skaffe oss et mer helhetlig
perspektiv. Her kunne en sett pa om det er andre faktorer enn trivsel og personlig utvikling

som ligger til grunn for at turnover-prosenten er lav i Berg-Hansen.
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RE: hei igjen
Fra; Hanne Wengaard (hawe@berg-hansen.no)

Sendt: 29. mai 2011 19:23:58
Til:  'Marita Nakken' (maritanakken@hotmail.com)

Hei,
Det er per i dag ca 56% - Berg-Hansens mél er at vi skal ha 70% inne 2014.
Med vennlig hilsen | Best regards,

Hanne Wengaard
Tel: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

From: Marita Nakken [mailto:maritanakken@hotmail.com]

Sent: Sunday, May 29, 2011 4:27 PM

To: Hanne Wengaard

Subject: hei igjen

vet du hvor mange som prosent som bestiller sine reiser pd internett?

takk igjen :)

Mvh Marita, Stéle og Inger lill.

http://col13w.col113.mail.live.com/mail /PrintMessages.aspx?cpids=...6104,m&isSafe=true&FolderID=2a426d5e1-7e05-4528-bfc6-ae6fle78ff7e Side lavl
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RE: hei igjen og tusen takk for all hjelp sd langt :)

Hanne Wengaard (hawe@berg-hansen.no)
i+ 30. mai 2011 12:09:11
‘Marita Nakken' (maritanakken@hotmail.com)

Hei,

Vare kjerneverdier er : presis, engasjert og nytenkende. Vi jobber i disse dager med & erstatte disse s4 om
kort tid vil vi presentere de (er forelapig konfidensielt)

Her er innledningsteksten til alle vare stillingsannonser, om det er den dere behgver:

Om Berg-Hansen:

Vére medarbeidere er nokkelen til var suksess. | Berg-Hansen er vi rundt 450 medarbeidere over hele
landet, og var visjon er & vaere jobbreisendes nummer 1. Vi rekrutterer medarbeidere som skal vaere med péa
8 utvikle Berg-Hansen, og bidra til at vi nar vare mal om & ha bransjens mest forngyde kunder og
medarbeidere. Engasjement, humer og fleksibilitet er vare viktigste suksessfaktorer, bade i vart arbeidsmilje
og vare prestasjoner.

Gleder meg til & fa oversendt oppgaven!

Med vennlig hilsen | Best regards,

Hanne Wengaard
Tel: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

From: Marita Nakken [mailto:maritanakken@hotmail.com]
Sent: Sunday, May 29, 2011 1:02 PM

To: Hanne Wengaard

Subject: hei igjen og tusen takk for all hjelp sa langt :)

Hei
nd begynner vi & komme i m&l med oppgaven :)

Vi lurer p& om du kan hjelpe oss med kjerneverdiene som Berg Hansen gnsker at sine medarbeidere skal
arbeide etter?

Og de viktigste suksessfaktorene med tanke p8 arbeidsmiljg p8 prestasjoner?

Vi har tidligere funnet de p3 en stillingsannonse, men trenger en annen kilde. (det holder at du nevner disse)

pd forhénd tusen takk :)

Mvh Marita, Inger Lill og Stdle.
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RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i
Bacheloroppgave

Hanne Wengaard (hawe@berg-hansen.no)
31. mars 2011 10:13:46
‘Inger Lill Evensen' (ingerlill.e@hotmail.com)

Hei, se mine svar i rgdt:
Med vennlig hilsen | Best regards,

Hanne Wengaard
Tel: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

From: Inger Lill Evensen [mailto:ingerlill.e@hotmail.com]

Sent: Wednesday, March 30, 2011 5:38 PM

To: Hanne Wengaard

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave
Hei Hanne og tusen takk for at du er villig til & svare pa spersmélene fra oss.

Vi haper du kan svare pa felgende spersmal:

1. Huvilken stilling har du i Berg Hansen?
Jeg er HR - r&dgiver

2. Hvor mange jobber er det i Berg Hansen i Oslo? Hvordan er alders- og kjgnnsfordelingen?
3. 145 ansatte i Oslo inkludert de som er i permisjon. Majoriteten er kvinner meliom 30 og 40 &r.

4. Hvordan er arbeidstiden pa deres kontor?

5. ikundesenteret jobber noen 8-16, noen 9-17 og en egen vakttelefon jobber 15 — 23 og nattevakter. De
@vrige avdelinger jobber 8-16.

4. Synes du selv at deres turnover kan vaere positiv? Ja jeg tenker det er ngdvendig med en viss turnover for &
tilfgre oss ny kompetanse
(Dette med tanke pd at det kan veere bra for bedrifter & ha utskiftning av ansatte, med for eksempel tanke pa

innfgrsel av ny kompetanse......

5. Har dere et eksakt tall p& hvor mange som velger 3 slutte hos dere &rlig? Dessverre men turnover et par ar
tilbake var 4 %

6. Vet du om dere har et lavt eller hgyt turnovertall, i forhold til deres konkurrenter? Det vet jeg dessverre ikke

7. Har dere hatt noen undersgkelser, eller har du noe inntrykk av de ansattes lojalitet/organisasjonsforpliktelse til

http://bl151w.blul51.mail.live.com/mail /PrintMessages.aspx?cpids...d38¢c,m&isSafe=true&FolderID=d38d40c1-d656-4172-9885-3781af889518 Side 1 av 9
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10.

11.

12,

13.

14,

bedriften?

Dersom ikke, mener du at de ansatte er lojale ovenfor bedriften? Et av vare hovedmal er & ha bransjens mest
forngyde medarbeidere. Vi gjennomfarer tre medarbeiderundersgkelser per &r, og pd en skal fra 1-6 er
resultatet hver gang p& godt over 5 (sist gang 5,3). Vi pa HR gjennomgdr undersgkelsen og falger opp de
punktene som har lavest score.

Har dere et snitt p& hvor lange ansatte jobber hos dere. Dessverre — gér ut i fra du mener hvor lenge....

Kartlegger dere &rsakene til hvorfor ansatte slutter hos dere? Hvis ikke har du noen formening om dette?
Leder gjennomfarer en sluttsamtale med alle som slutter hos oss og kartlegger hvorfor den enkelte velger &
slutte.

Hvilke type konflikter har dere hatt/ har dere hos dere og hvordan Igses de? Det er f& konflikter i Berg-Hansen
— kan du vaere litt mer spesifikk med hva som menes?

Hvordan ville du si at lgnnsnivéet i Berg Hansen er? Reiselivsbransjen er ikke den bransjen som er best betalt.
De det er flest av i vér organisasjon er reiserddgivere, og de tjener mellom 320 — 380 000.

Er det mulig 3 f& noen tall p8 dette? For eksempel gjennomsnittslgnn pd de som vi skal intervjue. Hos de dere
skal intervjue, vil lgnnen variere

Har dere noen bonusordninger for eksempel provisjon og frynsegoder? Vi har prestasjonslgnn som er tredelt —
Berg-Hansens hovedmal, avdelingsmal og individuelle mal. Denne evalueres per fjerde mdned og utbetales
ndr malene nas.

Er det muligheter for karrieremuligheter, for eksempel “utdanne” seg og ta kurs? Ja man kan sgke om stgtte
til videreutdanning s& lenge utdanningen er relevant i forhold til type stilling.

Hva mener dere selv at dere gjgr for at de ansatte trives s& godt hos dere? For eksempel, og personalpolitikk,
samhold, sammenkomster for de ansatte, bonusordninger, arbeidstider, eller andre faktorer du mener er med
pd & skape trivsel. Vi har som et av vare hovedmal & ha bransjens mest forngyde medarbeidere. Vi jobber
kontinuerlig med tiltak for at medarbeiderne skal ha det bra — dette gar p& kontorutstyr (hev/senk pult,
tilpasset tastatur etc), subsidiert kantineordning, bedriftshelsetjeneste, massasjestol, gratis frukt to ganger per
uke, kick off, sommerfest, julebord, andre arrangement, samspill pa tvers av fagmiljgene,
kompetanseoverfgring, hospitering i andre avdelinger, prestasjonslgnn, mulighet til & bytte vakter med andre
kollegaer, mulighet for & g& p& kurs, mulighet for & jobbe hjemmefra i spesielle tilfeller etc. I &r er ogsd
malet at vi skal ha det mer gay pd jobben og vi legger til rette for ulike aktiviteter for & nd dette malet.

Driver dere aktivt med personalplanlegging (HR-planlegging)? Hva mener dere — om vi har en
rekrutteringsstrategi ...?

15. Har dere stor pagang av sgkere? Det varierer litt avhengig av type stilling, men stort sett
mottar vi mange seknader. Dette tror vi skyldes at Berg-Hansen har et godt rykte i var bransje, noe
som sekerne vi har til intervju, bekrefter.

Vi lurer ogsa pd om du har mulighet til & sende oss rapporter som dere har pé turnover, eller andre
typer medarbeiderundersgkelser som er utfort i Berg Hansen de siste drene. Dere kan fa se en av
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medarbeiderundersokelsene néar dere kommer for & intervjue meg.

Det er veldig bra om dere har denne statistikken om deres kontor da vi skal utfere intervjuene hos
dere. Jeg har dessverre ingen statistikk pa turnover for Oslo.

Dersom det er gnskelig kan denne informasjonen vere konfidensiell, dette betyr at bare de som
sensurer oppgaven vil far tilgang til informasjonen vi fér fra dere i Berg Hansen.

De nye tidene vi lurer pa om dere kan stille opp til intervju er folgende:

Mandag, 02.05, klokka:
10.00
11.00

Onsdag, 04.05, klokka
10.00
11.00
12.00

Fredag, 06.05, klokka
10.00
11.00
12.00

Tusen takk igjen for at dere tar dere tid, vi setter utrolig pris pé det.

Mvh
Inger Lill Evensen, Stale Johannessen Lie, Marita Nakken

From: hawe@berg-hansen.no

To: ingerlill.e@hotmail.com

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave
Date: Wed, 9 Mar 2011 09:11:13 +0000

Hei,
Det ser greit ut!

Hvilke personer i organisasjonen @nsker dere & snakke med? Er det fortrinnsvis ledere eller spiller det ingen
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rolle? Kan dere gi meg en innledningstekst som forteller litt om hva formalet med intervjuet er, sa jeg kan
informere de det gjelder?

Med vennlig hilsen | Best regards,

Hanne Wengaard
Tel: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

From: Inger Lill Evensen [mailto:ingerlill.e@hotmail.com]

Sent: Wednesday, March 09, 2011 1:00 AM

To: Hanne Wengaard

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave

Hei igjen og takk for svar.

Det stemmer at vi har satt antall intervjuer til &tte personer og at de tar cirka 30 -40 minutter. S& bra at uke
15 og 16 ser bra ut. Hvis det i ettertid skulle dukke opp noe kan vi selvfglgelig endre disse tidene sa det

passer dere.

Har under satt opp en oversikt over forslag til tider p& ndr vi kan utfgre dybdeintervjuene. Haper du synes det
ser greit ut.

Intervju:

Mandag 11.04
Intervju en, klokka: 10.00

Intervju to, klokke: 11.00
Intervju tre, klokka: 12.00

Onsdag 13.04
Interviju fire, klokka: 10.00

Intervju fem, klokke: 11.00
Intervju seks, klokka: 12.00

Mandag 18,04
Intervju syv, klokka: 10.00

Intervju &tte, klokke: 11.00
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Vi setter utrolig pris p& at dere stiller opp!

Ha en fin dag .

Mvh

Inger Lill Evensen, Marita Nakken og Stdle Lie Johannessen

Fra: Hanne Wengaard <hawe@berg-hansen.no>

Dato: 8. mars 2011 13:46:22 GMT+01:00

Til: 'Stdle Johannessen Lie' <undreliern@hotmail.com>

Emne: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave

Hei,

Det viser seg & veere en omfattende jobb & ta ut disse tallene, og jeg kan ikke belaste den
ansvarlige med denne jobben. Jeg beklager det, haper det er i orden.

Du kan sende meg en oversikt over hvor mange dere behgver gjennomfare dybdeintervju med
— du har tidligere nevnt 8 personer og ca 30 minutter - uke 15 og 16 ser forelgpig greie ut og
det er greit & f4 dette inn i kalenderen sa snart som mulig.

Med vennlig hilsen | Best regards,

Hanne Wengaard
Tel: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

From: Stdle Johannessen Lie [mailto:undreliern@hotmail.com]

Sent: Monday, March 07, 2011 10:25 AM

To: Hanne Wengaard

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave

Hei!

Har du fatt tilbakemelding pa tall som viser ulikheter nér det kommer til turnover ved ulike
avdelinger? Vi har satt opp en plan som vi prgver & fglge med tanke pd utfgring av
dybdeintervjuer, men dette avhenger naturligvis av ndr det passer for dere at vi kommer? Vi har
forelgpig satt opp uke 15 og 16 til 3 utfgre disse, og lurer derfor pad om du har mulighet til 8
sjekke om dette passer for dere? Med tanke p& den skisserte planen, vil det veere tilstrekkelig &
sende deg en oversikt over tidspunkt og dato for ndr dybdeintervjuene vil bli utfgrt?

Med vennlig hilsen

http://bl151w.blul51.mail.live.com/mail/PrintMessages.aspx?cpids...d38c,m&isSafe=true&FolderlID=d38d40c1-d656-4172-9885-3781af889518
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Stale Johannessen Lie, Inger Lill Evensen og Marita Nakken.

From: hawe@berg-hansen.no

To: undreliern@hotmail.com

Subject: FW: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave
Date: Wed, 23 Feb 2011 10:06:08 +0000

Hei,

Jeg har per i dag ikke noen eksakte tall pa dette men kan bestille dette om dere tenker det er
ngdvendig..?

Med vennlig hilsen | Best regards,

Hanne Wengaard
Tel: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

From: Stdle Johannessen Lie [mailto:undreliern@hotmail.com]

Sent: Monday, February 21, 2011 3:27 PM

To: Hanne Wengaard

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave

Hei igjen.

Vi har sett litt pd problemstillingen og vil se pd8 muligheten for & gjare den litt mer interessant
ved & sammenligne to avdelinger ndr det kommer til turnover. Vet du om enkelte avdelinger har
hgyere grad av turnover enn andre? Vi ser frem til & samarbeide med dere.

Mvh

Stdle Johannessen Lie, Inger Lill Evensen og Marita Nakken.

From: hawe@berg-hansen.no

To: undreliern@hotmail.com

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave
Date: Thu, 17 Feb 2011 07:41:25 +0000

Hei,

Det er i orden — dere er hjertelig velkomne © Herer fra dere med en skissert plan til tidsramme
og oppgaver, det blir jeg som koordinerer dette.
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Ha en fin dag,
Med vennlig hilsen | Best regards,

Hanne Wengaard
Tel: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

From: Stdle Johannessen Lie [mailto:undreliern@hotmail.com]

Sent: Wednesday, February 16, 2011 3:47 PM

To: Hanne Wengaard

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave

Vi tenker 8 gjennomfgre et dybdeintervju med 8 personer, som hver vil ta omlag ca 30-40
minutter. Vi hdper ogsa at dere kan vaere behjelpelige med et rom hvor intervjuene kan finne
sted.

Haper pd positiv tilbakemelding, da vi gjerne vil samarbeide med deres bedrift i vr
bacheloroppgave.

Mvh

Stale Johannessen Lie, Inger Lill Evensen og Marita Nakken.

From: hawe@berg-hansen.no

To: undreliern@hotmail.com

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave
Date: Wed, 16 Feb 2011 14:33:01 +0000

Hei,

Kan dere si noe om hva dere forventer at vi stiller med av ressurser til dette? Tenker dere &
gjennomfare dybdeinterviu — i sa fall hvor mange og hvor lang tid vil hvert enkelt intervju ta?
Andre ting vi bar vite?

Med vennlig hilsen | Best regards,

Hanne Wengaard
HR radgiver | HR Advisor
Tel dir: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

hawe@berg-hansen.no

Berg-Hansen
Kirkegata 15, 0153 Oslo
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www.berg-hansen.no

International partner Carlson Wagonlit Travel

From: Stdle Johannessen Lie [mailto:undreliern@hotmail.com]

Sent: Wednesday, February 16, 2011 2:46 PM

To: Hanne Wengaard

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave

Hei igjen!

Vi setter pris pa at dere er positive til at vi henvender oss til dere med denne bacheloroppgaven.
Vi er veldig ivrige i @ komme i gang, s8 vi lurer pd om dere har tatt var foresparsel i betraktning?

Mvh

Stéle Johannessen Lie, Inger Lill Evensen og Marita Nakken.

> From: hawe@berg-hansen.no

> To: undreliern@hotmail.com

> Subject: FW: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave

> Date: Thu, 3 Feb 2011 11:02:28 +0000

>

> Hei,

>

> Takk for deres forespgrsel og interesse for Berg-Hansen - det gjgr oss stolte og glade over at
dere henvender dere til oss!.

>

> Jeg kan komme med en tilbakemelding til dere 15 februar, vdr HR- leder er da tilbake og det
er hun som tar en avgjgrelse pd dette.

>

> Ha en fin dag,

>

> Med vennlig hilsen | Best regards,

>

> Hanne Wengaard

> HR rédgiver | HR Advisor

> Tel dir: +47 21024412 | Mob: +47 92225420
> hawe@berg-hansen.no

>

> Berg-Hansen
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> Kirkegata 15, 0153 Oslo
> www.berg-hansen.no
>

> International partner Carlson Wagonlit Travel
>
> Stdle Johannessen Lie Posted on: 02 Feb 2011 15:40 CET

> Vi er tre studenter som tar bachelor i reiseliv og relasjonsledelse ved Markedshgyskolen i Oslo,
og vi skal dette halvaret skrive v8r bacheloroppgave. I den forbindelse har vi valgt d skrive om
turnover i arbeidslivet, og hva som kan vaere suksessfaktorene for at enkelte organisasjoner
lykkes i d ha lav turnover. Vi har et inntrykk av at Berg Hansen Reisebureau er en bedrift som er
suksessfull med tanke pd lav grad av turnover, og det ser derfor ut til at de ansatte trives. Dette
har ogsd kommet frem gjennom artikler p& nett, blant annet gkonomisk rapport hvor dere er
kdret til en av norges beste arbeidsplasser. Ved & skrive bacheloroppgave om turnover i Berg
Hansen Reisebureau gnsker vi & fa frem hva de ansatte setter pris pd og hva som gjgr at de blir
veerende i bedriften. Samtidig er det viktig & pdpeke at det er viktig & komme frem til de
eventuelle svakheter som eksisterer gjennom dialog med ansatte, slik at det vil vaere mulighet
for forbedringer. Dette fordi de fleste organisasjoner har forbedringspotensialer pd ulike
omrdder. For & hente inn den ngdvendige informasjonen, vil vi benytte oss av dybdeinterviju, og
vi mener det vil veere tilstrekkelig & gjennomfgre et dybdeintervju med omlag 8 enheter, som har
relevant kunnskap i forhold til den problemstilling vi opererer med. Problemstilling er som fglger:
Hvorfor har Berg Hansen Reisebureau lav grad av turnover, og hva er deres suksessoppskrift? Vi
lurer med dette pd om det kan vaere interessant for dere & stille opp med intervjuobjekter som
vil kunne hjelpe oss i & f& svar pd var problemstilling. Ved & fokusere pa dette omradet vil det
muligens gi deres organisasjon interessant kunnskap om turnover og hva som ligger til grunn for
deres lave turnover og hva som eventuelt kan forbedres. Vi hdper dette kan vaere interessant for
dere og at dere gnsker 8 samarbeide med oss i utfgrelsen av var bacheloroppgave. Haper pad
snarlig tilbakemelding, slik at vi kan komme fortest mulig i gang med denne spennende
bacheloroppgaven. Vi kan kontaktes via mail: undreliern@hotmail.com, eller telefon 97007709.
Mvh Stdle Johannessen Lie, Marita Nakken, og Inger Lill Evensen

>

>
> E-mail: undreliern@hotmail.com
>

>
>
>
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FW: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i
Bacheloroppgave

Hanne Wengaard (hawe@berg-hansen.no)
12. mai 2011 08:23:06
Inger Lill Evensen (ingerlill.e@hotmail.com) (ingerlill.e@hotmail.com)

Hei,

Se svar i r?dt — h?per det g?r bra med oppgaven, og at dere hadde utbytte av ? intervjue oss i Berg-
Hansen.

Med vennlig hilsen | Best regards,

Hanne Wengaard
Tel: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

From: Inger Lill Evensen [mailto:ingerlill.e@hotmail.com]

Sent: Wednesday, May 11, 2011 12:42 PM

To: Hanne Wengaard

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave

Hei og takk for siste.
Lurer p? om du har mulighet til ? besvare noen sp?rsm?L.

Lurer p? om dere har noen statistikk eller formening om gjennomsnittlig ansatt tid i Berg-Hansen.
9,6 ?r. For de som har sluttet de siste 5 ?r er gjennomsnittlig ansettelsestid 4,8 ?r.

Vi lurer ogs? p? om det er noen spesifikk arbeidsfordeling av kj?nn i bedriften.Kj?nnsfordelingen
i bedriften er 77,3% kvinner, 22,7% menn.

Om for eksempel det jobber flere menn i ledelsen enn p? ”gulvet”. Samlet for ledere p? alle niv?
er: 81% kvinner, 19% menn.
Toppledelsen har en litt annen fordeling 57% menn, 43% kvinner.

Kan du kan fortelle litt mer om oppbyggingen av Berg-Hansen 1 Oslo og eventuelt om dere har et
organisasjonskart vi kan {?. -----

I tillegg lurer vi p? om du kan si litt mer om 1?nn. Er det stor forskjell i [?nnsniv? mellom lederne
i bedriften? Hva er gjennomsnittsl?nnen blant de ansatte i bedriften. Vanskelig ? gi et entydig

svar p? dette. Det kommer bl.a. an p? hvilket niv? p? lederne det er snakk om.

