HBGSKOLEN | 0SLO
0G AKERSHUS

Kandidathummer: 729

Kjgnn og ledelse i sjgmatnaeringen

Bacheloroppgave 2017

Bachelorstudium i administrasjon og ledelse

Hgagskolen i Oslo og Akershus, Institutt for offentlig administrasjon og ledelse



Sammendrag

Norge er en av de mest likestilte land i verden og det er gjort flere strukturelle ordninger og
tiltak for a sikre like muligheter i arbeidslivet uavhengig av kjenn. Likevel er menn sterkt
overrepresenterte i de fleste kategorier lederstillinger. Spesielt i tradisjonelle mannsdomi-

nerte naringer som sjpmatnzaring er kvinner underrepresenterte i toppledernivaet.

| min undersgkelse gnsker jeg a finne ut hvilke strukturelle, individuelle eller kulturelle for-
hold kan forklare at lederstillinger i norsk sjgsmatnaring er fortsatt dominerte av menn. Via
litteraturstudie og kvalitative intervjuer gnsker jeg a finne svar pa problemstillingen og utrede
hvilke forhold som hindrer kvinner pa veien opp i hierarkiet. Ytterlige ser jeg om statens
strukturelle tiltak for kjgnnsbalanse har fungert i sjpmatnzringen og om det har vart noe ut-
vikling i de siste 10 arene. Videre vil jeg vite om flere kvinner i styrer har gitt flere kvinner i

ledelsen.

Det finnes mange ulike forklaringer pa kjgnnsubalanse i ledelsen. Min undersgkelse tyder pa
at forklaringen ligger pa system- og individniva. Den stgrste grunnen til underpresentasjon av
kvinner i ledelsen er at nzringen har vart historisk mannsdominert. Andre forklaringer er
blant annet at kvinner mangler kompetanse, erfaring, vilje eller motivasjon til a bli ledere.
Mine funn ogsa tyder pa at tiltak for a gke kvinneandel i ledelsen ikke har fungert sa bra, men

likevel kan det sees sakte utvikling mot mer kjgnnsbalansert ledelse i sjpmatnaring.
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1. INNLEDNING
1.1 Tema og bakgrunn

Norge er en av de mest likestilte land i verden, og det har det blitt gjort mange gode ordninger
og strukturelle tiltak i de siste tiarene for a sikre like muligheter uavhengig av kjenn. Likevel
er ledelsen i norsk naringsliv fremdeles svart mannsdominert. Temaet kjgnn og ledelse har
veert mye diskutert i samfunnsdebatten og -forskningen i de siste arene. Sentralt spgrsmal har
veert hvordan bedrifter kan oppna kjennsbalanse i toppledelsen. | denne oppgaven har jeg
valgt kjgnn og ledelse som tema og skal fokusere spesielt pa underpresentasjon av kvinnelige

ledere i sjgmatneaeringen.

Sjematnzaringen har vokst betydelig i de siste arene og regnes i dag som en av de starste eks-
portnaeringene i Norge, og som har en viktig rolle for hele norske gkonomien. Historisk har
sjgmatnaering veert mannsdominert naring og andel av kvinner som jobber i nzring i dag er
fortsatt lav (Norsk Fiskerinaring 2016, 83). Det mangler kvinner spesielt i toppen av nee-

ringen.

| organisasjon og ledelsesteorien finnes det mange ulike forklaringer pa mangelen av kvinne-
lige ledere i n&ringslivet (Strand 2007, 357). Arsaker kan ligge pa individniva eller system-
niva, samt vaere knyttet til kulturelle forestillinger eller biologiske betingelser. Det kan handle
om utdanningsvalg, valg av karriere eller yrke, mangel pa motivasjon, diskriminering og sa
videre. P& den ene siden kan det handle om at sosiale og biologiske forskjeller mellom kjgnn
forklarer hvorfor menn egner seg bedre til lederstillinger. P4 den andre siden er det spgrsmal
om kvinner mgter motstand som menn ikke mgter pa veien oppover. Om det finnes sakalt
«glasstak», en usynlig barriere som hindrer kvinner i 8 komme opp pa gverste lederniva i or-
ganisasjoner eller er dette bare en myte (Strand 2007, 358). Forklaringer er ikke entydige og
temaet har vaert kontroversielt. Spesielt det om kjgnn egentlig har noe betydning for ledelse,

deler meninger.