Er det slik at man g?r trinnvis opp i 17nn i forhold til ansiennitet, eller er det andre forhold som
spiller inn? Vanskelig ? svare p? igjen - Berg — Hansen justerer 1?nnen til de ansatte som f?1ge
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av ?rlige 1?nnsoppgj ?r, slik andre bedrifter gj?r.

Mvh
Inger Lill

From: hawe@berg-hansen.no

To: ingerlill.e@hotmail.com

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave
Date: Fri, 29 Apr 2011 13:01:41 +0000

Hei,
Takk i lige m?de, riktig god helg!
Med vennlig hilsen | Best regards,

Hanne Wengaard
Tel: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

From: Inger Lill Evensen [mailto:ingerlill.e@hotmail.com]

Sent: Friday, April 29, 2011 2:48 PM

To: Hanne Wengaard

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave

Hei =) H?per du har hatt en fin p?ske. Vi ser frem til ? treffe deg p? mandag.
Ha en fin helg

Med vennlig hilsen
Inger Lill Evensen

From: hawe@berg-hansen.no

To: ingerlill.e@hotmail.com

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave
Date: Wed, 20 Apr 2011 09:32:15 +0000

Hei,

Det n?rmer seg og her er navnene p? de jeg har avtalt med, alle har ikke bekreftet enn? men jeg regner
med at det g?r greit.

Mandag, 02.05:
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10.00 — HR r?dgiver Hanne Wengaard
11.00 — HR koordinator Randi Bergum

Onsdag, 04.05:

10.00 - reiser?dgiver Raymond Engelstad Jamaris
11.00 - prosjektleder Ida J?rgensen
12.00 - produktr?dgiver Helle Havrevold Hunt

Fredag, 06.05:

10.00 — ressursansvarlig Jan Olsen

11.00 - leder salg Cathrine Blomsnes

12.00 - salgsleder Linda Svellingen L?wquist

?nsker dere en Riktig God p?ske!

Med vennlig hilsen | Best regards,

Hanne Wengaard
Tel: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

From: Inger Lill Evensen [mailto:ingerlill.e@hotmail.com]

Sent: Thursday, April 07, 2011 2:55 PM

To: Hanne Wengaard

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave

Det h?res veldig bra ut.
Ta kontakt hvis det skulle v?re noe, ellers ser vi fram til ? m?te deg om ikke s? alt for lenge.
Ha en fortsatt fin dag.

Mvh
Inger Lill Evensen

From: hawe@berg-hansen.no

To: ingerlill.e@hotmail.com

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave
Date: Thu, 7 Apr 2011 12:41:25 +0000

Ok — ta kan jeg v?re den f?rste dere intervjuer, s? avtaler jeg med noen ledere og noen som ikke er ledere.
Ok?

Med vennlig hilsen | Best regards,
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Hanne Wengaard
Tel: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

From: Inger Lill Evensen [mailto:ingerlill.e@hotmail.com]

Sent: Thursday, April 07, 2011 2:08 PM

To: Hanne Wengaard

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave
Hei

Hvert intervju ca 30 - 40 minutter per person.

Tusen takk igjen for at dere stiller opp og tar dere tid!

Mvh
Inger Lill Evensen

From: hawe@berg-hansen.no

To: ingerlill.e@hotmail.com

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave
Date: Thu, 7 Apr 2011 11:06:57 +0000

Hei,
Hvor lang tid tar intervjuene?
Med vennlig hilsen | Best regards,

Hanne Wengaard
Tel: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

From: Inger Lill Evensen [mailto:ingerlill.e@hotmail.com]

Sent: Wednesday, March 30, 2011 5:38 PM

To: Hanne Wengaard

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave
Hei Hanne og tusen takk for at du er viltig til ? svare p? sp?rsm?lene fra oss.

Vi h?per du kan svare p? f?lgende sp?rsm?l:

Hvilken stilling har du i Berg Hansen?

Hvor mange jobber er det i Berg Hansen i Oslo? Hvordan er alders- og kj?nnsfordelingen?

Hvordan er arbeidstiden p? deres kontor?
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4.

10.

11.

12,

13.

14,

Synes du selv at deres turnover kan v?re positiv?

(Dette med tanke p? at det kan v?re bra for bedrifter ? ha utskiftning av ansatte, med for eksempel tanke p?
innf?rsel av ny kompetanse......

Har dere et eksakt tall p? hvor mange som velger ? slutte hos dere ?rlig?

Vet du om dere har et lavt eller h?yt turnovertall, i forhold til deres konkurrenter?

Har dere hatt noen unders?kelser, eller har du noe inntrykk av de ansattes lojalitet/organisasjonsforpliktelse
til bedriften?

Dersom ikke, mener du at de ansatte er lojale ovenfor bedriften?

Har dere et snitt p? hvor lange ansatte jobber hos dere.

Kartlegger dere ?rsakene til hvorfor ansatte slutter hos dere? Hvis ikke har du noen formening om dette?

Hvilke type konflikter har dere hatt/ har dere hos dere og hvordan I?ses de?

Hvordan ville du si at [?nnsniv?et i Berg Hansen er?
Er det mulig ? f? noen tall p? dette? For eksempel gjennomsnittsl?nn p? de som vi skal intervjue.

Har dere noen honusordninger for eksempel provisjon og frynsegoder?
Er det muligheter for karrieremuligheter, for eksempel "utdanne” seg og ta kurs?

Hva mener dere selv at dere gj?r for at de ansatte trives s? godt hos dere? For eksempel, og
personalpolitikk, samhold, sammenkomster for de ansatte, bonusordninger, arbeidstider, eller andre faktorer
du mener er med p? ? skape trivsel.

Driver dere aktivt med personalplanlegging (HR-planlegging)?

15. Har dere stor p?gang av s?kere?

Vi lurer ogs? p? om du har mulighet til ? sende oss rapporter som dere har p? turnover, eller andre typer
medarbeiderunders?kelser som er utf?rt i Berg Hansen de siste ?rene.

Det er veldig bra om dere har denne statistikken om deres kontor da vi skal utf?re intervjuene hos dere.
Dersom det er ?nskelig kan denne informasjonen v?re konfidensiell, dette betyr at bare de som sensurer

oppgaven vil f?r tilgang til informasjonen vi f?r fra dere i Berg Hansen.

De nye tidene vi lurer p? om dere kan stille opp til intervju er f?lgende:
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Mandag, 02.05, klokka:
10.00
11.00

Onsdag, 04.05, klokka
10.00
11.00
12.00

Fredag, 06.05, klokka
10.00
11.00
12.00

Tusen takk igjen for at dere tar dere tid, vi setter utrolig pris p? det.

Mvh
Inger Lill Evensen, St?le Johannessen Lie, Marita Nakken

From: hawe@berg-hansen.no

To: ingerlill.e@hotmail.com

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave
Date: Wed, 9 Mar 2011 09:11:13 +0000

Hei,
Det ser greit ut!

Hvilke personer i organisasjonen ?nsker dere ? snakke med? Er det fortrinnsvis ledere eller spiller det ingen
rolle? Kan dere gi meg en innledningstekst som forteller litt om hva form?let med intervjuet er, s? jeg kan
informere de det gjelder?

Med vennlig hilsen | Best regards,

Hanne Wengaard
Tel: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

From: Inger Lill Evensen [mailto:ingerlill.e@hotmail.com]
Sent: Wednesday, March 09, 2011 1:00 AM
To: Hanne Wengaard
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Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave

Hei igjen og takk for svar.
Det stemmer at vi har satt antall intervjuer til ?tte personer og at de tar cirka 30 -40 minutter. S? bra at uke
15 og 16 ser bra ut. Hvis det i ettertid skulle dukke opp noe kan vi selvf?Igelig endre disse tidene s? det

passer dere.

Har under satt opp en oversikt over forslag til tider p? n?r vi kan utf?re dybdeintervjuene. H?per du synes
det ser greit ut.

Intervju:

Mandag 11.04
Intervju en, klokka: 10.00

Interviju to, klokke: 11.00
Intervju tre, klokka: 12.00

Onsdag 13.04
Intervju fire, klokka: 10.00

Intervju fem, kiokke: 11.00
Interviju seks, klokka: 12.00

Mandag 18,04
Intervju syv, klokka: 10.00

Intervju ?tte, klokke: 11.00

Vi setter utrolig pris p? at dere stiller opp!

Ha en fin dag .

Mvh
Inger Lill Evensen, Marita Nakken og St?le Lie Johannessen

Fra: Hanne Wengaard <hawe@berg-hansen.no>
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Dato: 8. mars 2011 13:46:22 GMT+01:00
Til: 'St?le Johannessen Lie' <undreliern@hotmail.com>
Emne: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave

Hei,

Det viser seg ? v?re en omfattende jobb ? ta ut disse tallene, og jeg kan ikke belaste den
ansvarlige med denne jobben. Jeg beklager det, h?per det er i orden.

Du kan sende meg en oversikt over hvor mange dere beh?ver gjennomf?re dybdeintervju med
— du har tidligere nevnt 8 personer og ca 30 minutter - uke 15 og 16 ser forel?pig greie ut og
det er greit ? f? dette inn i kalenderen s? snart som mulig.

Med vennlig hilsen | Best regards,

Hanne Wengaard
Tel: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

From: St?le Johannessen Lie [mailto:undreliern@hotmail.com]

Sent: Monday, March 07, 2011 10:25 AM

To: Hanne Wengaard

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave

Hei!

Har du f?tt tilbakemelding p? talt som viser ulikheter n?r det kommer til turnover ved ulike
avdelinger? Vi har satt opp en plan som vi pr?ver ? f?lge med tanke p? utf?ring av
dybdeintervjuer, men dette avhenger naturligvis av n?r det passer for dere at vi kommer? Vi har
forel?pig satt opp uke 15 og 16 til ? utf?re disse, og lurer derfor p? om du har mulighet til ?
sjekke om dette passer for dere? Med tanke p? den skisserte planen, vil det v?re tilstrekkelig ?
sende deg en oversikt over tidspunkt og dato for n?r dybdeintervjuene vil bli utf?rt?

Med vennlig hilsen

St?le Johannessen Lie, Inger Lill Evensen og Marita Nakken.

From: hawe@berg-hansen.no

To: undreliern@hotmail.com

Subject: FW: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave
Date: Wed, 23 Feb 2011 10:06:08 +0000

Hei,
Jeg har per i dag ikke noen eksakte tall p? dette men kan bestille dette om dere tenker det er
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n?dvendig..?
Med vennlig hilsen | Best regards,

Hanne Wengaard
Tel: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

From: St?le Johannessen Lie [mailto:undreliern@hotmail.com]

Sent: Monday, February 21, 2011 3:27 PM

To: Hanne Wengaard

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave

Hei igjen.

Vi har sett litt p? problemstillingen og vil se p? muligheten for ? gj?re den litt mer interessant
ved ? sammenligne to avdelinger n?r det kommer til turnover. Vet du om enkelte avdelinger har
h?yere grad av turnover enn andre? Vi ser frem til ? samarbeide med dere.

Mvh

St?le Johannessen Lie, Inger Lill Evensen og Marita Nakken.

From: hawe@berg-hansen.no

To: undreliern@hotmail.com

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave
Date: Thu, 17 Feb 2011 07:41:25 +0000

Hei,

Det er i orden — dere er hjertelig velkomne © H?rer fra dere med en skissert plan til tidsramme
og oppgaver, det blir jeg som koordinerer dette.

Ha en fin dag,
Med vennlig hilsen | Best regards,

Hanne Wengaard
Tel: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

From: St?le Johannessen Lie [mailto:undreliern@hotmail.com]

Sent: Wednesday, February 16, 2011 3:47 PM

To: Hanne Wengaard

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave
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Vi tenker ? gjennomf?re et dybdeintervju med 8 personer, som hver vil ta omlag ca 30-40
minutter. Vi h?per ogs? at dere kan v?re behjelpelige med et rom hvor intervjuene kan finne
sted.

H?per p? positiv tilbakemelding, da vi gjerne vil samarbeide med deres bedrift i v?r
bacheloroppgave.

Mvh

St?le Johannessen Lie, Inger Lill Evensen og Marita Nakken.

From: hawe@berg-hansen.no

To: undreliern@hotmail.com

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave
Date: Wed, 16 Feb 2011 14:33:01 +0000

Hei,

Kan dere si noe om hva dere forventer at vi stiller med av ressurser til dette? Tenker dere ?
giennomf?re dybdeintervju — i s? fall hvor mange og hvor lang tid vil hvert enkelt intervju ta?
Andre ting vi b?r vite?

Med vennlig hilsen | Best regards,

Hanne Wengaard
HR r?dgiver | HR Advisor
Tel dir: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

hawe@berg-hansen.no

Berg-Hansen
Kirkegata 15, 0153 Oslo

www.berg-hansen.no

International partner Carison Wagonlit Travel

From: St?le Johannessen Lie [mailto:undreliern@hotmail.com]

Sent: Wednesday, February 16, 2011 2:46 PM

To: Hanne Wengaard

Subject: RE: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave

Hei igjen!

Vi setter pris p? at dere er positive til at vi henvender oss til dere med denne bacheloroppgaven.
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Vi er veldig ivrige i ? komme i gang, s? vi lurer p? om dere har tatt v?r foresp?rsel i
betraktning?

Mvh

St?le Johannessen Lie, Inger Lill Evensen og Marita Nakken.

> From: hawe@berg-hansen.no

> To: undreliern@hotmail.com

> Subject: FW: [KE ~USQ-614387]: Bruk av Berg Hansen Reisebureau i Bacheloroppgave
> Date: Thu, 3 Feb 2011 11:02:28 +0000

>

> Hei,

>

> Takk for deres foresp?rsel og interesse for Berg-Hansen - det gj?r oss stolte og glade over at
dere henvender dere {il oss!.

>

> Jeg kan komme med en tilbakemelding til dere 15 februar, v?r HR- leder er da tilbake og det
er hun som tar en avgj?relse p? dette.

>

> Ha en fin dag,

>

> Med vennlig hilsen | Best regards,

>

> Hanne Wengaard

> HR r?dgiver | HR Advisor

> Tel dir: +47 21024412 | Mob: +47 92225420

> hawe@berg-hansen.no

>

> Berg-Hansen

> Kirkegata 15, 0153 Oslo

> www.berg-hansen.no

>

> International partner Carlson Wagonlit Travel

S .

> St?le Johannessen Lie Posted on: 02 Feb 2011 15:40 CET

> Vi er tre studenter som tar bachelor i reiseliv og relasjonsledelse ved Markedsh?yskolen i Oslo,
og vi skal dette halv?ret skrive v?r bacheloroppgave. I den forbindelse har vi valgt ? skrive om
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turnover i arbeidslivet, og hva som kan v?re suksessfaktorene for at enkelte organisasjoner
lykkes i ? ha lav turnover. Vi har et inntrykk av at Berg Hansen Reisebureau er en bedrift som er
suksessfull med tanke p? lav grad av turnover, og det ser derfor ut til at de ansatte trives. Dette
har ogs? kommet frem gjennom artikler p? nett, blant annet ?konomisk rapport hvor dere er k?
ret til en av norges beste arbeidsplasser. Ved ? skrive bacheloroppgave om turnover i Berg
Hansen Reisebureau ?nsker vi ? f? frem hva de ansatte setter pris p? og hva som gj?r at de blir
v?rende i bedriften. Samtidig er det viktig ? p?peke at det er viktig ? komme frem til de
eventuelle svakheter som eksisterer gjennom dialog med ansatte, slik at det vil v?re mulighet for
forbedringer. Dette fordi de fleste organisasjoner har forbedringspotensialer p? ulike omr?der.
For ? hente inn den n?dvendige informasjonen, vil vi benytte oss av dybdeintervju, og vi mener
det vil v?re tilstrekkelig ? gjennomf?re et dybdeintervju med omlag 8 enheter, som har relevant
kunnskap i forhold til den problemstilling vi opererer med. Problemstilling er som f?Iger: Hvorfor
har Berg Hansen Reisebureau lav grad av turnover, og hva er deres suksessoppskrift? Vi lurer
med dette p? om det kan v?re interessant for dere ? stille opp med intervjuobjekter som vil
kunne hjelpe oss i ? f? svar p? v?r problemstilling. Ved ? fokusere p? dette omr?det vil det
muligens gi deres organisasjon interessant kunnskap om turnover og hva som ligger til grunn for
deres lave turnover og hva som eventuelt kan forbedres. Vi h?per dette kan v?re interessant for
dere og at dere ?nsker ? samarbeide med oss i utf?relsen av v?r bacheloroppgave. H?per p?
snarlig tilbakemelding, slik at vi kan komme fortest mulig i gang med denne spennende
bacheloroppgaven. Vi kan kontaktes via mail: undreliern@hotmail.com, eller telefon 97007709.
Mvh St?le Johannessen Lie, Marita Nakken, og Inger Lill Evensen

>

>

> E-mail: undreliern@hotmail.com
>

>
>
>
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Markedsheayskolen

campws kristiania

Vi er tre studenter som tar en bachelor i reiseliv og relasjonsledelse ved Markedshgyskolen i
Oslo. Dette halvéret skriver vi var bacheloroppgave, der vi har valgt & skrive om turnover,
ogsa kalt gjennomtrekk. Bedriften vi har valgt & fokusere pé i denne oppgaven er Berg-

Hansen.
Problemstillingen i var oppgave som vi prgver a fa besvart er fglgende:
Hyvilke faktorer er med pa & pavirke turnioveren i Berg-Hansen reisebureau?

Grunnen til at vi har valgt denne problemstillingen er fordi det i dag er et gkende fokus pé

turnover i organisasjoner og pa hva som skal til for & oppna et gnsket turnoverniva.

Vi gnsker a takke deg for at du har sagt ja til 4 stille opp til dette intervjuet, da det er av stor
betydning for vér oppgave.

Intervjuguide

Introduksjon
1. Hva heter du og hvilken stilling har du?

2. Hyvilken utdannelse og erfaring har du fra tidligere?

3. Hvor lenge har du jobbet pd Berg-Hansen Reisebureau?



Opplering, arbeidsoppgaver og innhold i arbeid:
4. Fgler du at du har fatt tilstrekkelig oppl@ring ved Berg-Hansen?

5. Fgler du deg trygg pé dine arbeidsoppgaver og at de er varierende?

6. Fgler du at du har et meningsfullt arbeid?

Arbeidsforhold:
7. Trives du i stillingen din og i bedriften?

8. Fgler du at dine kollegaer er med pa a skape trivsel i arbeidet?

9. Fpgler du deg verdsatt pi arbeidsplassen?

10. Er du forngyd med arbeidstiden? Og arbeider du mye overtid?

Personlig og faglig utvikling, karrieremuligheter:

11. Fgler du at du har mulighet for 4 videreutvikle deg selv personlig og faglig i arbeidet?
Pé hvilken mate?



12. Far du tilbakemeldinger hos lederen pé arbeidet som er utfgrt?

Lgnn, bonusordninger og rabatter:
13. Er du forngyd med lgnnen din og fgler at den er rettferdig i forhold til den
kompetansen du har?

14. Har du frynsegoder som for eksempel rabatt ved kjgp av reiser?

15. Har du noen bonusordninger?

Lederen:
16. Fgler du at du blir motivert og stgttet av lederen/ lederne?

17. Fgler du at lederen/ lederne fglger deg opp, gjennom f. eks medarbeidersamtaler?

18. Fgler du at din leder gir deg de utfordringer du gnsker i ditt arbeid?



Turnover:

19. Fgler du at det er stor utskifting av de ansatte?

20. Hva tror du grunnene er til at noen slutter?

21. Hva vil du si er de viktigste grunnene til at du blir veerende hos Berg-Hansen? Og hva
skulle til for at du ville vurdert & begynne pa et nytt arbeidssted?



Vedlegg 6



Sammendrag av dybdeintervjuene

Dybdeintervju 1

Informanten mener hun har fatt tilstrekkelig oppl®ring, er trygg pa sine arbeidsoppgaver og
fgler at de er varierende. Vedkommende mener at Berg-Hansen er fleksibel med tanke pé hvis
en fgler en trenger mer kompetanse, sa lenge det faglige innholdet er relevant til stillingen.
Informanten trives godt i bedriften og mye av grunnen til dette er kollegaene, og legger til at
det er ett godt miljg i hvert av fagomrédene og pa tvers av alle byréene, altsd i Oslo, Bergen
og Stavanger. Videre synes informanten at det er et meningsfylt arbeid serlig fordi det er ett

sapass bredt fagomrade, med mange ulike oppgaver.

Informanten er forngyd med arbeidstiden og stér pa ekstra i perioder, da kan det bli litt

overtid, men det er slik de gnsker a ha det i Berg-Hansen.

Informanten mener at lederne er veldig tett pa medarbeiderne sine, og fglger opp med
oppfelgingssamtaler en gang i méneden, der de far tilbakemeldinger i forhold til de méilene
som er satt. Dette er noe som gjelder for alle ansatte. Det gjennomfgres tre
medarbeiderundersgkelser per ar, Det utfgres ogsé utviklingssamtaler en gang i &ret som gér
mer i dybden, om hva de trenger av kompetansepéfyll i forhold til egne oppgaver og egen
utvikling. Videre informerer vedkommende om at lederen er flink til & felge opp og
oppmuntre til at en skal gjgre en god jobb og til & finne spennende utfordringer innenfor de

arbeidsoppgavene som er definert.

Vedkommende er forngyd med Ignnen og prestasjonslgnnen som blir utbetalt dersom malene
nas. [ tillegg sa er det jo enkelt leverandgrer, hotellkjeder og flyselskaper gir enkelte rabatterte
tilbud.

Informanten fgler at Berg-Hansen er en stabil arbeidsplass og at fa slutter, de blir lenge og
trives godt. Grunnene til at noen slutter kan ha med Ignnen a gjgre sier informanten, da
bransjen ikke er den best betalte bransjen. Informanten sier videre at noen har gitt til andre
konkurrenter for en h@gyere lgnn, men at det er mange som kommer tilbake til Berg-Hansen,
grunnen til dette er nok det gode miljget forteller vedkommende. Den viktigste grunnen til at

informanten blir i Berg-Hansen, er utviklingsmulighetene og arbeidsmiljget.