Malet med denne oppgaven er a belyse hva hindrer kvinners vei oppover i hierarkiet i dagens
norsk sjgmatnaering, fa oversikt over disse utfordringene, samt se pa tiltak for & gke kvinnean-
delen i toppledelsen. Gjennom relevant litteratur og kvalitative intervjuer prgver jeg a fa inn-
sikt til hvordan naringens representanter ser situasjonen selv og hva har blitt gjort i de enkelte

bedrifter for a forberede situasjonen.



1.2 Bakgrunn for problemstilling
Min hovedproblemstilling er som felgende:

Hvilke strukturelle, individuelle eller kulturelle forhold forklarer at lederstillinger i

norsk sjgmatnaering er fortsatt dominerte av menn?

For a finne svar pa problemstillingen skal jeg utfere en kvalitativ undersgkelse og intervjue
representanter fra sjgmatnaringen for a finne ut om kjgnnsubalansen skyldes av strukturelle,
individorienterte eller kulturelle forklaringer. Analysen vil gi en forstaelse pa hva som hindrer
kvinner & klatre opp i hierarkiet i sjgmatnzringen. Jeg gnsker ogsa a finne ut om naeringen
opplever at mangler pa kvinner i ledelsen faktisk er ett problem eller ikke. P& bakgrunnen er
tegn pa at sjgmatneering og forvaltning selv gnsker a gke kvinneandel i naeringen generelt og i
ledelsen og styrer (Fiskeri- og kystdepartement 2007, 5). Ytterlige er det ogsa et behov for &
gke kompetansen i neringen. Handlingsplanen for gkt kvinneandel i marin sektor legger fram

falgende begrunnelser for gkt kvinneandel (Fiskeri- og kystdepartement 2007, 5):

o «@kt mangfold i styrer og ledelse bidrar til at ulike perspektiver kommer fram og leg-
ger til rette for fornyelsen

e Lovens krav til representasjon av begge kjgnn i offentlige rad, styrer og utvalg, skal
oppfylles

e Fiskeri- og havbruksnaringen ma konkurrere om arbeidskraften — og ma derfor veere
attraktiv for bade kvinner og menn.

e @kt kvinneandel bidrar til & opprettholde bosettingen i kystdistriktene. For 4 tiltrekke
seg kvalifisert arbeidskraft er det viktig at de varierte karrieremulighetene i alle deler

av marin sektor er synlige for kvinner sa vel som menn som sgker utdanning og jobb»

Handlingsplanen foreslar rekke tiltak for gkt kvinneandelen i nzringen. | oppgaven kommer
jeg til & se om statens strukturelle tiltak for kjgnnsbalanse har fungert i sjgmatnzaringen og om
det har veert noe utvikling i de siste 10 arene. Videre vil jeg vite om flere kvinner i styrer har

gitt flere kvinner i ledelsen.

Hovedproblemstillingen min er knyttet til naeringsvirksomheter, men jeg gnsker ogsa a oppna
bredere samfunnsmessig perspektiv. Oppdrettsnaringer har viktig rolle i kystdistriktene for a
skape arbeidsplasser, men sparsmalet er om verdiskapning egentlig blir igjen i kystsamfun-
nene og hvorfor spesielt kvinner flytter fra distriktene.