Dybdeintervju 2

Informanten har jobbet som turoperatgr tidligere og har jobbet i Berg-Hansen i sju ar.

Det kommer frem at oppl®ringen var god, men at den kunne ha ver bedre. Vedkommende
startet som leder og ble overlatt litt til seg selv. Det blir papekt at opplaringen er veldig mye

bedre na enn det var tidligere.

Videre sier informanten at oppgavene er veldig varierende, og at lederne i Berg-Hansen er
veldig selvgdende, de styrer egne avdelinger og har ansvar. Videre kommer det frem at
planleggingen er den stgrste utfordringen. Vedkommende fgler absolutt at arbeidet er
meningsfullt da de tar vare pa kunder og fglger de opp dersom det er problemer. De tar ogsa
problemene videre i Berg-Hansen og setter inn tiltak dersom ngdvendig. Vedkommende

forteller at det & coache sine medarbeidere og fa de til & trives ogsa er veldig meningsfullt.

Informanten trives godt i bedriften, da det er et veldig bra miljg og det er et godt samhold,
béade blant mellomledere, og ved at de kan snakke med administrerende direktgr pa lik linje
som alle andre medarbeidere. Vedkommende sier ogsa at de har ett veldig dpent forhold og en
kan si ifra dersom det er noe en fgler for & ta opp. Informanten fgler seg verdsatt i Berg-
Hansen, da de blir satt pris pa og er veldig flinke til 4 komme med positive tilbakemeldinger

til hverandre, blant annet pa intranett.

Informanten er forngyd med arbeidstiden, og jobber stort sett fra 4tte til fire, men jobber
ekstra i perioder, mellom fire til seks timer ekstra i uken. Det er ogsa muligheter a jobbe litt

ekstra hjemmefra.

Vedkommende har ikke blitt motivert av lederen sin det siste aret, og gnsker seg mer
tilbakemeldinger, men informanten papeker at grunnen til dette kan vare omorganiseringer i
bedriften og at dette vil bli mye bedre framover. Utviklingssamtaler foregar en gang i aret og

de har ogsd malsamtaler.

Informanten synes ikke Ignnen er bra, og skulle gnske at den var hgyere, men er fullstendig
klar over at det er et lavtlgnnet yrke. Vedkommende kan fa bedre lgnn ett annet sted, men

velger likevel & bli pa grunn at trivselen.



Informanten informerer at de ikke har noen form for bonus men en prestasjonslgnn, og skulle
gjerne gnske den var en del av Ignnen da lgnnen er sdpass lav. Vedkommende sier videre at
det ikke er vanskelig 4 nd mélene for  fa denne prestasjonslgnnen og en bgr klare disse

malene uten noen form for overtid.

Respondenten synes ikke det er stor utskiftingen av ansatte og mener at utskiftningen stort sett
er de med sméabarnsfamilie, og at det er en del som skifter avdeling for a fa en annen
utfordring. Grunnene til at noen slutter er nok at de er blitt hentet fra andre steder og fatt
bedre tilbud om Ignn og at arbeidsoppgavene stort sett like forklarer hun videre.
Vedkommende mener at de ansatte blir pa grunn av miljget, trivselen og kollegaene, og
dersom informanten skulle vurdere 4 skifte jobb matte det vere pa grunn av mistrivsel i

bedriften.



Dybdeintervju 3

Da informanten startet i Berg-Hansen fglte vedkommende at oppleringen var tilstrekkelig,
men at den er bedre organisert for de som begynner i dag, blant annet med en fadderordning.
Nér det kommer til arbeidsoppgavene er dette noe informanten fgler seg trygg pa og at de er
varierende gjennom at det er nye utfordringer hver dag. Vedkommende fgler videre at

arbeidet er meningsfullt.

Det kommer frem at informanten ogsé trives veldig godt i Berg-Hansen og at arbeidsmiljget
er veldig bra. Det er mye sosialt, og latteren henger lgst i hverdagen. I tillegg viser det seg at
kollegaer er med pa & skape trivsel i arbeidet, selv om informanten ikke jobber s tett innpd
andre ansatte. Ellers fgler vedkommende seg verdsatt pa arbeidsplassen, og at arbeidstiden er

bra da det er muligheter for & sjonglere litt med den.

Nar det kommer til videreutvikling personlig og faglig, er dette noe informanten fgler at det er
muligheter for, blant annet gjennom & vaere med pa studieturer, bli kjent med leverandgrer og
ved at det er muligheter for 4 spgrre andre ansatte pa andre avdelinger om rad. Da
informanten sitter tett pd lederen far vedkommende tilbakemelding pé arbeidet som gjgres, og

at det er mulig a kontakte lederen dersom det skulle vere noe.

Informanten hevder at lgnnene gjerne kunne vert hgyere, ogsa sett i forhold til kompetanse.
Ellers har informanten tilgang pa agentpriser fra diverse leverandgrer, bade pé fly og hotell,
og med tanke pé bonusordninger finnes det prestasjonsbasert lgnn, hvor det er om 4 na visse

mal tilpasset arbeidet, tertialvis.

Informanten blir motivert og far tilbakemeldinger fra lederen, og det er medarbeidersamtaler
en gang i dret. Det er ogs& muligheter til & komme med forslag til & gjgre ting annerledes, selv

om det ikke er sikkert at det gér i gjennom.

Angéende turnover i organisasjonen, kommer det frem at informanten ikke synes det er en
stor utskiftning av ansatte, med et lite unntak av finanskrisen hvor mange matte gé. Blant
arsaker til at folk velger 4 slutter er mest sannsynlig ikke mistrivsel eller rsaker internt, men
at folk gnsker andre utfordringer og arbeidsoppgaver. Andre arsaker som nevnes er at folk vil
finne seg arbeid narmere bosted. Informanten tror at de har en avslutningssamtale med leder

etterpd, hvor de fér tilbakemelding p& hvordan det har vert a jobbe der.



Den viktigste drsaken til at informanten blir veerende i Berg-Hansen er trivsel i arbeidet. Det
kommer frem at det er godt miljg og mange hyggelig mennesker, i tillegg til sosiale
arrangementer. Andre ting som fér informanten til a bli veerende er god beliggenhet og fine
lokaler som gir god energi, og det eneste som skulle til for & vurderer et nytt arbeidssted er

dersom vedkommende matte flytte.



Dybdeintervju 4

Informanten fikk begrenset med opplering da vedkommende startet. Vedkommende fgler seg
trygg pa sine mange og varierte oppgaver, og det er nettopp disse varierte oppgavene som gj@r
at vedkommende trives. Det ble i dette intervjuet nevnt at Berg-Hansen er svart opptatt av &
veere inkluderende, ved at en kan fremme sine gnsker i forhold til kompetanse hvis det er

relevant i forhold til stillingen.

Informanten fgler at arbeidet er meningsfylt og at vedkommende trives godt i sin stilling og i
Berg-Hansen, som er en svert sosial bedrift. Alle blir godt tatt imot og det arrangeres mye
sosiale aktiviteter. Informanten synes det er sveert viktig at kollegaene er med pa & skape
trivsel, da vedkommende nok ikke hadde fortsatt & jobbe i Berg-Hansen hvis dette ikke var

tilfellet.

Informanten fgler seg verdsatt pa arbeidsplassen. Nar det kommer til arbeidstid jobber
informanten i utgangspunktet fra halv ni, til halv fem. Dette kan variere litt etter behov, og det
hender ogsé at det mé jobbes overtid, men det er ikke ofte. Informanten har ikke noe imot &

jobbe overtid da vedkommende ikke har barn, eller noen som venter pd han hjemme.

Nér det kommer til personlig og faglig utvikling gnsker informanten & leere mer om bedriften
og avdelingene innad. Dette har Berg-Hansen funnet en Igsning pa ved at de ansatte kan bli
utplassert i en gnsket avdeling i en halv dag. Informanten er meget forngyd nér det kommer til
tilbakemeldingene som vedkommende mottar fra sin leder og mener at de har et fint system
pé dette. Det at de fleste er pne og @rlige i Berg-Hansen nevnes som den viktigste grunnen
til at folk trives. Systemet de bruker er et avvikssystem der en kan rapportere inn béde ris og
ros, som er synlig for alle i bedriften. Tilbakemeldinger blir ogsa gitt ved ulike kéringer, som
eksempel hvis en gjgr noe ekstra for kunden. Informanten fér tilbakemeldinger ved
utviklingssamtaler som er den arlige samtalen og fgler at det er god oppfglging. I denne
samtalen blir det kartlagt om en trives, og om det er gnsker om nye arbeidsoppgaver. I tillegg
er det mulig & lufte det en métte ha pa hjertet. Informanten nevner at de internt i Berg-Hansen
har noe de kaller PLM-samtale som er en gang i maned der de skal nd ulike mal. Hvis de
klarer & né disse méalene fir de utbetalt en prestasjonslgnn. Pa disse samtalene fir en ogsé

mulighet til & si ifra hvis det er noe man gnsker 4 ta opp.



Vedkommende er ikke forngyd med lgnnen sin og mener det er darlig betalt. Pa tross av dette
trives vedkommende i jobben sin. Det nevnes ogsa at godene som det fantes mer av fgr
forsvinner mer og mer, men at lgnnen forblir det samme. Nér det kommer til frynsegoder far
vedkommende kun dekket et mindre belgp pa sin telefonregning. Informanten har
prestasjonslgnn, som er en type bonusordning. Prestasjonslgnnen gér ut pa at man mé ni et

mal tertialvis for 4 fa utbetalt en bonus, og at denne er tilpasset stillingen.

I Berg-Hansen blir informanten motivert og far god stgtte fra sin leder. I informantens
avdeling er de f ansatte og de trenger dermed ikke a sloss for oppmerksomheten. I andre
avdelinger der det er ledere som for eksempel er permittert, kan det vaere vanskelig & fa

oppmerksomhet. Det kommer frem at informanten far nok utfordringer av lederen.

Informanten fgler ikke det er stor utskiftning av ansatte i Berg-Hansen. For de som har sluttet
hevdes det at det ikke er p& grunn av organisasjonen, men av personlige arsaker som at de bor
langt unna, eller at livssituasjonen endrer seg. Det nevnes ogsé at det er lite interne konflikter
i Berg-Hansen, og at det er ingen som er redde for & si ifra hvis det skulle dukke opp noe.
Grunnene til at informanten blir vaerende hos Berg-Hansen er fordi vedkommende ikke kan se
for seg at det vil vaere bedre hos en annen arbeidsplass, utenom lgnn. Hvis det skulle komme
til et punkt hvor han vurderte 4 slutte matte det vare pa grunn av lgnn. I forbindelse med lgnn
nevnes det ogsé at prestasjonslgnnen skulle vart med i den vanlige Ignnen, slik at det ville

vert en hgyere grunnlgnn.



Dybdeintervju 5

Informanten har fatt god opplering i Berg Hansen, vedkommende sier at de har tilgang pé den
informasjon de behgver. Videre kommer det frem at oppgavene er varierende og at
informanten liker de utfordringene de fgrer med seg, men at det er veldig mange ting som
vedkommende ikke kan godt enna. Informanten synes det er ett meningsfylt arbeid da

oppgavene er varierte og spennende.

Vedkommende fgler seg verdsatt og far gode tilbakemeldinger pa arbeidet som utfgres. Det
finnes systemer for ros, og de ansatte er flinke til & vise det dersom folk har gjort noe bra,

blant annet gjennom en artikkel pé intranettet.

Informanten trives i bedriften og kollegaene er med pa & skape trivsel da de ansatte er pa
relativt lik alder, de liker & vaere sosiale og som deler og er interessert i jobben sin.

Vedkommende sier videre at de har det veldig mye ga#y og de har et godt felleskap.

Informanten er forngyd med arbeidstiden og har fleksitid, og det er noe vedkommende selv
gnsker. Det er muligheter for 4 komme og ga litt selv og velge mellom & begynne tidlig eller
seint s& lenge vedkommende jobber det de timene som er forventet. I hektiske perioder jobbes

det overtid.

Informanten blir motivert av lederen sin men opplever at det blir gitt ferre tilbakemeldinger
jo hgyere stilling en har. Vedkommende informerer at det er nok utfordringer fra lederen og at

det er muligheter for a fa rad dersom det trengs.

Ellers sier informanten at de har medarbeidersamtaler, og at mellomlederne har oppdaterings/
statusmgter annen hver méned hvor vedkommende har mulighet til 8 komme med innspill og

fa tilbakemeldinger.

Vedkommende sier i tillegg at det ikke er vanskelig & kunne utvikle seg i Berg-Hansen og det

er ikke vanskelig & fa stgtte til kurs sé& lenge det er relevant for stillingen.

Informanten synes lgnnen er relativt bra, men ikke dersom en sammenligner med andre
bransjer. Vedkommende trives veldig godt og de har goder som andre ikke har. Det kommer

fram at de har en bonus som utbetales hver fjerde maned, i tillegg til dette har vedkommende



parkeringsplass, telefon, internett og aviser. De har ogsa tilgang til agentpriser pa flybilletter

men dette er ikke lenger sd Ignnsomt slik det var da hun startet, da det var dyrt a fly.

Informanten synes ikke det er stor utskifining av de ansatte, men at det har vart 50 prosent
utskiftning pa vedkommendes avdeling det siste &ret. Arsakene til dette var at det var en
spesiell situasjon, og at dette er noe som ikke gjelder generelt i Berg Hansen. Vedkommende
tror at grunnene til at noen gnsker 4 slutte kan vare dersom det er mangel pd motivasjon og at
Ignnen kanskje kan vere en medvirkende arsak. Vedkommende viktigste arsaker til & bli
verende i Berg Hansen er at det alltid er nye utfordringer, at en blir sett og gitt muligheter og

ikke minst fordi vedkommende gleder seg til jobben hver eneste dag.



Dybdeintervju 6

Informanten har fatt tilstrekkelig opplering ved Berg-Hansen og papeker ogsa at dette er
ngdvendig med tanke pa de ulike arbeidsoppgavene som finnes i organisasjonen. Videre
hevdes det at Berg-Hansen vil at en skal fgle seg trygg og komfortabel i stillingen, og at det er
muligheter for & be om opplering og kurs for & stgtte opp om det fagomradet en sitter med.
Nar en begynner hos Berg-Hansen ma den ansatte igjennom en oppl&ringsplan som primeert
gar ut pa at det er visse oppgaver som ma gjgres og i tillegg skal man ogsé snakke med en
representant fra avdeling slik at man blir kjent med alle og far et innblikk i hva de forskjellige

avdelingene gjgr.

Det kommer frem at informanten fgler seg trygg pé sine arbeidsoppgaver, men det er likevel
utfordringer da ingen kunde er lik og de skal betjenes pa ulike mater. Arbeidet sees pa som
meningsfullt, bdde med tanke pé et personlig plan og ogsé for bedriften. For bedriften er det
viktig at informantens jobb gjgres grundig fra starten av, og at arbeidet sees pa som

spennende.

Informanten trives i stillingen, og mener det er et stort fokus pa det sosiale og at en skal trives
og kunne bidra, og at dette er noe som er veldig viktig. Kollegaene er med pé 4 skape trivsel
og det er en god stemning og ikke formelt slik at en kan gé til lederen og snakke om det en
vil. Alle ansatte er viktig for bedriften, og dette er noe som ogsd kommer frem i
opplaringsfasen, og hver ansattes tid er like viktig. Det er ogs& mye fokus pa det sosiale, og
det er blant annet avdelingssamlinger. Videre fgler den ansatte seg verdsatt pa arbeidsplassen
og at meningene blir hgrt. Flat struktur i bedriften gjgr at ingen fgler seg mindre verdt enn
noen andre, og fokuset er at alle gjgr en like viktig jobb, og den ansatte star relativt fritt og

lederen kommer heller med innspill fremfor & “tre ting over hodet” pa den ansatte.

Arbeidstiden sees det positivt pa, og informanten er veldig forngyd med den da den er
fleksibel. Det er rom til & styre dagene litt selv, s& det er mye arbeid under eget ansvar, men s
lenge det leveres bryr ikke lederen seg om informanten sitter fra 8-4 eller ikke. Men det
oppfordres ikke til hjemmearbeid eller at de ansatte skal jobbe overtid slik at den ansatte fgler
at jobben blir en belastning. Fleksibiliteten varierer ettersom hvilken stilling den ansatte i

bedriften har.



Informanten hevder videre at det er muligheter for & videreutvikle seg i arbeidet, og at dette er
noe det ogsa oppfordres til. Det er mulighet for & ta kontakt med leder og spgrre om & fa
kunnskap, og det settes ogsé opp jevnlige kurs. Informanten sier videre at vedkommende far
daglig tilbakemelding, og har i tillegg avdelingsmgter annenhver mandag hvor det er mulig &

4 feedback.

Nér det kommer til Ignn kommer det frem at informanten ikke synes at den er bra, men at
Berg-Hansen prgver 4 kompensere ved at det er mer apent for faglig utvikling og at det er en
fleksibel arbeidstid. De godene som tidligere var aktuelle, slik som billigere fly og hotell er
ikke lenger like relevant, og informanten synes ikke frynsegoder burde brukes som argument
lenger, slik at Ignnen burde veert bedre. Ellers eksisterer ikke det som kan kalles frynsegoder i
arbeidet, men det er jobbtelefon, bredband og mulighet for fri dagsavis. Informanten har ikke

bonusordninger i sitt arbeid.

Forholdet til lederen er bra, og informanten fgler seg motivert og stgttet. Videre fgler
informanten ogs at lederen fglger opp gjennom medarbeidersamtaler og at dette ogsa er noe
som er palagt. Lederen gir de utfordringene informanten gnsker i sitt arbeid, og det er et tett

samarbeid med lederen pa dette omradet.

Nar det kommer til turnover nevner informanten at det har vart en stor omorganisering, men
at dette er noe vedkommende ikke vil uttale seg om. Men de som generelt slutter har ofte
jobbet hos Berg-Hansen i opptil flere ar. Det er et godt miljg og lgnnen er bedre hos Berg-
Hansen enn mange andre i reiselivsbransjen. Informanten tror ikke det er pa grunn av
arbeidsoppgavene at ansatte slutter, men at de gnsker noe nytt. Personlig er de viktigste
grunnene for at informanten blir friheten i jobben i tillegg til fleksibilitet, og arsaker som

skulle til for at vedkommende skulle slutte er blant annet lgnn og ogsé andre arbeidsoppgaver.



Dybdeintervju 7

Informanten fikk ingen opplering da vedkommende begynte, men at de nyansatte i dag far
den oppleringen de trenger. Deres erfaring blir tatt i betraktning nér en velger opplering og
en far ogsa tildelt en fadder, i tillegg til tett oppfelging i startfasen. Tross at vedkommende
ikke fikk god opplering, fgler vedkommende seg i dag trygg pa sine arbeidsoppgaver. De er
ogsa sveert varierende. Informanten synes arbeidet er meningsfullt da vedkommende jobber
med mennesker. Videre kommer det fram at informanten synes at kundedelen i sitt arbeid er
meningsfylt nar en klarer & gjgre en god jobb.

I sin stilling i Berg-Hansen trives informanten svert godt og at det er et godt arbeidsmiljg.
Vedkommende trives godt i organisasjonen, men hevder at tonen til tider kan bli litt tgff, men
at de ansatte er godlynt og man ler med, ikke av hverandre. Respondenten fgler seg verdsatt,
tross at Ignnen kunne vert hgyere. Det kommer fram at arbeidstiden er bra, selv om det blir

noe overtid.

Selv hevder informanten at vedkommende selv har utviklet seg personlig og faglig i regi av
Berg-Hansen og har tatt utdannelse og kurs. Vedkommende synes organisasjonen er veldig
dyktige innen dette feltet, men at det alltid finnes et forbedringspotensialer. Vedkommende
sier at det gis tilbakemeldinger, men ikke mye. Nar det kommer til lgnn er ikke
vedkommende veldig misforngyd, men synes ikke den er rettferdig i forhold til kompetanse.
Videre kommer det fram at gapet mellom leder og ansatte er for lite. Dette mener
vedkommende kan virke demotiverende pa ledere. De far ikke noen direkte frynsegoder, men
at det er avtale med treningssenter og avtaler med samarbeidspartnere, slik som flyselskaper.
Informanten har i tillegg til sin vanlig Ignn, prestasjonslgnn, og kan til tider vere vanskelig &
strekke seg etter, og at det kan vere tgft da ledere er avhengig av at andre skal prestere. Selv

om det kan vere vanskelig, mener vedkommende det er realistiske mal.

Informanten sier at de har et godt samarbeid med sin leder. Videre forteller informanten at det
er fa utfordringer og at det til tider gnske at dette kunne vert litt flere, men at det til dags dato

er tilfredsstillende.

Ifglge informanten er det ikke stor utskiftning av ansatte, men at det i perioder kan vare en
god del permisjoner. Videre sier vedkommende at dersom det skulle vere slik at noen slutter
er det er fordi de skal studere eller flytte. Dersom grunnen er til at flytter prgver Berg-Hansen

4 gjgre alt for & skaffe de en jobb internt i firma dit de flytter. De som har gétt over til at annet



byré kan telles pa en hand, og det er ogsa noen som har gatt over til tidligere arbeidsplasser.
Dersom noen slutter i vedkommendes avdeling har de en sluttsamtale med hver enkelt. Det
blir av informanten nevnt at det i markedsavdelingen har vert en del turnover, da det har vert
noen endringer internt i den avdelingen nér det kommer til oppgaver og hvem man skal
rapportere til. Informanten sier ogsd at salgspersoner er folk som kan bytte stilling nér de har
leert alt, og at den stgrste turnoveren til Berg-Hansen er internt. De viktigste grunnene for at
vedkommende velger 4 bli er miljget og tilhgrigheten i bedriften. Kollegaene og de
menneskene som er rundt gjgr at en tenker seg om en gang ekstra fgr eventuelt & skulle bytte
jobb. Hvis informanten skulle vurdert & slutte méatte det ha blitt endringer i maten ledelsen
forvalter humankapitalen sin. Lgnn i seg selv er ikke en grunn for vedkommende til & velge 4

slutte, da matte det i sa tilfellet veert et veldig hgyt Ignnshopp.