1.3 Begrepsforklaringer

| oppgaven bruker jeg litteratursgk og litteraturstudier som synonymer. Jeg benytter ogsa be-

grep sjgmatnering, havbruk- og fiskerinaering, samt fiskeindustri som synonymer av bransjen
som jeg interesserte i a undersgke. I tillegg bruker jeg ofte ordet «naering» i stedet av «sjgmat-
naring». | falge landsforening Sjgmat Norge bestar sjgmatnaeringen av to sektorer: fiskeriene
og fiskeindustrien som fanger og eksporterer fisk og skalldyr i ulike varianter, samt havbruks-
sektoren og fiskeoppdrett som produserer laks, grret og torsk®. | oppgaven kommer jeg til & se
pa norsk sjgmatnaering som generelt, men fokuset blir pa bedrifter i primarproduksjon (fiske-

oppdrett).
1.4 Oppgavens oppbygging

Oppgaven er inndelt i 6 kapitler. Farste kapittel introduserer tema, bakgrunn og problemstil-
ling. Det andre kapittelet skal presenterer relevant teori om kjgnn og ledelse, noen sentrale le-
delsesteorier som teori om glasstaket og labyrint, samt individuelle, strukturelle og kulturelle
forklaringer pa kjgnnsubalansen. Kvinners rolle i dagens sjgmatnzring blir ogsa behandlet
kort. Deretter skal jeg forklare hvilken metode har jeg valgt & benytte og hvorfor har jeg valgt
denne. | det neste kapittelet skal jeg presentere resultater fra min egen kvalitative undersg-
kelse og se om disse sammen med litteratur fra tidligere studier finner svar pa problemstilling
og bekrefter/avkrefter teorien. Da skal jeg kort diskutere mine funn i lys av samfunnsmessig
forhold. Til slutt vil jeg oppsummere mine hovedfunn, og trekke en konklusjon basert pa min

analyse, samt gi anbefaling for videre forskning.

2. TEORI

2.1 Hva er ledelse?

Ledelse er et ord som blir mye brukt i dagligtale og det har veert en stor gkning i forskning og
antall publikasjoner om ledelse i de siste tiar (Jacobsen og Thorsvik 2013, 416). Begrepet «le-
delse» er ikke entydig, det finnes mange ulike definisjoner av hva ledelse er (Bass 1990, refe-
rert i Jacobsen og Thorsvik 2013, 416). Forskere definerer ledelsen vanligvis i forhold til sine
individuelle perspektiver og aspekter som de er mest interessert i a forske pa (Yukl 2013, 18).
Felles for de ulike definisjoner er at ledelse handler om & skape orden og retning gjennom

! http://www.yngel.no/om-sjmatnringen/



struktur og strategi (Serhaug 2004, referert i Hgst 2009, 9). Pa andre ord handler ledelsen om
a fa noen til & gjere noe - en persons evne til & pavirke andre og styre en gruppe i en bestemt
retning. Gary Yukl (2013, 23) bruker en bredt definisjon om ledelse i sin bok Leadership and

organizations:

” Leadership is the process of influencing others to understand and agree about what needs to
be done and how to do it, and the process of facilitating individual and collective efforts to

accomplish shared objectives.”

Men det finnes ikke noen bestemt enestaende definisjon pa begrepet ledelse og derfor er det
bedre & bruke ulike tilnaerminger for a studere fagfeltet som er kompleks, fragmentert og kan
vaere vanskelig a ta i bruk (Hgst 2009, 9). Ulike teorier og tilnerminger vil belyse ulike sider
av fenomenet ledelse. Formalet med ledelse-forskningen kan vere, for eksempel & identifisere
ledere, finne ut hvordan ledere velges, utforske ledelse atferd, forklare hvorfor noen organisa-
sjoner gjer det godt eller darlig, for & oppdage hva ledere gjer eller finne ut hvordan de er ef-
fektive (Yukl 2013, 23; Jacobsen og Thorsvik 2013, 416). Litteraturen flommer av bgker og
artikler om hvordan ledelse kan pavirke pa at organisasjonen skal bli mer effektiv, innovativ,
konkurransedyktig og omstillingsdyktig. Pa den ene siden, det a skrive om individuelle perso-
ners (ledere) atferd, holdninger og handlinger virker ofte mer interessant for publikum enn a
skrive om mer uklare fenomener som struktur og kultur. P4 oppgaven kommer jeg til a se pa
strukturelle og kulturelle perspektiver pa ledelse via kvalitativ undersgkelse og litteraturstu-
die.