APPENDIX

Turnover i Berg-Hansen Reisebureau

&) BERGHANSEN

Markedshgyskolen
10. Juni. 2011
Studentnummer:

36001567
36001941
35062728



Dybdeintervju 1

Introduksjon
1. Hva heter du og hvilken stilling har du?

Hanne Wengaard, og jobber som HR-radgiver

2. Hvilken utdannelse og erfaring har du fra tidligere?

Jeg har jobbet i Berg Hansen i 3 4r nd, ogsa var jeg ute ett ar og sa jobbet jeg ett ar fgr det, da
jobbet jeg som operativ leder som det da het, pa kundesenteret, og né har jeg jobbet de siste
tre arene jeg kom tilbake som HR-radgiver hele tiden. Oppgavene mine er hovedsakelig:
rekruttering, salgskommunikasjonskurs, lederutvikling, kompetanseutvikling, sinne type HR
ting da. Fgr det sa jobbet jeg hos SAS, flyselskapet SAS i tjue ar faktisk, jeg gjorde veldig
mye forskjellig der, jobbet pé stasjon, jobbet med salg, jobbet med kompetanseavdeling,
salgstrening, ja den type oppgaver. Sa har jeg gétt pa BI og tatt prosjektlederkurs, og si har
jeg gétt pa coach-team og utdannet meg til det som heter NLP-coach, og ja, det er vel stort

sett det, jeg har ikke noe hgyskoleutdannelse selv, utenom de kursene som jeg sa na.

3. Hvor lenge har du jobbet pa Berg-Hansen Reisebureau?

Jeg har jobbet i Berg-Hansen i 3 ar.

Opplering, arbeidsoppgaver og innhold i arbeid:

4. Fgler du at du har fatt tilstrekkelig oppleering ved Berg-Hansen?

Ja, ja det har jeg, min stilling er jo ganske bred altsa, man pavirker jo eller jeg pavirker jo
stillingen litt med den kompetansen jeg har tatt med meg inn den kan du si, ja. Berg Hansen er
en veldig fleksibel organisasjon som gjgr at hvis du har noe kompetanse som gir verdi for de
sa fir du lov & utvikle den, ogsa har vi noe som heter prestasjonslgnn som gar pd at vi setter
individuelle mal for den enkelte, og det er mal som skal stimulere til at du gjgr litt ekstra ut
over de helt vanlige oppgavene dine og da kan man fé en typisk oppgave som ligger litt
utenfor det hold p4 4 si som er i stillingsbeskrivelsen din, for 4 si det p4 den maten, for &

utvikle seg ja, sa type for eksempel kurs.



5. Fgler du deg trygg pa dine arbeidsoppgaver og at de er varierende?

Ja absolutt!
6. Fgler du at du har et meningsfullt arbeid?

Ett meningsfylt arbeide har jeg vel i aller hgyeste grad ja, mm, og s@rlig fordi det er et sdpass

bredt fagomradet, altsa opp mot ulike oppgaver, sé er det veldig spennende.

Arbeidsforhold:

7. Trives du i stillingen din og i bedriften?

Ja, veldig godt.

8. Fgler du at dine kollegaer er med pa a skape trivsel i arbeidet?

Ja, absolutt! Berg Hansen har jo ett hovedmal, ett av hovedmalene er jo ha bransjen mest
forngyde medarbeidere og det er jo det vi pd HR jobber mye med & legge til rette for at folk
skal oppleve det, sd ja, veldig veldig bra. Berg Hansen AS holder til i Oslo, Bergen og
Stavanger sé hele organisasjonen er fordelt pa de tre byene, vi har jo kundeteam 1 alle tre
byene, ja, alle avdelingene er representert kan du si, alle tre byene men alle kjenner hverandre
godt pé tvers av byene. Innen fagmiljgene for man kan jo oppleve & ha ett fagmiljg i to andre
byer men folk mgtes innimellom bade i private regi og i forbindelse med teammgter eller
sanne typer ting, sann at jeg tror de fleste opplever &, at de kjenner kollegaene sine godt. I ar
er ogsa malet at vi skal ha det mer ggy pa jobben og vi legger til rette for ulike aktiviteter for a

na dette malet.

9. Foler du deg verdsatt pa arbeidsplassen?

Ja, det gjor jeg.

10. Er du forngyd med arbeidstiden? Og arbeider du mye overtid?

Ja!

Nei ikke voldsomt mye, det gar litt i perioder, som jeg sa i forhold til de oppgavene jeg har og

de malene jeg har s kan det vere litt i perioder, men den prestasjonslgnnsmodellen da, som



ligger i grunnen skal jo & stimulere til & gi litt ekstra og da kan det jo gjgre at man jobber litt
utenfor arbeidstid, men det gjgr ingenting, det er sénn vi gnsker & ha det, sd men ikke mye

totalt sett nei.

Personlig og faglig utvikling, karrieremuligheter:

11. Faler du at du har mulighet for a videreutvikle deg selv personlig og faglig i
arbeidet? Pa hvilken mate?

Ja.

12. Far du tilbakemeldinger hos lederen pa arbeidet som er utfgrt?

Ja, det gjgr jeg, bade fra lederen, vi har jo ledere her som er veldig tett pA medarbeiderne sine,
og felger opp med oppfplgingssamtaler en gang i maneden, og da far vi tilbakemeldinger i
forhold til de mélene igjen da, og hvordan vi ligger an og, det gjelder for alle. Sa har vi
utviklingssamtaler en gang i dret som er mer samtale som gér i dybden, og hva vi trenger av

kompetanse péfyll i forhold til egne oppgaver og egen utvikling og den slags ting,.

Lgnn, bonusordninger og rabatter:

13. Er du forngyd med lgnnen din og fgler at den er rettferdig i forhold til den
kompetansen du har?

Ja.

14. Har du frynsegoder som for eksempel rabatt ved kjgp av reiser?

Ja, vi har agent, vi har jo ikke bonuser i den forstand, men prestasjonslgnn heter det, sa det er
en del av lgnna di, som du da far utbetalt hvis malene nas, ikke sant, s& det er en ting hvis du
vil kalle det frynsegoder, men det er jo en del av Ignna di da. For du far grunnlgnna di i
bunnen uansett, men denne prestasjonslgnna far du hvis disse malene som jeg snakket om nés
da, og i tillegg sa er det jo enkelt leverandgrer, hotellkjeder, flyselskaper som har enkelte

tilbud som er noe rabattert, ikke voldsomme greier, i perioder som vi kan benytte oss av.



15. Har du noen bonusordninger?

Prestasjonslgnn, for eksempel pa malet som jeg har hatt né, er dette kurset som jeg sa og
utdannet meg til coach, og mitt mal er at jeg skal overfgre den kompetansen jeg laerte pa det
kurset til lederne i Berg Hansen. Det er et typisk mal at du far noe kompetanse eller kurs

pafyll utenfra som du skal overfgre internt.

Lederen:

16. Faler du at du blir motivert og stgttet av lederen/ lederne?

Ja, absolutt, lederen min er flink til & fglge opp og oppmuntre til at man skal gjgre en god
jobb, og ja, til & finne spennende utfordringer innenfor de arbeidsoppgavene som er definert
da, som jeg sa. Sa er mitt arbeidsfelt ganske bredt, ganske mange store omrader som er
innbefattet, og det sier jo seg selv at man ikke kan bruke like mye tid pa alle omrédene,
rekruttering, lederutvikling, kompetanseutvikling er ganske store temaer sa det gér litt i
perioder hvor mye tid og ressurser jeg far bruke pa de ulike omradene, ikke sant, s lederen er

veldig flink til stgtte meg i det jeg holder pa med & ja i det hele tatt.

17. Fgler du at lederen/ lederne falger deg opp, gjennom f. eks medarbeidersamtaler?
Vi gjennomfgrer tre medarbeiderundersgkelser per ér, og pa en skal fra 1-6 er resultatet hver
gang pa godt over 5, sist gang 5,3. Vi pd HR gjennomgar undersgkelsen og felger opp de

punktene som har lavest score.

18. Fgler du at din leder gir deg de utfordringer du gnsker i ditt arbeid?

Ja, det er mye utfordringer igjen da fordi det er et sdpass bredt fagfelt, ogsa er det veldig opp
til en selv hva man tar tak i ikke sant, du kan sgke utfordringer. Det er en veldig sann kultur at
du sgker utfordringer i jobben hvis du ikke har nok, for & utvikle bade stillingen og Berg
Hansen mer da, sa utfordringer er det ikke noe problem med. Man kan sgke om stgtte til

videreutdanning sa lenge utdanningen er relevant i forhold til type stilling.

Turnover:

19. Fgler du at det er stor utskifting av de ansatte?

Nei vi har veldig stabil, vi hadde jo 4,5 %, tror jeg, i turnover sist gang vi malte det. Jevnt



over sa er det lav turnover i Berg Hansen, folk blir her lenge, folk trives veldig godt, sa de
blir lenge, fi slutter, noen slutter selvfglgelig men veldig fa. Det er generelt i Berg Hansen, i
alle tre byene sénn som jeg opplever det da, uten at jeg har tallenes tale, at det er felles for

hele Berg Hansen.

20. Hva tror du grunnene er til at noen slutter?

Kanskje, man vil jo tro at noe har med lgnn 4 gjgre, altsa bransjen vér er ikke den best betalte,
sé noe, det vet jeg i & for seg at noen har sluttet 4 gétt til andre konkurrenter for & fa en hgyere
lgnn. Det som er morsomt er at det er veldig mange som har kommet tilbake til Berg Hansen,
og det sier jo ganske mye om miljget, det er flere som har kommet tilbake i Igpet av det siste
halvéret. Jeg tror ikke det er mangelen pa utviklingsmuligheter er hovedgrunn, det tror jeg
ikke.

21. Hva vil du si er de viktigste grunnene til at du blir vaerende hos Berg-Hansen? Og
hva skulle til for at du ville vurdert 4 begynne pa et nytt arbeidssted?

Det er jo stort sett utviklingsmulighetene, og arbeidsmiljget absolutt.



Dybdeintervju 2

Introduksjon
1. Hva heter du og hvilken stilling har du?

Anne Kristin Nessje og er leder for kundeservice og visum.

2. Hvilken utdannelse og erfaring har du fra tidligere?

Jeg har videregdende og sé har jeg gatt pd Vang reiselivsskole i ett 4r, jeg har jobbet i bransjen
og som turoperatgr i tjue ar fgr jeg kom til Berg Hansen. Jeg har ti stykker under meg.

3. Hvor lenge har du jobbet pa Berg-Hansen Reisebureau?

Jeg har jobbet her i sju ar.

Opplering, arbeidsoppgaver og innhold i arbeid:

4. Foler du at du har fatt tilstrekkelig oppleering ved Berg-Hansen?

Ja, det foler jeg at jeg fikk, den gangen jeg begynte, begynte som en leder, og det er klart den
gangen ble jeg kanskje overlatt litt for mye til meg selv, det vet jeg har blitt veldig mye bedre
n4, og ja, det var litt spesielle omstendigheter ogsa egentlig, sa det er ikke noe normalen har

jeg inntrykk av, det kunne kanskje blitt litt bedre for min del den gangen.

5. Foler du deg trygg pa dine arbeidsoppgaver og at de er varierende?

Det gjgr jeg absolutt, de er absolutt varierende, det er to avdelinger sa det blir veldig variert.
Vi lederne i Berg Hansen er veldig selvgiende, sa vi styrere vare egne avdelinger og har altsd
ansvar selv da, s jeg styrer min egen hverdag, altsa nesten hundre prosent, s det er jo den
planleggingen som er min stgrste utfordring fordi det er veldig mye arbeidsoppgaver, mye ad
hoc saker som kommer inn, mailboksen er ofte stappfull, mye a gjgre og du blir litt sann hva
skal du pa en mate prioritere fgrst, sa det er planlegging er egentlig utrolig viktig for min del,
har jeg lert meg etter hvert, det er det viktigste av alt. Sa jeg har egne mappesystemer i
mailboksen og ja, finner ut omtrent hvor mye mail, mye saker som jeg vet ligger som mé

gjgres noe med da, hvor mye jeg har mulighet for a ta av hver dag, i forhold til hva slags



mgter jeg bade har innkalt til selv og er innkalt til da. For det er jo veldig forskjellig noen
ganger s er det bare mgter hele dagen, andre ganger sé er det, i dag for eksempel sa er det to
mgter og ett lite mgtt til og da har jeg litt mer tid, ad hoc tid til & gjgre Igpende ting da, s&

planlegging er veldig viktig for meg.

6. Fgler du at du har et meningsfullt arbeid?

Ja, absolutt, du kan si, nér det gjelder jeg og avdelingslederen for kundeservice, og de sitter
blant annet a tar seg av hvis kunden har hatt problemer med reisen, hvis det kommer type
reklamasjoner og sa videre, og fatt ett problem, sa de ordner opp i det, ikke bare ordner opp
for kunden men tar det videre i Berg-Hansen, altsé vi jobber med et forbedringsarbeid da, sa
vi ser at har vi gjort en feil sa ser vi pa rutinene vére, og ser om noe annet kunne vart gjort, og
setter inn kanskje tiltak der det trengs da, sa det er egentlig veldig meningsfylt. Nar det gjelder
visum sé er det en ganske ny avdeling, og det er klart at det & sgrge for at kunden far visumet
sitt og det er jo veldig viktig hvis ikke fir en jo ikke reist, rett og slett sé jeg syns jo det. Det &
coache mine medarbeidere ikke sant, fa de til & trives, fa de til 4, ja gjgre de i stand til & utfgre

de arbeidsoppgavene som trengs.

Arbeidsforhold:

7. Trives du i stillingen din og i bedriften?

Ja, absolutt, trives i bedriften. Det er ett veldig bra miljg, vi passer pa hverandre, det er ett
veldig godt samhold, fgrst og fremst blant oss mellomledere, pa det nivéet der, er det veldig
godt samhold, vi har hverandre, liten takhgyde fra topp til t4 da, man kan snakke med
administrerende direktgr, han sitter i kantinen og du snakke med han, fleiper med han som
alle andre, han er en av oss, ja vi er en stor familie. En kan si at jeg fgler meg stolt av & jobbe i
Berg-Hansen, synes vi er proffe og tar vare pa hverandre, er det noe ting sa tas det opp a gjgre

vi noe med det.

8. Fgler du at dine kollegaer er med pa a skape trivsel i arbeidet?

Ja, absolutt, og du kan si at hvis de rundt deg er positive og glade sa er det en stor innvirkning,
sa det at hvis folk har en dérlig dag s er jeg den fgrste som sier ifra fordi det innvirker pa hele
teamet og de som sitter rundt deg, sa det er sann ikke greie i Berg-Hansen, med en gang vi

hgrer noe sant sé sier vi ifra om det, fordi da far man holde det for seg selv og s& far man



snakke i enerom ikke sant, to og to hvis man trenger det, men ikke spre det rundt seg. Mgter
man ett blidt dsyn sa har det stor innvirkning p& deg selv da. Sann at vi alltid selvfglgelig
hilser pa hverandre og gjerne har vi mulighet snakke om hvordan man har hatt det i helgen,

ikke bare sitter a hamrer pa pc hele dagen. Det er egentlig ganske viktig.

9. Fgler du deg verdsatt pa arbeidsplassen?

Ja, jeg gjer jo det. Bade av ledere og kolleger, vi har jo ogsa lederundersgkelser tre ganger i
aret, der det er ett eget punkt om lederne, som viser at vi lederne ha godt score da, spesielt vi
lederne pd mellom lederniva som har sa tett kontakt med vare folk da, s& det fgler jeg absolutt
at de fgler seg verdsatt. I perioder som man kanskje har veldig mye & gjgre sa far jeg kanskje
darlig samvittighet for at jeg ikke er tilgjengelig nok, sa fgler ikke de det samme nér jeg spgr
de, og det er jo hyggelig & hgre. Det er klart at na har jeg hatt en del forskjellige leder av
forskjellige arsaker og det har vart litt turbulent for min del men det jo ogsa litt sdnn spesielt
da. Men alt i alt sa fgler jeg meg verdsatt. Vi har en apen dialog og de kan si alt til meg, de
kan kritisere meg, sa det fungere veldig bra, og sann fgler jeg det er generelt i hele Berg-

Hansen at man kan tgrre a si ifra til hverandre uansett hvilket niva du er pa .

10. Er du forngyd med arbeidstiden? Og arbeider du mye overtid?

Ja, jeg jobber stor sett fra atte til fire, og ja, det er da kundeservice sitter fra atte til fem séa da
velger jeg a vare her, stort sett nar de er pa jobb da, og da det skjer gjerne mye om morgenen,
hvis er det noen type sykdom og forskjellig sant, sa er det greit & vare haer. Stort sett atte til
fire men det er jo klart at jeg litt sénn fleksibel i jobben min, sé jeg flekser jo litt da etter hva

det skulle vare.

I perioder sé jobber jeg nok en del overtid. Jobber fire til seks timer overtid i uka, jeg far ikke
betalt for overtid, men kan avspasere hvis man trenger det. Det har bedret seg na, det vil si at
jeg heller tar det litt mer med ro, fordi det har vert litt mye i perioder, sé det har jeg blitt
flinkere til & styre selv synes jeg, s& det er ingen problem egentlig, jeg kan jobbe hjemmefra a
jobbe to timer pa kvelden hvis jeg gnsker det, jeg styrer jo det helt selv, for det jo gjerne sénne
forfallende ting som blir igjen da, pa jobben s ma du vere tilgjengelig. Det gér stort sett bra,

for jeg har jo to avdelinger, sa det er jo mye.



Personlig og faglig utvikling, karrieremuligheter:

11. Fgler du at du har mulighet for a videreutvikle deg selv personlig og faglig i
arbeidet? Pa hvilken mate?

Ja, jeg synes jeg lerer noe hver dag, jeg kommer bort i nye problemstillinger hver eneste dag
egentlig, sd det er stadig noe jeg mé finne ut av og ja, det syns jeg, og vi har jo hatt pd
ledernivé mange kurs og veiledning, s jeg har vert pa alle sammen sé den biten har jeg i vare

tatt veldig bra de siste arene. Det er klart at alt det faglige kommer man jo bort i hver dag,

12. Far du tilbakemeldinger hos lederen pa arbeidet som er utfgrt?

Kanskje ikke alltid, det gjor jeg nok ikke, det kunne man kanskje gnsket seg enda mer pa. Kan
ha med & gjgre at jeg har hatt litt forskjellige ledere & gjgre. Vi har hatt litt omorganiseringer
og det har ogsa hatt litt med mitt gnske & gjgre, altsa rett og slett fordi en ikke vet hvor man
skal plassere avdelingen i bedriften, hva som fungere organisasjonsmessig og for meg
egentlig det har ikke veart noe negativt i seg selv det, syns jeg, men det har noe medvirka til at
man blir litt glemt, men det har med avdelingen, fgler ikke at det er meg som blir glemt men
mer avdelingen min som kanskje i perioder har blitt litt glemt i perioder av lederne. Fordi man
fokuserer jo veldig pa salg ikke sant, og det er jo selvfglgelig veldig viktig, sa kanskje man
kan ha tendens til & fokusere pa andre avdelinger enn salg, s det er nok grunn tror jeg, sd né

har jeg fatt en ny leder og det virker kjempepositivt, og det bli veldig veldig bra.

Lgnn, bonusordninger og rabatter:

13. Er du forngyd med lgnnen din og feler at den er rettferdig i forhold til den
kompetansen du har?

Nei, du kan si at vi jobber i ett lavtlgnna yrke, og det er jeg fullstendig klar over og jeg er ogsa
fullstendig klar over at hvis jeg gnsker meg en hgy lgnn sa kan jeg helt sikkert fa det ett annet
sted. Men selvfglgelig jeg synes jo ikke det, det henger jo ikke pé greip i forhold til hva man
ser rundt seg, det gjgr det jo ikke. Jeg fgler at jeg har veldig mye ansvar, jeg jobber veldig
mye og da er jeg ikke forngyd med lgnna. Jeg tviler pa at det vil forandre seg, fordi det er
liten avanse med reiser, vi tjener ikke slik som andre bedrifter sa det er ikke sd mye & ta av rett
og slett. Sa det er litt lavt, men en kan jo si at det er jo en grunn til at folk blir her og sgker seg

hit allikevel fordi vi har det veldig moro og bra sa det er jo grunn til at jeg blir her likevel. S&



vi har ikke en sann lgnn at jeg ikke klarer meg, men ikke sant i forhold til at hvis man
sammenligner seg med venninner som har valgt noe annet sd kan man jo tenke seg om, men
jeg er ikke villig til & skifte jobb for det. Trivsel er viktigere enn Ignn tross alt. Man vil jo
gjerne ha mer selvfglgelig. Jeg er ikke forngyd med lgnnsnivaet og skulle gjerne hevet det
generelt i bransjen. Ogsa det at vi ledere bgr ligge litt mer over de andre, fordi vi har mye

ansvar og de som jobber overtid tar oss veldig fort igjen.

14. Har du frynsegoder som for eksempel rabatt ved kjgp av reiser?

Jeg har mobil men den bruker jeg ogsé i jobben, det er ett jobbverktgy, jeg har ogsé laptop da,
som jeg leier som jeg kan bruke hjemme da og pa reiser, jeg reiser jo en del til Stavanger og
Bergen fordi jeg har folk der ogsa. Frynsegode, altsa det er jo ett ngdvendig verktgy egentlig.
Frynsegoder, det har jeg ikke det er jobb verktgy, de dekker pc og jobb mobil men det er jo
jobbverktgy som jeg trenger.

15. Har du noen bonusordninger?

Vi har prestasjonslgnn sa det er jo en del av Ignna da, men det jo en form for bonus, som vi
kaller lgnn i stedet, hver tertial. Det har vert litt turbulent fordi man mener jo at man skulle ha
den Ignna uvansett ikke sant, de fleste mener det, siden lgnna er sapass lav at de ville hatt det
som grunnlgnn da, men ut over det da s& fungere det bra, det har vart litt jobb pa veien, men
nd har vi funnet en god form, nd i det siste at den er en del av vare arbeidsoppgaver som kan
maéles i hverdagen sa nd fungere det ber enn fgr, jeg har brukt mye tid pa det for 4
administrere det, veldig mye tid, men nd er det mye bedre for na maler vi det p4 en annen

mate. Det er ikke uoppnéelige mal, de skal klare det uten overtid.

Lederen:

16. Foler du at du blir motivert og stgttet av lederen/ lederne?

Nei jeg har ikke gjort det nd det siste dret, jeg har ikke og det er for at lederen jeg har hatt hat
hatt alt for mye a gjgre, det kom en beskjed i gér at vi omorganiserer, s lederen har hatt alt
for mye & gjgre og ikke hatt tid til meg. Som nevnt er jeg er helst sikker pa at vi blir helt
annerledes na fordi at den lederen jeg far na, den avdelingen jeg far na, den er mye mer
genuint fokusert og interessert i avdelingen min da, sa jeg er bombesikkert pd at vi blir

kjempebra na.



17. Foler du at lederen/ lederne fglger deg opp, gjennom f. eks medarbeidersamtaler?
Utviklingssamtaler har vi en gang i aret, jeg har altsd samtale med mine en gang i mneden
som vi kaller PLM-samtaler, malsamtaler, jeg bruker en halvtimes tid til det hver méned. Vi
snakker ikke bare om maél, vi felger opp mal selvfglgelig, men andre ting ogsa, alt som er &
snakke om, andre ting & fglge opp, er det noe de tenker lurer pd. S& en kan si at
medarbeidersamtaler er en gang i dret, men man gér ikke & venter til da, vi snakker sdnn hele
tiden sa ofte at det er ikke noe overraskende som kommer opp da. Jeg trenger sikkert ikke
manedlig samtaler med min leder men jeg trenger sikkert noen status samtaler det gjgr jeg av

og til.

18. Fgler du at din leder gir deg de utfordringer du gnsker i ditt arbeid?

Ikke av lederen min, sdnn sett, men det er jo de utfordringene jeg har selv, som jeg har
allerede. Nei, jeg savner ikke flere utfordringer, jeg implementerte den visumavdelingen selv i
fjor og det er liksom min baby som jeg har jobbet med veldig i, bade i forkant og i etterkant,
sa det har vert min store utfordring det siste aret. Det har vart en helt ny avdeling som jeg har
hatt ansvaret for, sd det har vaert nok utfordringer sénn sett. Jeg elsker a styre selv jeg vil ikke
ha noe kontroll men at jeg har en leder som stgtter meg, motiverer meg og er der for meg nér

jeg trenger det, synes jeg er viktig. Jeg er en veldig selvstendig type, jeg trenger ikke noe mer.

Turnover:

19. Fgler du at det er stor utskifting av de ansatte?

Nei, jeg synes ikke det, utskiftingen er jo en da haug med smabarnsfamilie som fir barn da,
det er jo den stgrste utskiftingene egentlig, ellers er det jo ikke det. Det som er sa fint at det er
mange som bytter avdeling internt og det er blitt gjort fra min avdeling og andre avdelinger og
det er jo kjempepositivt, at man blir i Berg Hansen, det er veldig mange som har vert her
lenge, det er stadig tjue- og trettidrsjubileum, sa folk blir her, jeg fgler ikke at det er stor
utskifting. Det er klart at i smé perioder kan det plutselig slutte to tre stykker, og det var jo en
liten periode etter finanskrisen at noen sluttet, men det er jo spesielle perioder egentlig vil jeg
si. I min avdeling sd er jo halvparten igjen ikke sant, siden jeg begynte og som har jobbet her
alltid. Og de andre har kommet fra andre avdelinger, det er bare en ny utenfra siden jeg
begynte. Sa folk har jo gétt ned i lgnn for & komme tilbake her. Til syvende og sist sa betyr

trivselen aller aller mest. Selv om Ignnen selvfglgelig betyr mye men det betyr enda mer &



trives.

20. Hva tror du grunnene er til at noen slutter?

Jeg vet jo at noen har slutte pd grunn av at de har blitt head huntet fra andre steder ogsa har de
blitt tilbudt lgnn ikke sant, femti tusen mer, det er gjerne det da. De har ikke sgkt seg selv ut
kanskje, men at de har fatt greie pa det via bekjente og sé er Ignna s& mye bedre, og ser det ut
som arbeidsoppgavene er det samme, ogsé har de hoppet over. Vi har jo fatt flere folk tilbake
da, etter en tid, fordi ja kanskje Ignna var litt bedre men det var ikke s bra trivsel og sé videre
som i Berg Hansen, sa det er en del som har kommet tilbake. Jeg har nylig fatt en tilbake pa
min avdeling, som har jobbet i Berg Hansen fgr, for tre ar siden, og har prgvd to andre
reisebyrder i mellom tiden men Berg Hansen vil man gjerne tilbake. S& det er vel den stgrste
grunn, og sa er det selvfglgelig en del som vil ha helt andre utfordringer og som gér helt ut av

yrket.

21. Hva skulle til for at du ville vurdert a begynne pa et nytt arbeidssted?

Miljget og trivselen og kollegaer, at man har hverandre og har ett sa godt miljg det er jo det
aller viktigste. Det er en trygg og proff arbeidsplass, og vi er norskeid, vi har ingen som
styrere oss fra utlandet, utrolig positivt, vi kan utvikle, vi gjgr ting selv vi har en stor it-
avdeling som utvikler systemet selv og det er veldig rom for ideer. Vi ma ikke til USA for &
godkjenne en filleting, det skjer her, noe skjer raskere enn andre ting selvfglgelig det md jo
prioriteres, men ting som ikke skal ta sa lang tid det skjer raskt. Jeg har fatt veldig raske svar
pa ting som kan gjgre arbeidet enklere og mer effektiv, sd sender man inn ett forslag og
begrunner det, sa tar det en uke eller to & sa er det satt pa plass i systemet. Sa det er

imponerende.

Da ma det vaere trivsel, at jeg ikke trives med mine ledere eller de rundt meg og alt det her,
det tror jeg er den viktigste grunnen egentlig. Hvis ikke méa det komme noe kjempespennende
tilbud uten fra som jeg ikke selv har tenkt pa selv na, men jeg kan ikke skjgnne helt hva det
skulle vaere. Sa det er nok mest med miljget og de rundt meg & gjgre da, hvis jeg skulle

vurdere 4 slutte.



Dybdeintervju 3

Introduksjon
1. Hva heter du og hvilken stilling har du?

Randi Bergum og jeg er HR-koordinator. Altsa HR stér for human resources, pa godt norsk

personalavdelingen.

2. Hvilken utdannelse og erfaring har du fra tidligere?

Altsa jeg har jobbet i reisebyra siden 87, da for det meste i booking i forskjellige byréer. Jeg
begynte i Berg Hansen i januar 2005 i booking, ogsa begynte jeg i HR for, la meg se, 2007,
januar tror jeg det var.

I begynnelsen var jeg pa sma byréer, og da matte kunne alt, man gjorde alle oppgaver, bade
gkonomi bilitering... og behandlet kunder i bade ferie og fritid og grupper og, ja, man gjorde
alt den gangen. S har litt bred erfaring fgler jeg, ja, var ogsa ute med kunder og holdt
presentasjoner og, ja, litt forskjellig. Og av utdannelse har jeg vanlig videregende med

handel og kontor og reiseliv, ogsé har jeg tre ar pA markedskommunikasjon pa NMH.

3. Hvor lenge har du jobbet pa Berg-Hansen Reisebureau?

Se svar pd spprsmal 2.

Opplzring, arbeidsoppgaver og innhold i arbeid:

4. Foler du at du har fatt tilstrekkelig opplering ved Berg-Hansen?

Ja, det gjorde jeg. Det var litt kurs, og litt opplering av andre som hjalp meg, eller forklarte
hvordan ting var. Altsa, booking er jo likt overalt, men her var det jo nye systemer som jeg
matte lere meg. Jeg vet at det er mye mer sjekklister og slikt nd, og na har man jo gjerne
fadder og det er litt mer organisert for nybegynnere da. Vi var bare en liten avdeling da, sa jeg

fikk av de to andre pa avdelingen, den gangen.

5. Foler du deg trygg pa dine arbeidsoppgaver og at de er varierende?

Ja, jeg er bade trygg og de er varierende. Det er nye utfordringer nesten hver dag.



6. Fgler du at du har et meningsfullt arbeid?

Ja, det synes jeg. Veldig mye av tiden min gar til produksjon av studieturer og gj@re avtaler
med leverandgrer for a lage studieturer sammen med de, og koordinering rundt det da,
pamelding og lage programmene og, ja, pluss at jeg ogsa har ansvar for koordinering av
leverandgrmidler som vi har som vi bruker til studieturer og oppl@ring og sianne ting.
Studieturene er for de som sitter pa kundesenteret, reiseradgivere, de som sitter og snakker
med kunden, de ma jo ut a bli kjent med bade produktet som flyselskapet og hoteller og
flyplasser og byer og sénn, sa vi lager turer tilpasset hvor kundene vare reiser da, hvor det er
behov for 4 se hvem som...eller ja...for de som har behov for & se de stedene de ikke har sett.
Sa de far god kompetanse nar kunden skal til et sted hvor...ja, nar de trenger informasjon. Det
er slike turer nesten hele tiden, altsa ikke hele tiden, altsa jeg lager kanskje 10-12 i ret bare
for Berg Hansen i hele landet, ogsa far vi jo mange andre tilbud fra leverandgrer rundt

omkring hele tiden. Alt mulig, fra flyselskap til hoteller eller...

Arbeidsforhold:

7. Trives du i stillingen din og i bedriften?
Ja, jeg trives veldig godt i Berg Hansen. Det er veldig godt arbeidsmiljg, det er mye sosialt og

latteren henger 1gst 1 hverdagen.

8. Fgler du at dine kollegaer er med pa a skape trivsel i arbeidet?

Ja. Vi p& HR har jo veldig forskjellige oppgaver, sa vi jobber egentlig ikke sammen om sa
mye, altsd vi jobber mye sammen om sann felles mal da, men vi har jo egne oppgaver, jeg
sitter med mitt og Hanne sitter med sitt, sa det er ikke s mye vi har sénn sammen. Men alts4,
jeg har ogsa mye med andre avdelinger a gjgre, for eksempel gruppeavdelingen og

reiseradgiverne, salgslederne, drift og forskjellig, it og...

9. Fgler du deg verdsatt pa arbeidsplassen?
Ja.

10. Er du forngyd med arbeidstiden? Og arbeider du mye overtid?
Ja. Altsa, noen ganger jobber jeg overtid, det kommer litt an pa hvor mye man har a gjgre, det
gér litt sdnn opp og ned med arbeidsmengden. Arbeidstiden er fra 8-16, men det hender jeg

begynner fgr eller sd begynner jeg senere eller sd jobber jeg lengre utover, altsa, jeg har litt



sann...jeg kan sjonglere litt med tiden, sé det er fint.

Personlig og faglig utvikling, karrieremuligheter:

11. Faler du at du har mulighet for a videreutvikle deg selv personlig og faglig i
arbeidet? Pa hvilken mate?

Ja, noen ganger er jeg med pa studieturer selv for a se hvordan de fungerer og om jeg kan
gjgre ting annerledes, og ogsé bli kjent med leverandgren og spgire om rdd hvis jeg trenger
det og spgrre andre pa diverse avdelinger om rad, de som sitter for eksempel med grupper

eller feriereiser eller andre ting.

12. Far du tilbakemeldinger hos lederen pa arbeidet som er utfort?
Ja. Vi har daglig kontakt, vi sitter jo sdpass tett og snakker sammen hver dag si sant vi er pa
kontoret. Hvis jeg lurer pa noe eller er usikker pa noe tar jeg det med henne. Det kommer litt

an pa hva det gjelder, hvis ikke hun kan svare sa kanskje...gar jeg til noen andre.

Lgnn, bonusordninger og rabatter:

13. Er du forngyd med lgnnen din og faler at den er rettferdig i forhold til den
kompetansen du har?
Ja, alts, vi tjener jo ikke akkurat godt i reiselivet da, det gj@r vi jo ikke, s man vil jo alltid ha

litt mer 1 Ignn. Kunne godt tenkt meg litt mer.

14. Har du frynsegoder som for eksempel rabatt ved kjgp av reiser?
Altsa, vi har jo tilgang til agentpriser fra diverse leverandgrer da, pa bide hotell og fly og...ja.

Jeg har telefon da.

15. Har du noen bonusordninger?

Vi har sénn PLM-mél som det heter, alts& prestasjonslgnnssystem, hvor vi da har tertialvis da,
tre ganger i dret, mal som vi setter opp sammen med lederen og, bade felles mél og
individuelle mal, som vi da skal nd innen det tertialet, og da kan vi fa utbetalt en bonus hvis vi

klarer det. De er forskjellige og ma tilpasses det vi driver med ikke sant, de som sitter med



booking de har jo ofte salgsmal, ikke sant, at de skal selge for sa og s mye.

Lederen:

16. Fgler du at du blir motivert og stgttet av lederen/ lederne?
Ja, det fgler jeg. Jeg fér tilbakemeldinger ja, tror jeg svarte pa det i stad ogsé.

17. Foler du at lederen/ lederne falger deg opp, gjennom f. eks medarbeidersamtaler?
En gang i aret er det vel, jeg hadde det i gar.

18. Fgler du at din leder gir deg de utfordringer du gnsker i ditt arbeid?

Mhm, ja. Jeg kan komme med forslag til & gjgre ting annerledes, eller, det er jo ikke sikkert
det gér igjennom, men altsa det er...altsd vi blir jo enige ofte, vi snakker om ting ogsé blir vi
enige om hvordan vi skal gjgre ting og hvem som skal gjgre hva. Sa det blir i...vér avdeling
da. Sa det hender jo det at vi sitter ogsé har vi en oppgave ogsa fordeler vi bare litt, sann at

noen tar det, og noen tar det ogsa...ja.

Turnover:

19. Fgler du at det er stor utskifting av de ansatte?

Nei, jeg synes vel egentlig ikke det. Altsé, det har veert mange nye ansatte né fordi vi hadde jo
denne finanskrisen i 2009 var det vel, hvor vi métte si opp mange mennesker, og da var det
ogsé mange som gikk litt sdnn av seg selv, men sé tok det jo seg opp igjen og da matte vi ha

flere folk, sa vi har ansatt veldig mange det siste aret.

20. Hva tror du grunnene er til at noen slutter?

Jeg tror ikke det pa grunn av mistrivsel eller internt at noen slutter, men det hender jo at folk
gnsker andre utfordringer eller arbeidsoppgaver s. Noen pendler litt langt og vil finne seg
jobb n@rmere hjemmet sitt, andre kanskje flytter, noen har fatt en annen jobb som er mer
spennende kanskje. Jeg har jo ikke helt oversikten over hvorfor folk har sluttet da, men jeg vet
litt sénn... Jeg tror de har en sénn avslutningssamtale med lederen sin etterpd, eller fgr de

slutter sa de far tilbakemeldinger p& hvordan det har vart & jobbe her. Men der har jeg



litt...jeg vet litt lite om det.

21. Hva vil du si er de viktigste grunnene til at du blir veerende hos Berg-Hansen? Og
hva skulle til for at du ville vurdert & begynne pa et nytt arbeidssted?

Det er mange grunner altsd, jeg trives jo med det jeg driver med, det er vel kanskje den
viktigste. Altsd, det er godt miljg her, masse hyggelige mennesker, vi har mye sosialt, vi har
kick-offer som er helt fantastiske, ja...det er...vi har frukt og vi har...nei, det er mange bra

ting. God beliggenhet og fine lokaler synes jeg og, det er liksom god energi.

Kanskje jeg matte flytte da, hvis jeg matte flytte da i si fall. Det métte veere det eneste tror

jeg.



Dybdeintervju 4

Introduksjon
1. Hva heter du og hvilken stilling har du?

Mitt navn er Raymond Engelstad, og jeg er reiseradgiver pa hotellavdelingen.

2. Hvilken utdannelse og erfaring har du fra tidligere?
Jeg begynte som trainee i et annet reisebyra og var det i ett ar. Sd der jobbet jeg i tre og et

halvt &r fgr jeg begynte her. Fgr det gikk jeg péa videregaende.
3. Hvor lenge har du jobbet pa Berg-Hansen Reisebureau?

I Berg-Hansen har jeg jobbet i syv og et halvt r. Jeg har vart reiseradgiver pa kundesenteret

fgr ogsa har jeg skiftet til hotell avdelingen. Det er de to stillingene jeg har hatt.

Opplzring, arbeidsoppgaver og innhold i arbeid:

4. Faler du at du har fatt tilstrekkelig opplaering ved Berg-Hansen?

Jeg begynte vel i januar, da husker jeg at det var egentlig ganske travle tider si jeg ble
egentlig satt ganske fort ut i det selv. Men det gikk fint, jeg taklet det. Vi hadde ingen sjekklist
eller noe vi métte igjennom da, men né sitter jeg med nyansatte selv og det er annerledes na.

De blir plassert ut i bedrifter der det er behov, det spgr hva de kan fra fgr av.

5. Fgler du deg trygg pa dine arbeidsoppgaver og at de er varierende?

Ja, jeg sitter jo med kundebooking og er hovedtillitsvalgt som jeg har en tyve prosent stilling
pa, og sé sitter jeg som ansatt representant i styret ogsa. Vi har jo Parat som fagforening her i
Berg-Hansen som er underlagt YS, der jeg ble valgt som hovedtillitsvalgt for to ar siden tror
jeg. Sa da gar det ut pé 4, det viktigste er vel Ignnsforhandlingene som begynner neste uke. S&
er det 4 bistd med spgrsmal fra alle medlemmer fra alle som jobber i Oslo, Bergen og

Stavanger. Sa det er cirka 100 som er medlem i Parat 1 Berg-Hansen.

Som ansatt representant i styret, da gér det pa valg, da har vi mgte fire ganger i dret der vi gar

i gjennom gkonomien til bedriften, framtidsplaner. Spennende. S& jeg har ikke bare den sitte &



booke jobben, for meg s er det veldig bra. Variasjon. Berg-Hansen er veldig opptatt av &
veere inkluderende, sé hvis det er noe en har lyst til sd for man det som oftest til, s& lenge det

er relevant.

Jeg bistar ogsa veldig mye KAM og prosjektleder til de stgrste kunden som vi har, med hotell
spgrsmal og sénne ting. Sa jeg bruker veldig mye tid pa det ogsa. Sa av og til sitter jeg

kanskje bare 50 % i booking. Men det synes jeg er greit.

6. Fgler du at du har et meningsfullt arbeid?

Jeg mener jeg har et meningsfylt arbeid.

Arbeidsforhold:

7. Trives du i stillingen din og i bedriften?

Jeg trives absolutt. Det er kollegaen og oppgavene som gjgr at jeg trives. Det er veldig sosialt
her. Du mé nesten vere typen til & jobbe her, for & passe inn, eller det ble vel litt feil sagt.
Passer du inn her sé passer du godt inn. Du blir tatt godt imot, uansett, men du ma selvfglgelig
takle det med stress og ting gér fort. Men det er veldig mye sénn sosialt, man er veldig opptatt
av sommerfest og julebord og kick off og sa prgver de a fa inn andre ting, forskjellige ting
etter jobben, det er blitt prgvd og blitt lagt aktiviteter etter arbeidstid og sénn. Det er
avdelingsvis og hele kontoret. I fjor sa fikk jo vi utdelt ekstra midler til &, vi fikk jo utdelt en
million til alle ansatte for 4 gjgre akkurat det vi ville. Det var jo helt fantastisk. Sa da bestemte
vi egentlig avdelingsvis hva vi ville gjgre og ville vi reise pa tur, eller ut & spise middag eller
finne pa hva som helst. Da, det skulle vare avdelingsvis s kunne man egentlig gjgre akkurat
det man ville om det var sammen med andre, eller si det blei sénn cirka 4000 per hode. A vi
fikk to middager og en tur til Wasawa. S& vi putta pengene der. Det fikk vi pd grunn av godt

resultat, sa i etterkant fant man ut at da gir vi ut litt ekstra.

8. Fgler du at dine kollegaer er med pa a skape trivsel i arbeidet?

Ja, eller sa trur jeg ikke jeg hadde sittet her tror jeg.

9. Fgler du deg verdsatt pa arbeidsplassen?

Ja, jeg foler meg verdsatt. De fleste er veldig @rlige og apne her.



10. Er du forngyd med arbeidstiden? Og arbeider du mye overtid?

Jeg jobber halv ni, til halv fem. Det er alt etter, de er veldig fleksible med arbeidstider ut i fra
din situasjon. Jeg kan for eksempel jobbe seint en dag hvis jeg har noe og gjgre pa dagen.
Hvis jeg er ute og reiser en gang og flyr tilbake en mandags morgen kan jeg sikkert jobbe fra

to til atte, eller det er jo oppe dggnet rundt.

Jeg jobber ikke mye overtid. Jeg blir ofte spurt om 4 jobbe overtid, sa passer det sa gjgr jeg
det gjerne. Jeg har ikke unger eller noe sant, sa jeg har ingen som venter pa meg hjemme sann
sett. Jeg er med i en beredskapsgruppe ogsé, det er vel ti eller femten stykker som rullerer pa
hver femte uke, der man ma vere tilgjengelig innen en time. Sa jeg har hver femte uke,
mandag til mandag. Jeg har na den uka her, sa hvis det skulle vare et eller annet, pa onsdag
var det sann it greier, da matte jeg jobbe overtid, s da har jeg ikke noe valg. Da ma jeg sitte
sé lenge det er problemer. Og det kan jo vare, jeg fikk jo selvfglgelig den aske uka, aske
skya, da jobbet jeg meg jo i hjel, si det er jo alt mulig uansett tdke eller hvis noe skjer. Vi har
jo veldig mye oljearbeidere sa hvis helikopteret ikke gar ut til plattformen s& ma vi hjelpe til.