2.2 Kjgnn og ledelse

Forskning og faglitteratur om ledelse har tradisjonelt vert fokusert pa menn (Bolman og Deal
2014, 390). | utgangspunktet var ledelse en mannlig aktivitet. Det var ikke far i de senere

arene at det har skjedd store endringer i kvinnerollen og fremgang av likestilling, som har brgt
med tradisjonelle maskuline ideer av ledelse. Dette har apnet nye veier for a sgke mot mer fe-

minine forstaelser av ledelse.

Forskningen om kvinner og ledelse ha vart mest opptatt av to sentrale spgrsmal: Er menn og
kvinner ulike som ledere og hvilke forhold som kan forklare den skjeve skjgnnsfordelingen pa
topplederniva (Sandal og Matthiesen 2013, 274). | oppgaven kommer jeg til a fokusere pa den

siste nevnte problemstillingen.



Tradisjonelt har forskningen rundt temaet kjgnn og ledelse veaert dominert av amerikanske stu-
dier (Sandal og Matthiesen 2013, 274). Samtidig har temaet veert utdebattert og fatt mindre
fokus i Norge, som er en av de mest likestilte land i verden (Sandal og Matthiesen 2013, 288).
Allikevel har interessen mot forskningsfeltet gkt i de senere arene og utviklet seg i ulike ret-

ninger. Mye av forskningen handler om ulikheter mellom kvinner og menn i lederstillinger.

| dag er det flere kvinner i hgyre utdanning enn menn, samtidig som antall kvinner i ledende
stillinger stadig med sakte gker?. Gjennomsnittlig en av tre ledere er kvinner, mens bare under
en fjerdedel av topplederne er kvinner. Andelen kvinnelige ledere er starre i offentlig forvalt-
ning enn i privat sektor, men der er imidlertid flere lederstillinger i privat sektor. Sveert mange
kvinner jobber ogsa i deltidsstillinger og andel er dobbelt sa stor som andelen menn som job-
ber deltid. Mange kvinner tar utdanning som er relevant for naringslivet, og dette vekker

sparsmalet om hvorfor kvinner ikke ser privat sektor som naturlig karrierevei?

Forklaringer ligger delvis at kvinner har tendens til & velge deltidsarbeid som gjgr dem mindre
integrert i bedriften, og seke pa stillinger som gir et svakere karrierevei, enn hva menn pleier
a gjere (Strand 2007, 382). Andre forklaring er at det foregar diskriminering og prosesser som
underestimerer kvinners kapasitet til ledelse, slik at kvinner opplever starre belastning for a

avansere enn menn. Forklaringene blir diskutert neermere i kapittel 2.5.

Historisk har biologiske forskjeller mellom kjgnnene blitt brukt for & naturalisere og rettfer-
diggjere ulike maktforhold og valgmuligheter (Mjeldheim og Matthiesen, 2013, 275). En van-
lig tankemate var at kvinner i reproduktiv alder var uegnet og ustabile som arbeidskraft. Fort-
satt i dag beerer spraklige vendinger vitnesbyrd om etablerte kjgnnsroller, Ordet leder er i seg
selv et hankjgnnsord og ordet «mannlig ledelse» brukes mye sjeldnere enn «kvinnelig le-
delse». Dette gir antydning at ledelse er et felt som blir lettere assosierte til det maskuline
kjennet. Samtidig har det veert en stereotypisk forestilling gjennom arrekke at menn er bedre
kvalifisert til lederstillinger enn kvinner (Ayman og Korabik 2010, referert i Yukl 2013, 358).
Likevel finnes det ingen empirisk stgtte for denne antagelsen ifglge Gary Yukl (2013, 358).

De siste arene har tendensen skiftet mot a rekruttere flere kvinner i lederstillinger internasjo-
nalt. Dette er et resultat av organisasjonsendringer og endring i ledelsens natur. Noen forskere
mener at kvinner bringer med seg en kvinnelig fordel til ledelsen med en sett av relevante fer-

digheter og verdier som er sterkere hos kvinner enn menn (Yukl 2013, 358). Ifglge Yukl

2 https://www.ssb.no/befolkning/nokkeltall/likestilling



(2013, 358) er pastanden at kvinner er bedre kvalifiserte enn menn til lederstillinger basert pa

svake antakelser og overdrevne kjgnnsstereotyper.