Sa det er alt mulig mellom himmel og jord.

Jeg jobber jo litt ute pa booking i tillegg, vanlig fly reservasjoner og sant. Det blir egentlig

sann vakttelefon.
Hvis jeg jobber overtid far jeg avspasert og det avtaler jeg etter hver gang. Sa de timene jeg

jobber overtid de sender jeg til lederen min. Men jeg kan velge & fa ekstra lgnn hvis jeg jobber

ekstra pa vakttelefonen da, si bestemmer jeg selv om jeg vil fi det utbetalt eller i avspasering.

Personlig og faglig utvikling, karrieremuligheter:

11. Fgler du at du har mulighet for a videreutvikle deg selv personlig og faglig i
arbeidet? Pa hvilken mate?

Vi har jo etterlyst, det har det kommet litt tilbakemelding pa trur jeg at vi vil laere oss mer om
bedriften og andre avdelinger innad i bedriften. N4 har vi begynt med det, det finnes sann
hospitering, sa né driver vi & sitter en halv dag hver, i den avdelingen vi gnsker 4 sitte hos. Da
kan man bestemme selv, s det skal egentlig vaere fgrste gang skulle vi ut en avdeling ogsé far

vi vel ogsa avdeling to sikker til hgste. Man fér litt mer forstéelse hva de driver med og hva



andre gjgr. Det vil gi meg faglig kompetanse, altsa jeg skal sitte hos kunde service, se hvordan
de takler klager, eller hva det matte vere. Vi kan jo like s godt fa sanne telefoner vi som de,
sa det har en sammenheng. S& har jeg jo tenke pa & sitte med gruppeavdelingen. De har jo,
gruppeavdelingen sitter jo med bestillinger for ni og flere. De skal gjgre mye og mindre, men
allikevel hvordan de handterer en gruppe bestilling og sann, leerer litt om det.

Ferieavdelingen, det er mange som kombinerer jobb og fritid samtidig pa en og samme tur.

Det er mange muligheter, man kan jo sitte i IT ogsé hvis man vil, hvis man er interessert i det.

12. Far du tilbakemeldinger hos lederen pa arbeidet som er utfert?

Vi har et veldig fint system pé tilbakemeldinger, de fleste er jo veldig rlige her og dpen, det
trur jeg er det viktigst for at folk trives her, det er ikke noen veldig store hemmeligheter ute og
gér. Tilbakemeldinger pa sdnn arbeidsmessig sa her vi et eget system der vi rapporterer om
det skulle veere noe. Avvikssystem som vi kalles da, sa forferdelig som det hgres ut, der vi
rapporterer bade ris og ros. Gjgr du noen feil som koster penger sa ma du rapportere det inn,
altsa tap. Men det er lov og gjgre feil her. Det blir rapportert videre til din leder og det er

apent for alle. Sa alle kan gé inn og se.

Vi har ogsa kéring en gang i méneden. Jeg er faktisk med i den juryen og. Der vi karer en
Sjybert, en som gjgr noe ekstra for kunden som fgler at han har blitt tatt godt vare pa under
hele reisen da. Kunden er veldig flinke pa & gi tilbakemelding hvis ting gér feil og det er vi jo
egentlig veldig glad for, det er sann det skal vare. Men sa far vi ogsa veldig gode
tilbakemeldinger nar ting gér bra. S& dem som tar imot risen eller rosen den er jo, der har vi
egentlig en god kultur pa at det blir tilbakemeldt uansett. Den som far manedsprisen kommer
pé intranettet og far en diplom og sé prgver vi a finne pa noe ekstra for hun eller han. Det kan

jo ogsé vere avdelinger som vinner det, alt etter.

Akkurat né de siste arene her jeg hatt leder nummer to og min egentlige leder er i permisjon,
sa litt sann til og fra. Men det er forventet. Vi har noe som vi kaller PLM-samtale altsa
hvordan jeg ligger an i forhold til & nd mine salgsmal og det skal man ha en gang i maneden
og da gér jeg gjennom tallene mine og der har man alltid en samtale hvis det skulle vare noen
tingen. Ogsé har man den &rlig samtalen, utviklingssamtalen. Det gér pa hvordan man trives
pé jobb, om det er noen oppgaver eller arbeidsomrader du har lyst til & begynne med eller, ja

egentlig alt du matte ha pa hjertet.



Lgnn, bonusordninger og rabatter:

13. Er du forngyd med Ignnen din og fgler at den er rettferdig i forhold til den
kompetansen du har?

Nei, na fgr Ignnsforhandlingene kan jeg ikke se at den er noe bra, he he. Denne bransjen her
kommer nok ikke i min tid, holdt jeg pa & si til & kunne ha noe, det vi kan kalle for en god
lgnn. Det er et kvinne yrke, rett og slett som er underbetalt. Eller ikke underbetalt, men det er
dérlig betalt. Du kan tjene mer av & sitte i kasse pa Rimi holdt jeg pa & si. Men det gir jo ikke
meg, eller sikkert en helt okay jobb det altsa, men for meg s hadde det ikke gitt meg noe. Sa
det er en balanse. Fgr i gamle dager var det sann at man ikke hadde s& mye i lgnn, men man
fikk sa masse goder, men de godene forsvinner mer og mer. Og goder kan ikke betale alle
regningene. Innen Europa er det lavpris selskapene som gjelder, s& da har ikke agentpriser noe

og si.

14. Har du frynsegoder som for eksempel rabatt ved kjgp av reiser?
Jeg far betalt litte grann pa telefonregningen, pa grunn av jeg har den kunden som hjelper

prosjektleder og KAM med, men det er ikke mange kroner.

15. Har du noen bonusordninger?

Vi har jo det vi kaller for prestasjonslgnn hos oss, der er det delt inn i fire deler. Det har for
oss som sitter pd kundesenteret og p4 min avdeling der har du jo altsa det fysiske du booker,
altsa salget ditt. Der ma du oppna en hvis sum for 4 fa utbetalt, ogsa har du individuelle mal,
altsa det jeg skal prestere innenfor det tertiale. Jeg har masse sanne interne oppgaver som jeg
ma lage sénn arbeidsliste og vaktplass og litt sann forskjellig. Ogsa har du, hva heter det, jo
det gar vel avdelingsvis, men da er det, jeg husker ikke assen det er na, det er ikke sa mange
som har snakket om det i det siste sa. Men det er et mél til, ogsa er det hvordan overskudd til
firma gar, sa hvis du gar i pluss for man utbetalt. Det far alle, uansett hvor du jobber. Det er jo

alltid kjekt og fa en ekstra slant penger, men jeg gjgr det jeg skal vansett.
Lederen:
16. Fgler du at du blir motivert og stgttet av lederen/ lederne?

Ja, det blir jeg. Vi far god oppfglging, for vi er akkurat pa grensen til at vi er for store i hver

avdeling. I min avdeling er vi tre og det er ikke sann at vi trenger og sloss for



oppmerksomheten. Men pé de avdelingene der det er permisjon med ledere og sinn kan jeg
skjgnne at det er litt vanskelig & f& oppmerksomheten, men er det noe en vil eller lurer pé,

eller er det et eller annet, sd er det ikke sdnn at man mé skrike utenfor dgra.

17. Faler du at lederen/ lederne fglger deg opp, gjennom f. Eks medarbeidersamtaler?

Ja, vi har som sagt utviklingssamtaler en gang i aret.

18. Feler du at din leder gir deg de utfordringer du gnsker i ditt arbeid?

Ja det har jeg, det er bare & fa tiden til alt s&. Man mé vere flink til & planlegge i alle fall.

Turnover:

19. Fgler du at det er stor utskifting av de ansatte?
Nei.

20. Hva tror du grunnene er til at noen slutter?

De som har slutta her eller har skiftet jobb de har gjort det av personlig drsaker som at de bor
for langt unna og har unger og at det blir litt problemer der med a fa dagen til & strekke til.
Men det har veldig lite & gjgre med selve organisasjonen. Det er lite interne konflikter. Jeg har
veart pa, jeg har veert pa disse kursene jeg har vert med pa at sénne ting og snakke med andre
tillitsvalgte i andre firmaer, sa da kan jeg sitte god og bare holde kjeft, for det fins det ikke
sanne situasjoner som det finnes der ute her. Hos oss er det ingen som er redd for & si noe hvis

det er noe galt.

21. Hva vil du si er de viktigste grunnene til at du blir vaerende hos Berg-Hansen? Og
hva skulle til for at du ville vurdert 4 begynne pa et nytt arbeidssted?

Jeg har tenkt pa hva skal jeg bli hvis jeg slutter her ogsa tenker jeg at jeg veit ikke, og for det
andre sa tenker jeg at det skal ganske mye til for a finne en bedre plass her ute, utenom lgnn
da. Men det er ikke mange som takler det stresset vi har her, da jeg begynte sa ble det ansatt
ganske mange og mange av de forsvant ganske fort for enten passer man inn, eller ikke. Og de
som forsvinner fortest er de som ikke har jobbet i reisebyré fgr. Men hvis jeg skulle vurdert &
slutte matte det veere lgnn. Man oppnar full prestasjonslgnn, n& husker jeg ikke hvor mye det

er totalt, da er det fgrste tusen i aret. Da blir det ekstra i forhold til lgnna og da far man



feriepenger i forhold til alt. Det trekkes vanlig skatt pa det. Sa det er innbakt som en lgnn,
derfor heter det prestasjonslgnn og ikke bonus. Det er noe alle fir, alle har en mulighet for &
fa prestasjonslgnn og belgpet varierer fra hvor du sitter. Men man skal klare det pa den
vanlige hundre prosent stillingen man har og den blir redusert hvis man har redusert stilling.
Har du &tti prosent stilling blir malet redusert til atti prosent. Men jeg hadde ikke hatt noe

imot at jeg hadde fétt den prestasjonslgnnen inn i den vanlige lgnnen. Altsa hgyere grunnlgnn.



Dybdeintervju 5

Introduksjon
1. Hva heter du og hvilken stilling har du?

Cathrine Blomstnes.

Salgsleder. Jeg har ansvar for fem selgere og de driver bare med nysalg sénn at nar en kunde

har signert en kontrakt hos oss er det kam-ene som tar over.

2. Hvilken utdannelse og erfaring har du fra tidligere?

Ja jeg har gatt pa hgyskolen deres, da het det Norsk Reiselivshgyskole, Ellers har jeg en
bachelor i Tourism and Management fra universitet i London, jeg har jobbet i Berg Hansen i ti
ar, og da begynte jeg i callsenteret som reiseradgiver, og sa har jeg kommet som Key Acoount

manager mesteparten av tiden og sa na siste aret som leder av salgsavdelingen.

3. Hvor lenge har du jobbet pa Berg-Hansen Reisebureau?
110 ar.

Opplzring, arbeidsoppgaver og innhold i arbeid:

4. Fgler du at du har fatt tilstrekkelig oppleering ved Berg-Hansen?

Ja, absolutt, jeg fgler at i Berg Hansen s har du tilgang pa den informasjon du behgver
egentlig, sa er det jo litt opp til en selv ogsa, hvor langt man gnsker 4 komme med tingene,
mennesker og informasjon er tilgjengelig sé det er jo bare a spgrre sa far man svar, ogsé er det

jo selvfglgelig, de har jo gode etablerte systemer for a ta imot nye ansatte.

5. Faler du deg trygg pa dine arbeidsoppgaver og at de er varierende?

Ja, det jo, jeg liker jo & ha utfordringer, s& der klart at etter ett ar i en lederstilling sa er det
veldig mange ting som jeg fgler at jeg ikke kan godt ennd, men jeg har all mulige muligheter
til a leere det og jeg trives veldig godt med de oppgavene jeg har.

Béde og, konkrete arbeidsoppgaver, s@rlig den ledelses-biten er ny for meg og det er veldig

opp til en hver leder hvordan de gnsker & angripe, eller ja. Mélene er veldig tydelig mens



veien dit er ganske dpen og det passer meg veldig godt.

6. Fgler du at du har et meningsfullt arbeid?

Veldig, ikke sann redde verden meningsfylt, men jeg fgler at jeg har variert og spennende
oppgaver som jeg syns er krevende og som jeg fgler at jeg kan bruke en del av meg selv pa,
som en mate jeg liker da, det er ikke sann kjedelig rutine, selv om alle jobber inneholder jo

det ogsa, men jeg far gi av meg selv og veere kreativ.

Arbeidsforhold:

7. Trives du i stillingen din og i bedriften?

Ja det gjgr jeg, det er selvfglgelig utfordringer men sann er det jo ellers blir det jo kjedelig.

8. Feler du at dine kollegaer er med pa a skape trivsel i arbeidet?

Absolutt, jeg syns vi, jeg er veldig heldig som jobber i kam/ salg miljget, det er masse
mennesker pa relativt lik alder, folk som liker & vare sosiale og som deler og er interessert i
jobben sin, og som ikke skape dérlig stemning, s& det fgler jeg absolutt. Salg er nok kanskje
de som feirer mest og gjgr sinne ting oftere enn andre, sa vi er veldig heldig sdnn sett, det er
jo veldig synlig hva vi driver med i Berg Hansen. Vi er veldig heldig, alle er jo interessert i
om vi har fétt nye kunder eller ikke, nye store kontrakter, mye lettere for meg a presentere
internt hva jeg jobber med enn kanskje noen pa gkonomi, det er jo veldig tydelig, den og den
kunden har vi vunnet, kommersielt lett 4 formidle, og malene vére er ganske tydelig, sd nér vi
nédr malene vére er vi veldig pa & feire. Vi er ogsa i en posisjon s@rlig sammen med kam-ene i
og med at vi er i kontakt med de sentrale innkjgperne hos kundene sa er det veldig mange
leverandgrer og fly, hotell som gjerne vil invitere oss pa ting for & vise fram produktet sitt, sa
det er jo fgrt til at vi har hatt avdelingsmgter pa veldig spennende steder, sa det er nok en

veldig bra avdeling 4 vaere i.

Vi har det veldig ggy ikke minst, utrolig mye goder pa sosialfronten ogsé er det ett godt
felleskap her og veldig mange er opptatt med familieliv og har ikke tid til 4 veere si sosiale
men det far man veldig igjen for pa jobben, siden det er s& mye aktiviteter og blide hyggelige

mennesker.



9. Faler du deg verdsatt pa arbeidsplassen?

Ja, det gjgr jeg, vi har jo systemer for ros og ris og sanne ting, men det er kanskje ikke der jeg
fgler at jeg far mest anerkjennelse det er, hva skal jeg si, man er flinke her til & hvis folk har
gjort noe bra sa far man er artikkel pé intranett eller ikke sant, man er flink til & vise fram, og
igjen da s@rlig hos oss hvor det er lett & presentere, en type sann artikkel hvor det star at jeg
har vunnet denne kunden og intervju med, sant der. Som selger er man jo gjerne gla i litt
anerkjennelse sa da er jo sént stralende. Men ogsa internt i miljget vi bruker mye tid pé 4 dele
erfaringer oss i mellom a jobbe sammen, hvordan har din uke vert og hva er din erfaring med
sann og sénn for & del kunnskapen blant oss selgerne da, og der ogsa ligger det veldig mye

anledning til & vise seg fram 4 fa litt anerkjennelse.

10. Er du forngyd med arbeidstiden? Og arbeider du mye overtid?

Jeg har fleksitid s jeg jobber nar det passer meg egentlig, det er ogsa igjen veldig sann bra
ting med var avdeling at det er ingen som venter pa oss klokken atte, men i hektiske perioder
sd hender det jo at vi ma jobbe kveld og helg for a fa ferdigstilt anbud & sént ting. S& det er
klart at det er ikke er positivt, til gjengjeld kan du jo da hvis du har en frisgrtime pa mandag
klokken tolv sa kan du ta den, eller noen dager komme inn seint fordi du har jobbet hele
natten fgr. Det er veldig stor fleksibilitet i arbeidstiden, og det passer meg utmerket. Det er
nok et av de store godene som vi nyter godt av, sa vi teller liksom ikke feriedager pa samme
mater som andre fordi at folk yter sa mye utfor arbeidstid nar det trengs. Tror nok at vi i sum
jobber mer en 37,5 timer, selv om veldig mange ser pa oss a sier, & der kommer disse selgerne
som bare kommer sent og gar tidlig, men sénn er det ikke fordi de er jo ikke her a ser oss nar

vi jobber pé kveldene, vi jobber mye hjemme ogsa.

Personlig og faglig utvikling, karrieremuligheter:

11. Fgler du at du har mulighet for a videreutvikle deg selv personlig og faglig i
arbeidet? Pa hvilken mate?

Ja, det syns jeg er ett godt eksempel pé siden jeg har vart reiserddgiver og kam og selger, sd
hvis man gnsker muligheter der s& far man det og det er opp til en selv, det er ikke vanskelig a
fa stgtte til kurs hvis man kan dokumentere at det er ngdvendig i jobben din, ikke bare

dokumentere det heller, man ser jo pa det som ett gode 4 kunne gi folk anledning til & utvikle



seg hvis man har et gnske om det.

12. Far du tilbakemeldinger hos lederen pa arbeidet som er utfgrt?

Ja fra min leder ja, altsa jo hgyere man kommer opp jo faerre tilbakemeldinger er det egentlig
med min erfaring men det er jo litt av utforingen med & vare leder at man er litt alene om
beslutninger, jeg fgler at vi har jo de vanlige medarbeidersamtalene a sénne ting, ellers har vi
jo oppdaterings/ status mgtet jevnlig hvor man har mulighet til & komme med ting og da féar

man jo ogsa en del tilbakemeldinger, jo jeg vil si at jeg far godt med tilbakemeldinger.

Lgnn, bonusordninger og rabatter:

13. Er du forngyd med Ignnen din og faler at den er rettferdig i forhold til den
kompetansen du har?

Ja, relativt, bransjen her betaler ganske darlig i forhold til andre bransjer, jeg ser jo, jeg
snakker med venner og min mann som har lignende jobber men som tjener en god del mer sa
lurer man jo iblant pa hvorfor finner jeg meg i det her, men da er du jo inne pa noe sentralt.
Jeg trives veldig godt og jeg ser at det er veldig mange goder som andre ikke har, men
rettferdig og rettferdig det er jo forskjeller mellom bransjer som kanskje ikke er rettferdig men
det er styrt av markedet og sann er det. Internt ja i forhold til mellom kollegaer og nivaer her,
men det jo kanskje slik som med andre steder at den som roper hgyst er ofte den som fér mest,
det kan man mene hva man vil om, men sann er det over alt egentlig, men relativ greit for jeg
har en bonusdel som jeg nettopp fikk gjennomslag for & gjgre litt mer tilgjengelige og det

hjelper pa, har salgstall & forholde meg til.

14. Har du frynsegoder som for eksempel rabatt ved kjgp av reiser?

Jeg har parkeringsplass, telefon og internett og aviser. Vi har jo for sa vidt agentpris pa reiser,
men det er jo ikke, ndr jeg begynte i bransjen for femten-tjue ar siden sa var jo det et reelt
Ignnstillegg, for da var det sa dyrt & fly, men nd er det jo billig a fly sa né er ikke er ikke de
agnet prisene like mye verdt for oss, men det er klart vi har det. Jeg skal til Trondheim nd 4 bo
gratis tre netter pa hotell fordi, pa grunn av at jeg er i bransjen, sanne ting er absolutt verdt a

ta med seg.



15. Har du noen bonusordninger?

Kvartalsvis og utbetales hver fjerde maned.

Lederen:

16. Fgler du at du blir motivert og stgttet av lederen/ lederne?
Ja absolutt.

17. Fgler du at lederen/ lederne falger deg opp, gjennom f. eks medarbeidersamtaler?
Medarbeidersamtaler arlig, sé det er jo det vanlige men sé har vi jo disse status mgter, vi er jo
et team av mellomledere i denne avdelingen som har statusmgter annen hver médned i hvert
fall. Selgerne har ukentlige samtaler, slik som om hva de holder pa med, hvordan har uken
vert ogsd har vi ménedlige, eller hver sjette uke hvor vi mgtes siden vi jobber Oslo, Bergen
og Stavanger og selgeren i Bergen og Stavanger sitter alene sa det er veldig viktig for oss &

mgte fysisk ofte. S& vi mgtes kanskje mest av alle pa huset her egentlig.

18. Fgler du at din leder gir deg de utfordringer du gnsker i ditt arbeid?

Ja absolutt, mange ting og ofte nir man tenker, det her det klarer jeg ikke, det er jo det som er
morsomt da at man begynner pa noe som man ikke ser ende pa men sa gar det som regel bra
til slutt. Jeg far absolutt rdd, og man mé vite at man har noen a spgrre, og noen ganger si har
man ikke det 4 da m& man ta beslutninger pa egen hand og da er det det beste man kan gjgre.
Hvis jeg har gjort det jeg kan for & samle inn informasjon og det er til syvende 4 sist min
magefplelse som er ngdt til & sd ma jeg bare sté for det, gikk det galt s lerte jeg noe nytt til
neste gang. Det er ingen som kommer a kapper hodet av deg hvis du har vart selvstendig pa

en mate.

Turnover:

19. Fgler du at det er stor utskifting av de ansatte?

Nei det er jo ikke det, min avdeling er jo litt spesiell fordi vi har har 50 prosent utskiftning né
det siste aret, men det har vart en veldig spesiell situasjon hos oss, med noe lederlgshet og ja,
litt sann ugunstig for vart team, sa vi er vel unntaket med regelen, men det er absolutt ikke

Berg Hansen, det var bare veldig uheldige omstendigheter. Fgler at de som er her blir, vi har



fatt nytt blod sa det blir ekstremt spennende, masse masse muligheter og det var deilig & fa ut

de som var lei av & veere har egentlig, s det.

20. Hva tror du grunnene er til at noen slutter?

Vi ser igjen og igjen at de menneskene, selv noen av de som kanskje har klaget mest er de
som blir fordi de ser at det er sd mange andre goder her, nar lgnnen kommer pa toppen av alt
annet sa kan det kanskje vare en utlgsende arsak, hvis du e i ett miljg hvor du fgler at du ikke
har noe som motiverer deg, ikke som leder de, sa far du kanskje ett jobbtilbud, sa kan nok det

vare medvirkende, men jeg vil pasté at det var situasjon som at det ble sann.

21. Hva vil du si er de viktigste grunnene til at du blir vaerende hos Berg-Hansen? Og
hva skulle til for at du ville vurdert a begynne pa et nytt arbeidssted?

Det er fordi at jeg alltid har ftt nye utfordringer at man fgler at man blir sett og man blir gitt
muligheter og fordi jeg gar pa jobben og gleder meg til jobben min hver eneste dag, og det
tror jeg ikke alle kan si, sa noen ganger synes jeg det er hakket for spennende, men i sum er

det er aldri kjedelig og det er det viktigste for meg.



Dybdeintervju 6

Introduksjon
1. Hva heter du og hvilken stilling har du?

Ida Jgrgensen og jeg er prosjektleder i forretningsutvikling.

2. Hvilken utdannelse og erfaring har du fra tidligere?
Jeg har bachelor i reiselivsledelse fra BI, og jeg har ogsa litt fag pa Blindern, jeg har
statsvitenskap blant annet. Ogsa har jeg tatt litt flere fag for & da bygge pa mine

arbeidsoppgaver nd i ettertid ogsé.

Det har jeg, jeg har vart hos Berg Hansen siden 2003, med et lite opphold na fra 2009 og til
februar i ar, for da bodde jeg i USA i noen &r med min familie, var expat i Houston. Men fgr
den tid sa.. jeg var utdannet i 2000, sa mellom 2000 og 2003 da jobbet jeg som skipsagent i
Bergen, det vil si at jeg klarerte skip som kom inn til Bergen og omegn da, primert cruiseskip

som inn i sommersesongen.

3. Hvor lenge har du jobbet pa Berg-Hansen Reisebureau?

Se spprsmal 2.

Opplzring, arbeidsoppgaver og innhold i arbeid:

4, Faler du at du har fatt tilstrekkelig oppleering ved Berg-Hansen?

Ja, det gjgr jeg. Det er jo ngdvendig ogsé med tanke pa det..altsa..vi har veldig mange
forskjellige arbeidsoppgaver, sitter du i callsenteret s& mé du ngdvendigvis fa opplering i
Amadeus, brukersystemet og sanne ting. Sa det er en veldig forskjell om du jobbet i
callsenteret eller om du jobber som en key account manager eller om du jobber som en
prosjektleder. Men sann generelt sett, na har jo jeg jobbet som reiseradgiver og jeg har jobbet
som salgssjef, og na jobber jeg som prosjektleder og i alle de tre stillingene jeg har hatt her, sa
vil jeg si at utgangspunktet er at de vil at man skal fgle seg trygg og komfortabel i stillingen

og at du far en del opplearing og det er ogsa rom for a be om opplering og eventuelt kurs og



sanne ting for 4 stgtte opp om det fagomradet du skal sitte 4 jobbe med da.

Nér du begynner her ma du igjennom en oppleringsplan, og den gér primert pa at man far
visse oppgaver som du skal gjgre og du skal ogsa snakke med en representant fra hver
avdeling. Og det er alt fra en i callsenteret til inne hos oss i forretningsutvikling til de som
sitter og har visumavdeling her, og du setter av en halvtime hvor man blir kjent med alle og
bare far et lite innblikk i hva alle de forskjellige gjgr, for det er en veldig sdnn...selv om man
sitter med forskjellige arbeidsoppgaver sa er det veldig greit & vite hva bestir Berg Hansen av

da.

5. Foler du deg trygg pa dine arbeidsoppgaver og at de er varierende?

Ja, den stillingen som jeg har n4, det er jo, hva skal jeg si, jeg sitter 4 implementerer store nye
kunder og da kommer det liksom hele tiden nye ting hele veien, s& det er pd en méte en type
stilling hvor veien blir til mens man gar da, lite grann. Men for min del som har jobbet her
sipass lenge og vert borte i det meste, for meg er det noenlunde greit, men allikevel, det er en
utfordring. Ingen kunde er lik og alle har forskjellig behov, og alt ut fra hva som er solgt inn i
kontrakten, s har de forskjellig méter de skal sette opp tingene sine pa og hvordan de skal
betjenes, om det er lokalt eller sentralt, altsd det vil si at kunden enten skal.. det er kunder som
sitter over hele Norge, skal alle ringe til Oslo, eller skal de ringe til hver sin by hvor de sitter,
for der har du en stor utfordring for da skal vi sette opp ting og hvordan skal det faktureres og
hvordan skal de kontaktes og hvordan skal gjenkjennes og masse sann, og det er litt sinn fra
gang til gang da. S& det er absolutt variert, og det er en daglig ny leringskurve som man ma

liksom litt opp sénn..

6. Fgler du at du har et meningsfullt arbeid?

Ja, det gjgr jeg, for, ja du kan se det bade pa et personlig plan, og ogsé for bedriftens del er
den kjempeviktig den jobben jeg gjgr, for hvis vi ikke far implementert kunden skikkelig fra
f@rste stund, s blir det et darlig samarbeidsforhold, og det kan fgre til at kunden ikke velger &
handle sine reiser hos oss, de velger heller 4 g dirkekte online, for eksempel a bestille
billetter gjennom for eksempel SAS, og de gér direkte til Rica for & bestille hotell, og vi far en
stor lekkasije i forhold til det volumet som vi da har kontraktert med kunden. Sa det er veldig
viktig at vi, at den jobben jeg gjgr er veldig grundig og bra fra starten av, sdnn at de, ja, ikke

velger a handle noen annet sted.



Og personlig, ja, na har jeg vert tilbake i stillingen i snart 2 méaneder, eller det begynner vel

kanskje og bli litt mer og, og det er en ny stilling, tidligere sa gjorde jeg selgerne vére og key
accaountene vare, eller “kam-ene” vére som vi kaller de, gjorde implementeringene, det vil si
at hvis en stadig stgrre og viktigere oppgave...sa jeg har vert borte i dette tidligere ogsa...s&

ja, jeg synes det er veldig spennende og personlig selv og altsa.

Arbeidsforhold:

7. Trives du i stillingen din og i bedriften?

Ja, det gjgr jeg. Jeg flyttet som sagt tilbake fra USA na rett for jul, og det er en grunn for at
jeg valgte &8 komme tilbake hit. De ringte meg og sé at né var jeg tilbake igjen og lurte pd om
jeg ville ha denne stillingen og det var mange grunner til & si ja alts4, til & komme tilbake, for
det er et veldig fokus pa det sosiale, at man skal trives og at man skal kunne bidra, og det er

veldig viktig.

8. Fgler du at dine kollegaer er med pa a skape trivsel i arbeidet?

Ja, det er en veldig god stemning her, det er ikke noe...altsa det er overhodet ikke sdnn
formelt og kjipt, du kan gé til administrerende hos oss borti gangen her og banke pa dgren og
bare stikke hodet inn og si hei og snakke om et eller annet. Vi sitter mikset nede og spiser
lunsj, alle pa kryss og tvers av alle avdelinger, det er ingen som er...altsa, bedre enn andre i
hermetegn enn andre, ingen som har noen viktigere jobb enn noen andre, og det er ogsa veldig
viktig og noe som péd en méte ogsd kommer inn i den oppleringsfasen i starten at alle er med &
bidrar her, og min tid er like viktig som din tid og det skal vi respektere. Pluss at det gjgres
ogsa mye sosialt her, vi har jo masse...kall det studieturer rundt omkring, vi legger gjerne
samlinger, avdelingssamlinger til utlandet og fér et par dager der. Na skal vi i
forretningsutvikling og de som jobber med kommunikasjon, né skal vi to dager til Kgbenhavn
om et par uker, og ha noe foredrag der nede da...hva heter det...senter for fremtidsforskning
da, som er kjempespennende, sa det er ggy og det er sosialt og det er holmenkollstafett og det
er noe som heter 61 grader nord, et sant opplegg som er noe hemmelige greier men vi har bare
fatt vite at vi skal ha med béade turtgy og partytgy, sa det er mye sant som skjer da, sa det er

veldig hyggelig.



9. Fgler du deg verdsatt pa arbeidsplassen?

Ja, det gj@r jeg. Mine meninger blir hgrt og det er...er rom for det og holdt jeg pa & si, man far
ikke tredd ting over hodet her, det er veldig sann “gjgr som du vil”, s& kan jeg gjerne komme
med innspill, det er den approachen istedenfor at du ma gjgre sdnn og sénn og sann, sa det
er...ja. Og som sagt, ledere og kollegaer, vi er jo veldig...det er en veldig flat struktur her, som
gjor at det er positivt, altsd, det er ingen som sagt som fgler seg mindre verdt enn noen andre,

for fokuset er at alle gjgr en like viktig jobb da.

10. Er du forngyd med arbeidstiden? Og arbeider du mye overtid?

Den er jeg kjempeforngyd med, den er kjempefleksibel. Eh, det var ogsé en av grunnene til at
jeg valgt a ga tilbake hit...fordi at jeg vet at det er rom for & styre dagene mine litt selv, og det
passer jo meg bra i forhold til at jeg har barn i barnehage og at jeg ma hente og levere, og en
mann som reiser mye, og alt det er helt i orden. S& det er mye arbeid under eget ansvar da, sd
lenge du leverer, sa bryr pa en mate ikke min leder seg om jeg sitter her og trykker fra 8-4,
eller om jeg far gjort det hjemme eller noe sénn, men det oppfordres ikke til hjemmekontor,
altsd hjemmearbeid, eller at vi skal jobbe overtid, de ser jo helst at vi skal gjgre det i
arbeidstiden sann at vi ikke skal fgle at jobben blir en belastning, men hvis det pa en méte
skorter for meg en dag, plutselig blir en av barna syke og jeg ma hente i barnehagen, sé det er
det ikke sann at ”du, det gér jo ikke for du skulle jo faktisk jobbe i to timer til”, sann er det
heldigvis ikke, det er jo "bare gd selvfglgelig”, eller hvis det er noe annet sd...ja, er de... Det
samme ogsd med...jobber man masse overtid, og plutselig er det et prosjekt som krever mye
tilstedevarelse sa er det helt greit at man da gar tidlig, kanskje klokken 12 en fredag, eller at
man tar en avspaseringsdag eller, gjgr sanne ting da. Det er ikke noe timefgring, det er det
heldigvis ikke. Men det er jo pd en mate...og som i utgangspunktet i den type stilling jeg har,
det er jo noe annet ndr du snakker med en i callsenteret, for de...de logger seg jo pa pa
morgenen ogsé har de sin tid nar de skal spise lunsj og nar de kan gé. S& de jobber da i puljer,
og de ma jo vere til stede, for de skal jo betjene telefonene og vi har jo kundelgfter som sier
at vi skal ta s& og s& mange telefoner, og du skal ha sa og sé kort ventetid, sa de pa en mate
har litt mer sann klokken pé seg, mens for meg er det mer da hva prosjekter krever av tid av

ressurser enn at jeg har en kunde pa traden som trenger betjening da.



Personlig og faglig utvikling, karrieremuligheter:

11. Fgler du at du har mulighet for a videreutvikle deg selv personlig og faglig i
arbeidet? Pa hvilken mate?

Ja, det gjgr jeg. Og det oppfordres det jo ogsa til, at man engasjerer seg og spgr om muligheter
hvis jeg ser at for eksempel i et prosjekt at jeg trenger mer kunnskap pé et visst omrade, sa
kan jeg ga til min leder og si at "’her, nd trenger jeg litt mer erfaring pé det”, eller trenger
kunnskap der eller sénn, sa kan jeg komme med innspill pa det. Og det settes ogsa opp
jevnlige kurs bade med nytt innhold men ogsé med oppfriskningskurs hele veien, og det er
ogsé litt sdnn pa kryss og tvers av avdelinger ting som kan vare interessant, ikke bare for
salgsavdelingen, men ogsa for oss i forretningsutvikling, ogsa kjgrer vi da en felles greie hvor
vi...bade interne ting, men ogsa eksterne tilbydere av kurs og opplering da. Na har ikke jeg
kommet sa langt at jeg har spurt om noe ennd, men da jeg jobbet som salgssjef tidligere far
jeg flyttet sa skulle jeg...fgr det ble bestemt at jeg skulle flytte sa var det avtalt at jeg skulle ta
et prosjektlederfag pa BI, men det ble jo da ikke noe av i og med at jeg flyttet, sa det er rom
for sdnne ting og selvfglgelig skal det vare et behov som bedriften har, s jeg kan selvfglgelig
ikke be om hva som helst, men det er noe som mé veare relatert til min stilling og som ma

gagne meg personlig og mitt arbeid her da.

12. Far du tilbakemeldinger hos lederen pa arbeidet som er utfert?

Ja, det gjgr jeg. Vi far ganske sann daglig tilbakemelding pé alt sammen, vi har ogsa
avdelingsmgter annenhver mandag hvor vi tar opp ting, det er en liten sdnn temperaturmaler i
avdelingen, "hva sitter du med Ida, hva sitter du med Tor, hva sitter du med Ingrid”, ogsa gér
vi rundt bordet pa det og da fér vi pa en méte instant feedback pé det og det prosjektet eller
den og den oppgaven som man sitter med da, og som da kan igjen fgre til nye oppgaver eller
at man rett og slett bare far ros for godt arbeid eller at noen sier at her ser jeg du sliter og
kanskje du trenger litt hjelp eller kan jeg hjelpe deg med deg, na har jeg en liten apning der og

sanne ting da. Sa det er ganske bra.



Lgnn, bonusordninger og rabatter:

13. Er du forngyd med lgnnen din og fgler at den er rettferdig i forhold til den
kompetansen du har?

Det der, det er et litt tricky spgrsmal, for jeg vet ikke hvor godt dere kjenner til
reiselivsbransjen, men den er ikke kjent for 4 betale spesielt godt. Vi av en merkelig grunn
ligger i en kategori sann Ignnsmessig som jeg faler at vi egentlig ikke hgrer hjemme i, i og
med at 4 jobbe innen reiseliv...jeg jobber ikke med reiseliv...altsd jeg kunne godt tatt denne
jobben min, de arbeidsoppgavene, de daglige oppgavene jeg har, kunne jeg ha tatt 4 satt i en
it-bedrift eller legemiddelbedrift eller et eller annet sted ogsa, s sant sett sa fgler jeg p en
maéte at man blir litt sdnn straffet av at du jobber i kategorien reiseliv. Og s4, for 4 vere helt
arlig synes jeg ikke Ignnen er bra, det gjor jeg ikke, og det prgver jo da Berg Hansen &
kompensere for ved nettopp da at det er mer dpent for faglig utvikling, og at man har en
litt...eller en veldig fleksibel arbeidstid og sanne ting. Det som fgr var et stort lokkemiddel i
reiselivsbransjen, som var kjempebillige flybilletter og hotellrom og sénne ting, det finnes det
nesten ikke lenger. Som de fleste bransjer i denne verden né i dag, sé er det pd marginene
rundt omkring med finanskrise og alt mulig sann og spesielt reiselivsbransjen som oppfattes
som et gode, som et sann...du ser jo pa konjunkturene, nar det gér darlig i verden gér reisene
ned ogsa, folk sparer jo pé det, bruker pengene pa mat og hus og kler og det ngdvendige. Det
er jo sann Maslows behovspyramide ikke sant, altsa du...det er liksom samme prinsippet her,
og s& de godene kan man ikke lokke med serlig lenger, det kan man ikke. Altsa for eksempel
finnes det noe som heter AD-billetter, som reise, eller flyselskapene opererer med, det er
agent discount-billetter og sa da far du en billigere flyreise, men man er da som det kalles
subject to offload, og det vil si at blir flyet fullt, s& er det litt sénn “kan du gé av dette flyet”.
Og det er litt kjedelig, s& det er ikke alltid man tgr & kjgpe de billettene, hvis man stér der med
familien og du skal hjem pa en fredag, s& kommer bare halvparten med liksom, s4, ja, men det
var litt 4 sette det pa spissen, men allikevel. Du kan fint finne billige billetter hvis du kjgper
pé en kampanje for eksempel, enn at du bruke de standard AD-billettene og sinne ting.

Man burde ikke bruke frynsegodene som et argument lenger, ogsa sénn, ja, du far kanskje
ikke sa hgy lgnn, men du far disse frynsegodene, og disse frynsegodene er da snart lik null, sd
det m& man ikke...ja, henge seg opp i lenger. Sa Ignnen burde absolutt vart mye bedre, det

synes jeg.



14. Har du frynsegoder som for eksempel rabatt ved kjgp av reiser?

Nei, egentlig ikke. Jeg i min stilling, alts4, vil ikke kalle det frynsegoder, men det er en del av
min Ignnspakke da, og det er blant annet at jeg har fri telefon, eller fri telefon opp til et visst
belgp, men det er jo...altsa fri og fri...det er jo en jobbtelefon, jeg bruker den jo til 4 ringe
kunder og sant med, s& man blir jo skattet av det. Ogsa har jeg muligheten for en fri dagsavis
og har jeg bredbandsdekning og da, jeg lurer pd om jeg har det og jeg. Sa det er litt sdnn
standard ting da, ogsa er det helseforsikringer og alt det der som ogsé er pakrevd da, men

igjen det er ikke noe frynsegode, men noe som er ikke selvsagt overalt da for & si det sann.

15. Har du noen bonusordninger?

Nei, ikke i den stillingen som jeg har na. Selgerne vére har det.

Lederen:

16. Fgler du at du blir motivert og stgttet av lederen/ lederne?

Ja. Jeg kjenner jo han ogsa godt etter 4 ha jobbet sammen i mange &r, og han er flink til & se
pé en mate der man trenger en ekstra motivasjon og en liten ros for noe man har gjort og
sanne ting. Han er ny i lederrollen, sa for han er det ogsa pa en méte en prosess som han gér i
né da. Han ble vel leder for forretningsutvikling i fjor sommer tror jeg, sa han har snart ett ar

pé seg da, og hans avdeling vokser jo stadig s& han blir stadig bedre.

17. Fgler du at lederen/ lederne fglger deg opp, gjennom f. eks medarbeidersamtaler?

Ja. Det gjgr han jo. Holdt pa 4 si, han er jo palagt medarbeidersamtaler som blir scheduled
frem i tid. Og vi har...lgnnssystemet vart her da er jo basert pa en grunnlgnn, en fastlgnn ogsa
har vi en bit pa toppen som heter prestasjonsbasert lgnn da. Og den prestasjonsbaserte lgnnen
er da et fast belgp per ansatt og denne prestasjonsbaserte lgnnen er igjen tredelt, den er en som
er pa konsernniva som gar ut fra de resultatene som da vi har pa et sant overordnet niva, det
gar pa kundetilfredshet og jeg tror ogsa det gar pa omsetning. Ogsé har du et som er pa
gruppeniva, det vil da si alle oss pa forretningsutvikling, vi far en sakalt PLM, det vil si et
prestasjonslgnnsmal som vi som regel setter sammen, og det kan gjerne vare at alle vi skal
ga...at alle i forretningsutvikling skal ga ut og delta i minst ett eller to kundemgter. Det var
det na sist, derfor husker jeg det. Ogsa er det da pa individniva som er det siste, og da er det

noe man avtaler mellom seg selv og leder, og da er det en oppgave som skal vare noe som



ligger utenfor hva du til daglig gj@r, noe som skal fremme deg som person, og det man jobber
med, kanskje hvis det er noe jeg har behov til a bli flinkere pa kan jeg konse” litt spesielt pa
det og ha et mél pa det, eller at man ser at dette er noe som kanskje avdelingen trenger men
som ligger under mitt kompetansefelt, at da jeg kan ta hand om det og at det blir noe spesielt

jeg gjar, akkurat for det tertiale da.

18. Fgler du at din leder gir deg de utfordringer du gnsker i ditt arbeid?

Ja. Jeg gjgr absolutt det. Men det er et samarbeid ogs, det er ikke bare sann at...okei, na har
jeg disse oppgavene, disse tar du og du og du, det er mer sann, “okei, vi gnsker a bevege oss i
denne retningen, hva kan vi gjgre for 4 né det”, ogsa er det en mer meningsfull veksling ogsa

kommer man frem til noe da.

Turnover:

19. Fgler du at det er stor utskifting av de ansatte?

Vi hadde jo en stor omorganisering, men det skjedde nar jeg var i Houston, sa jeg vil egentlig
ikke uttale meg noe serlig om det, for jeg kjenner ikke noe til det. Men pa en generell basis,
sd...hver gang noen slutter her eller hver gang noen begynner, sd annonseres jo det pa vér
intranettside pa et sted som heter ”intime”. Og de som slutter har gjerne vart her i, ja, 5-10 ar
pluss, s det er jo et godt miljg, folk velger og bli og jeg vet at inne i reiselivsbransjen s
betaler Berg Hansen veldig bra. Sa hvis folk gnsker pa en méte & forbli innen

reiselivsbransjen, da er blant annet lgnn noe som gjgr at man velger 4 bli i Berg Hansen da.

20. Hva tror du grunnene er til at noen slutter?

Det er sjelden, jeg kan nesten ikke huske faktisk noen tilfeller hvor det har veart at noen er
misforngyd med arbeidsoppgavene eller at det har vart en eller annen “clinch” i avdelingen
eller noe sant. Det er som regel at folk har vart her lenge og tenker at hvis jeg ikke flytter pa
meg né gror jeg fast her og blir baret ut nir jeg er 67 eller noe sant, s det er som regel ikke pa

grunn av noe misngye, men heller bare et gnske om & oppleve noe annet.

21. Hva vil du si er de viktigste grunnene til at du blir veerende hos Berg-Hansen? Og
hva skulle til for at du ville vurdert a begynne pa et nytt arbeidssted?

Det er friheten jeg har i jobben min, den fleksibiliteten, det passer veldig bra i forhold til min



familiesituasjon med sma barn og en mann som reiser mye i jobben sin. Det er en av tingene,
men det er ogsa det at jeg har muligheten for a bidra og engasjere meg og fa muligheten til &
delta pa ting som jeg engasjerer meg i. Den biten...igjen, jeg har veert her i to maneder n4, sa
jeg snakker litt for hvordan jeg opplevde det f@gr og hvordan ting er na, ting endrer seg pa tre
ar, for all del og det merker jeg jo. Selv om kanskje ikke vi her...veldige mange her...alts4, det
er litt rart, nar jeg kom tilbake og alle spurte, ”det mé jo vare sé store forandringer her”, nei,
egentlig ikke, det er mye av det samme, det er veldig mye av det samme, men nr man lever
oppi det sé fgler man liksom at det er nye ting som kommer hele tiden og nye prosjekter og
sann. Men ogsa pa en annen side sa forandrer folk seg, man far nye stillinger og nye

oppgaver, folk forholder seg litt annerledes til hverandre, sa ja.

Det ma veere lgnn, og det md ogsd vare...jeg har vel en litt sénn langtids mélsetning for meg
selv, at jeg gnsker mer a jobbe mer med mennesker direkte, jeg gnsker 4 jobbe mer HR-
relatert, og det er noe jeg har gnsket lenge. Jeg tok ogsa noen fag nér jeg bodde i USA som pa
en mite skal bygge opp under den veien jeg gnsker & ga, sa da er det det at jeg rett og slett
gnsker & skifte beite, rett og slett. Var HR-avdeling er sépass liten, det er tre stykker i dag, og
vi er jo ikke...som ansatte, vi er jo ikke flere enn...er det rundt 400 eller noe sant inklusive da
franchsise-kontorene vare, og da...sdnt sett, spgrs jo hvordan du ser pé det, er jo en HR-
avdeling egentlig en ren utgiftspost, men pd en annen side sa er det ogsa en kjempeviktig
forvalter av humankapitalen i bedriften. Og jeg 4 se det selvfglgelig & se som det siste
versjonen, men derfor sa er pa en mate ikke var HR-avdeling kjempestor, det er tre stykker og
det holder for det antall mennesker vi har og for de utfordringer vi har. Jeg haper jo a fa
muligheten til & kunne jobbe i HR-avdelingen vér, men sann som det ser ut per na, sa tror jeg

nok ikke at jeg far noen jobb i den avdelingen.



Dybdeintervju 7

Introduksjon
1. Hva heter du og hvilken stilling har du?

Jeg heter Linda Lgvkvist og jeg er salgsleder i kundesenteret i Oslo.
2. Hvilken utdannelse og erfaring har du fra tidligere?
Jeg har jobbet her i 25 ar, sa jeg har generell reisclivsutdannelse utdannelse, pluss at jeg har

coaching og ledelse ved siden av.

3. Hvor lenge har du jobbet pa Berg-Hansen Reisebureau?

125 éar.

Opplaering, arbeidsoppgaver og innhold i arbeid:

4, Fgler du at du har fatt tilstrekkelig opplering ved Berg-Hansen?

Nei, jeg fikk ingen oppl@ring den gangen ble du satt i skranken og ferdig med det. Men jeg
driver med opplering i dag, sa jeg vet jo veldig mye om oppl®ringen og hvordan den er i dag.
Oppl®ringen i dag tar jo hensyn til hvilke erfaring den som blir ansatt har og vi legger da
individuelle oppleringsplaner for hver enkelt. Na skal vi ha tre stykker som kommer fgrst juni
og to av de har ingen sa@rlig erfaring, sa de gér rett pa nybegynner kurs i Amadeus som er
hovedverktgyet vart. Den som har Amadeus kunnskap far opplaring har pa vare systemer og
alle far virksomhetsforstaelse, altsa leerer om alle avdelingene i bedriften og gjgr seg kjent
med alt. Og sa far de en fadder og en leder, og sa blir de tett oppfulgt til de pa en mate har lyst
til a prgve seg pa egenhénd, eller fgler seg trygg pa det, eller vi pusher de i gang.

5. Fgler du deg trygg pa dine arbeidsoppgaver og at de er varierende?
Jeg er veldig trygg pa mine arbeidsoppgaver ja. De er ganske varierende ja, jeg har veldig

mye forskjellig.

6. Fgler du at du har et meningsfullt arbeid?
Ja, jeg jobber med mennesker, ja jeg jobber med personal, sa ja. Jeg coacher, motiverer og

engasjerer de for 4 gjgre en god jobb og det synes jeg er meningsfylt. Jeg vet veldig mye om



hver enkelt, om situasjonen pa jobb, situasjonen privat, altsi jeg kjenner medarbeiderne mine
ganske godt, s& det synes jeg. Derfor synes jeg det er meningsfylt, for det er mennesker. Jeg
trur jeg har nitten under meg na. Sa jobber jeg selvfglgelig tett med kunden og er jo ute pa
mgter med kunder og kjenner ganske godt mange kontakter, personer hos kunder som vi har
og det er jo ogsa veldig meningsfylt nar vi klarer & gjgre en god jobb for kunden og kan mgte
de igjen og vise til gode resultater og sénn sé det er jo bide medarbeideren og kunden som er i

fokus da hos meg.

Arbeidsforhold:

7. Trives du i stillingen din og i bedriften?
Ja det gjor jeg, jeg trives veldig godt. Det er veldig godt arbeidsmiljg synes jeg og jeg tar jo en
star del av ansvaret for det ogsa. Altsa jeg lar ikke andre fé fortelle meg hvordan min dag skal

bli. Det ma jeg ta litt ansvar for selv.

8. Fgler du at dine kollegaer er med pa a skape trivsel i arbeidet?

Ja, jeg foler vi har en veldig sénn god tone og til tider litt taff tone, men at en er godlynt og at
en vil hjelpe og med hverandre og ikke av hverandre. Er det episoder sa tgrr vi og & sta fram
at vet du hva sénn skal vi ikke ha det her, hvis du har lyst til & vare her hos oss mé du fglge
vére spilleregler, kulturen var og var moral. Hvis ikke mé du tenke deg om og vi skal stgtte
deg hvis du vil vare her, men vi vil ogsé stgtte deg ut hvis dette er helt feil for deg. Sa vi tar
tak i deg hvis det er noen episoder. Det er klart en stor arbeidsplass vil det alltid vare noe sure
oppstgt av og til, men det er ogsa lov. Litt sure oppstgt ma man fa ut innimellom.

Alle kan si ifra, men det vi er veldig opptatt av er at hvis vi sier ifra til hverandre som ikke har
den effekten av at det kommer ditt det skal, hvis ikke adressen er riktig blir det bare kos med
misngye og det skjer det jo ingenting med. Men hvis man virkelig vil ha noe gjort s4 ma man
tgrre og ga til en leder, eller en annen representant som er riktig for den type tilbakemelding.
Og vi har lav terskel for & si ifra og hgy under taket, sa jeg trur ikke det er noen som gér rundt
og liksom tenker pa at de er redd for 4 si ifra. Men det er klart at av og til er det mye mer
behagelig og kose seg litt med misngyen og det er fordi det er litt deilig av og til. Men nér det

virkelig er noe s& kommer det virkelig opp og da blir det tatt tak i.



9. Fgler du deg verdsatt pa arbeidsplassen?
Ja det gjgr jeg. Ja, jeg kunne godt tenkt meg litt mer Ignn, hvis det er en verd, he he.. Nei da,
sann moralsk og etisk og det & bli sett og anerkjent og ha respekt og gi respekt, alt det synes

jeg er veldig bra her pa var arbeidsplass, det synes jeg.

10. Er du forngyd med arbeidstiden? Og arbeider du mye overtid?

Ja, jeg har en fin arbeidstid. Jeg er leder sé jeg far jo ikke overtid, s jeg md bare legge opp
dagen min litt ettersom det passer i og med at jeg har ansvar for vakttelefonene ogsé. Dette da
det hender det at jeg er litt pd kveldene og da hender det at jeg ikke har kunnet ta fra p4 dagen
allikevel sa det blir noen lange dager. Det er egentlig veldig lite og jeg har en frihet til 4 ta
hjemmekontor hvis jeg faler at né er det sd mye skrivearbeid at na fgler jeg at jeg mé bare

sitte i ro. Da setter jeg meg pa hjemmekontor og gjgr unna det.

Jeg kan ikke avspasere som leder men jeg har andre, vi har vire méter & gjgre ting pa hvis det
blir veldig mye. Men vi har jo ikke avspasering eller overtid nér vi er leder, da har du det inni
pakka. S& md du jo da ha egne avtaler p mater du kan kommunisere med din leder pd om
hvordan dette skal ga i hop, hvis det blir for mye av det ene eller det andre. Vi har jo denne
askeskyen i fjor og det er jo klart at den satte jo dette i fokus. Vi som ledere gikk jo rundt her
dggnet rundt og det er klart at det er ikke akkurat det som star i kontrakten. S da blei det jo
en ordning pa det og, sa det Igser vi hvis det blir aktuelt. Men vi har ikke noe fast avspasering,

eller overtidslgnn nei.

Personlig og faglig utvikling, karrieremuligheter:

11. Fgler du at du har mulighet for a videreutvikle deg selv personlig og faglig i
arbeidet? Pa hvilken mate?

Ja, altsé jeg har jo utviklet meg veldig, eller jeg har jo tatt utdannelse ved siden av og gétt pd
litt kurs og gjort sanne ting. Det har det vart rom for i perioder, at man kunne ha gjort det som
deltid bade pa kveld og dagtid. Men ellers er det jo, hva skal jeg si, vi er nok midt pé tre. Vi er
nok ikke verdens beste til & motivere. Og ledere da, nar de fgrst har blitt leder og selv om vi
har lederprogram, ja vi har hatt mye og jeg sammenligna meg med ei venninne som er i en
annen bedrift som ikke har hatt noe sdnn. S jeg trur vi er veldig bra, men mye vil ha mer, sa

man vet jo ikke helt hvor vi stér, men sann pa papiret har vi jo alle ledertreningsprogram,



coaching utdannelse. Altsa alt dette her fir man jo hvis man vil da, men det kan alltids blir

bedre, men det er bra.

12. Far du tilbakemeldinger hos lederen pa arbeidet som er utfgrt?

Ja, jeg fér tilbakemeldinger, ikke s& mye, men jeg far tilbakemeldinger, men jeg fér litt. Jeg
gir mye mer tilbakemeldinger enn jeg far. Vi har i Berg-Hansen presentasjonskultur og da har
man en samtale en gang i maneden. Sa vi har jo noe som star pa agendaen en gang i méneden,
men jeg jobber veldig tett sammen med min leder. S& jeg ser jo henne, vi snakker jo sammen
flere ganger i uka sant. Vi sitter jo i et landskap, sa det er ikke noe, med de moderne
teknologiene i dag sé spiller det ikke noen rolle hvor man prater sammen, man trenger ikke

sitte face to face for a diskutere noe. Sa det synes jeg er bra.

Lgnn, bonusordninger og rabatter:

13. Er du forngyd med Ignnen din og faler at den er rettferdig i forhold til den
kompetansen du har?

Nei, jeg synes ikke min lgnn er rettferdig i forhold til kompetansen, he he. I forhold til
ansvaret jeg har si det héper jeg at jeg skal fa meg en solid overraskelse i posten nd om en
maneds tid, he he. Jeg er ikke kjempemisforngyd, for jeg har fatt noen kjempe lgft de siste
arene jeg altsd, men jeg synes man skal vere arlig og si at akkurat gapet mellom de jeg er
leder for og meg selv er veldig lite. Og de har overtid og nar de har overtid, ®re vere de, jeg
vil ikke ta fra de ei krone, eller ei tigre en gang, de skal ha mer de og, men da blir det veldig
liten forskjell. Det synes jeg ikke er bra nér man er leder og skal ta ansvar for andre sine ting

og hva de gjgr. Da synes jeg lgnnen ogsa skal vise det, sa den synes jeg er for lav.

Det kan virke demotiverende for meg som leder.

14. Har du frynsegoder som for eksempel rabatt ved kjgp av reiser?

Nei, jeg trur ikke jeg har noen frynsegoder. Vi har noen avtaler hele firma sammen, vi har noe
avtale pa noe treningsinstitutt trur jeg, sa har vi jo avtaler med flyselskaper og de vi
samarbeider med om forskjellig ting og tang, men noen sann direkte frynsegoder det har vi
ikke. Jeg har jo mobil selvfglgelig, det er jo verktgyet mitt. Men det er jo dyrere & ha det enn

og jobbe med enn a ha det privat, s jeg vil heller ikke se pd det som en frynsegode.



15. Har du noen bonusordninger?

Nei, vi har prestasjonslgnn og det er ikke bonus. S4 vi har ikke noen bonusordninger for
gyeblikket. Det har vi ikke. Til tider kan prestasjonslgnnen vaere vanskelig a strekke seg etter,
men nd husker ikke jeg tallene, men det var vel sytti prosent eller noe sdnt som klarer det. S&
det er ganske hgy, det er en realistisk prestasjonslgnn vi har. Men for meg som leder har jo
jeg helt andre mél, og jeg er jo avhengig av at andre presterer for at jeg skal nd mine mal. S&

det er klart et noen ganger kan det veare tgft. Men de er absolutt realistiske, det er de.

Lederen:

16. Foler du at du blir motivert og stgttet av lederen/ lederne?

Njaa, hva skal jeg si. Jeg er jo litt tettere pa mine folk, enn min leder er pa meg, men vi har jo
et godt samarbeid meg og min leder ogsa. Men vi har kanskje et helt annet type forhold en jeg
har til mine. Jeg coacher og motiverer og stgtter og holder pa pa den méaten, mens vi har et litt
annet type forhold. Men hun er jo der for meg ogsé og er jo forst som er der hvis jeg trenger
hjelp, og stgtter og den type ting. Jeg kan snakke med hu om alt og kan krangle om alt mulig,
he he.

17. Fgler du at lederen/ lederne folger deg opp, gjennom f. eks medarbeidersamtaler?

18. Fgler du at din leder gir deg de utfordringer du gnsker i ditt arbeid?
Ja, det gér litt i rykk og napp, men for gyeblikket ja det vil jeg si.
Jeg har jo tatt pA meg noen ekstra oppgaver som jeg har blitt forespurt om & ta og det ma man

jo ta som en tillits erklering, sé det er klart, ja det svaret ma bli ja.

Turnover:

19. Fgler du at det er stor utskifting av de ansatte?
Nei, det fgler jeg ikke. Altsd ikke i den avdelingen som jeg jobber er det det. Det som i
perioder kan virke som er fordi vi er en kvinne bedrift og det er mye permisjoner og

svangerskapspermisjoner og utvidede permisjoner og sa na er det noen pappaer som har



begynt og blande seg inn i det her og skal ha sin del av kaka, he he. Sé det kan til tider virker
som at gud det er s& mange som slutter. Men det er i prinsippet ikke det. Vi har veldig f& som
slutter fordi de skal slutte. Det er enten fordi de skal studere, eller sa flytter de til en annen del
av landet og da gjgr vi jo alt for at de skal fa jobb i Berg-Hansen i den byen de flytter til.
Dette fordi vi gjerne vil beholde folk som vi er glad i og har lert opp og de vil som oftest
alltid det de og, sa vi kjemper jo da for & fi de inn. Men jeg kan telle p& en hénd de som har
valgt og g over til et annet byra for eksempel. Det trur jeg nesten ikke jeg har opplevd. Men
jeg har opplevd at noen har gatt tilbake til flyplassen for eksempel. De har jobbet pa flyplass
og veert vant til deg og sa savner det etter en stund, gar tilbake ditt. Jeg har opplevd at folk har
gatt tilbake til hotell, for de kom fra hotell og finner ut at det er hotell som er min verden.
Men 4 g ifra Berg-Hansen og til et annet reisebyré det trur jeg nesten ikke jeg kan huske. Sa

sann sett er det veldig lite turnover hos oss, det er det.

Hvis det slutter noen i min avdeling har jeg en oppfglgingssamtale. Jeg har nettopp hatt en
som sluttet, som har gratt i et halvt &r nd. Grétt ifra den dagen hu skulle fortelle at hu skulle
slutte og gratt og gratt. Vi grétt ogsd i sammen. Veldig veldig vanskelig og slutte her fordi du
er sd utrolig, du blir sd utrolig glad i de du jobber med og i kundene og sént. Jeg kjenner jeg
blir helt rgrt av og snakke om det. Hu som sluttet fikk en mulighet med & jobbe med noe annet
og har jobbet her i tretten &r. Hu var helt og kom til meg og grat. Men da métte jo jeg bare
stgtte henne pa at, vi vil ha deg, men vi vil stgtte deg selvfglgelig pa at du gnsker nye
utfordringer. Vi har hatt sluttsamtale og alt, s& pa hennes sluttsamtale kommer det frem at alt
fungerer jo teknikken, verktgyet, menneskene, alt. Men det eneste hun synes er at de siste
drene sa sa hun at det hadde veert en utrolig tgff jobb og det blir bare mer og mer hektisk.
Livssituasjonen henne endret seg, hu hadde lyst til & bruke mer tid i hjemmet og da valgte hu
en litt mer snn &tte til fire jobb med bare tall og ikke kunder pa en méte da. Sé det skjer jo og
de blir fulgt veldig godt opp. Vi har de som slutter i system. Vi har hele intervjuprosessen

ogsé har vi underveis og nar de slutter, da er det sluttsamtale og oppfglgingssamtale.

I markedsavdelingen har det vert en del turnover fordi de har gjort en del forandringer i
arbeidsoppgaver og hvem man skal rapportere til og alt mulig sann. For to tre &r siden eller
noe sént og selgere er kanskje en annen type menneske og de gjgr masse og blir kanskje fort
gira og skal videre etter de har leert alt. S der har det vert litt sdnn annerledes. Men jeg ma

snakke for den delen som er det tradisjonelle reisebyra delen og der er det lite, veldig lite.



20. Hva tror du grunnene er til at noen slutter?

Se spgrsmal 19.

21. Hva vil du si er de viktigste grunnene til at du blir veerende hos Berg-Hansen? Og
hva skulle til for at du ville vurdert 4 begynne pa et nytt arbeidssted?

Det er nok miljget. Miljget og tilhgrigheten, altsé verktgy, teknikk, alt det der kan bytte, det
endrer seg det utvikler seg det er det som ligger til bunn her. Det er altsd, jeg kan for eksempel
spke meg til et annet byra, men det er sdpass menge stillinger internt i Berg-Hansen. Stgrste
turnover er vel internt, altsa at de gar over fra en stilling til en annen stilling internt, bare sann
for & si det. Hvis vi mister noen fra vér avdeling sé flytter de i en annen stilling et annet sted
pa huset. Men, det er kollegaer og mennesker og sénn som gjgr at man tenker seg en gang til
om nér man er veldig lei og litt sdnn umotivert en dag, eller kanskje en halv dag, eller noe

sant. S4 det er kollegaene som f&r meg opp og ut, fgr fuglen om morgenen altsé, det er det.

Ogsé er du veldig engasjert i kundene. Noen kunder kjenner du veldig godt og du vil at de
skal veere forngyd altsd. Du ma ha lyst til & gd med hodet hgyt hevet og ja ut i krigen med
stolthet og glede, he he. Sé ja, det er kollegaene faktisk som drar deg opp om morgenen. Du
vil ikke svikte de, verken de over deg eller ved siden av deg eller under deg. Og det tur jeg det
er mange som tenker. De tenker pé de andre, de ringer inn og er syke og de har syke barn, de
er helt desperate etter hvordan de skal klare & ikke belaste andre rundt seg. Sénn er det veldig
mange som tenker og det gjgr noe med samholdet tenker jeg. Sa ndr de ikke kan bidra, har
brekt beinet eller har syke barn, eller sint sa far de stgtte pa det og kan vare trygge pé at de

gangene de virkelig ikke kan bidra s er det respektfullt i forhold til det.

For at jeg skulle sluttet ma det vaere, det ma gd pé personalting det ogsa tenker jeg. Det mé
vaere hvem man skal rapportere til, hvordan ledelsen forvalter humankapitalen sin, for hvis du
begynner og skufle pé folk rundt om kring som gjgr at vi blir satt i situasjoner, eller
arbeidsoppgaver som gjgr at vi ikke trives mer sa kan det hende jeg vurderer 4 gjgre noe
annet. Men jeg slutter ikke pd grunn av darlig lgnn, da skal det innmari hgy lgnn til et annet
sted. Altsd, jeg har fatt tilbud om femti tusen mer et annet sted, bare ved a bytte stol omtrent
altsd. Det er ikke interessant for meg. Ikke fordi jeg ikke lever av lgnnen og sliter med deg,
men altsd det er ikke verdt det. Det ma mer enn bare lgnn til for at jeg skal slutte her, eller for

at jeg skal begynne et annet sted for a si det sénn.



Det at man kan jobben sin og hver krinkel og kork, pluss at man vet hvor alle knappene er,
pluss at jeg begynner og bli litt oppi alder og alt dette her ogsa. Jeg ma da tenke pa at hvis jeg
skal begynne et nytt sted ma jeg gjgre det na. Men jeg tenker at jeg har stgrre
utviklingsmuligheter i bedriften, enn utenfor. Jeg har jo skiftet ganske mye internt i disse fem
og tyve arene jeg har vert her, he he. Jobbet litt i Bergen og litt sinn forskjellig. Det hgrer
dere kanskje, he he. Jeg har for eksempel vert reiseradgiver og det er derfor jeg faler jeg er en
sa dyktig leder for jeg vet hva alle sammen gjgr, men jeg har jo jobbet med undervisning som
leerer pd akademiet vért. Der har jeg hatt bade intern opplering for egne, vi hadde sénne tema
for der vi tok inn traineer og lerte opp de. Vi solgte ogsi kursene til det som var NAV den
gangen. Jeg husker ikke helt hva det het den gangen, men voksenopplaring, eller hva det
heter. Sa da underviste jeg en del. Eller si har jeg jobbet som leder i et eller annet team i

forskjellig settinger. De siste tolv drene har jeg fungert som en form for leder.
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