Ved a sgke et svar pa spgrsmalet om hvorfor det er sa fa kvinnelige ledere, kan vi ifglge Bil-
ling og Alvesson (1989) identifisert fire perspektiver om kvinner og lederskap: (1) likestil-
lingsperspektivet, (2) det meritokratiske perspektivet, (3) oppfatningen om at kvinner kan bi-
dra noe spesielt, og (4) ideen om at kvinner kan bringe inn verdier som inspirerer til radikale
endringer i maten organisasjoner fungerer pa. Likestillingsperspektivet er knyttet til diskrimi-
nering av kvinner og rettferdighet. Ideen er at alle skal ha like muligheter for & oppna posisjo-
ner som gir makt i organisasjonen (Billing og Alvesson 1989, 78). Det meritokratiske per-
spektivet gar ut pa at kvinner og menn er like og kjgnnet pavirker ikke ledelse effektivitet. | et
meritokrati beveger folk seg fritt opp og ned i yrkeshierarkiet. Det tredje perspektivet handler
om «kvinnelige fordel» som jeg nevnte i tidligere avsnitt. Her er den sentrale pastanden at
kvinner er mer opptatt av a oppfylle behov, mer empatiske, relasjonsorienterte og flinkere til a
kommunisere. Det siste perspektivet kan ogsa sees i sammenheng med ideen at gkt mangfold
er en ressurs og baere med seg ulike verdier, tenkemater og perspektiver til organisasjon og

forarsake endring.

Disse fire perspektiver er noe gamle, men fortsatt relevante nar vi gnsker & undersgke om un-
derpresentasjon av kvinner i lederstillinger faktisk er et problem. Perspektivene kan ogsa bru-
kes som begrunnelser for & oppna kjgnnsbalanse i ledelse. Et sentralt spgrsmal her er hvorvidt

kvinner opplever hindringer pa vei opp i hierarkiet og hva kan vere grunnen til dette?

2.3 Fra glasstaket til labyrint

Lavt antall av kvinnelige toppledere i de fleste typer av organisasjoner er et tegn av kjgnns
diskriminering ifalge av Yukl (2013, 358). Et eksempel er at bare et lavt antall av statsledere
er kvinner. Dette tyder pa at kvinner som har ambisjoner for a bli ledere, ofte kan oppleve
hindringer pa vei mot toppen. «Glasstaket» er brukt som en metafor pa en usynlig barriere
som hindrer kvinner pa veien mot toppen av makthierarkiet (Morrison, White og van Velsor
1992, referert i Sandal og Matthiesen 2013, 281). Hindringene kan ogsa forekomme pa alle

nivaer, ikke bare pa vei til toppleder-nivaet.

Carli og Eagly hevder i Haward Business Reviews artikkel «\Women and the Labyrinth of

Leadership» (2007) at tid har endret seg og «glasstaket» metaforen ikke lenger er den beste



beskrivelsen for utfordringer som kvinner opplever. Teorien om glasstaket beskriver en abso-
lutt barriere pa et bestemt hgyt niva i organisasjoner, men tar ikke hensyn til at kvinner opple-
ver hindringer allerede i lavere mellomleder nivaer. Glasstak-metaforen far ogsa kritikk for at
det er for enkel og uforanderlig hindring, som ikke tar hensyn til kompleksiteten og mangfold
av hindringer som kvinner mgter pa veien til lederstillinger. I tillegg antyder et bilde av en
usynlig barriere at kvinner er villedet om sine muligheter og er ikke bevisst pa hindringene far
man treffer «veggen». Eagly og Karli foreslar «labyrint» som en bedre passende metafor for a

forsta hindringer som kvinner opplever pa veien til lederstillinger.

Labyrint er et symbol som har lang og variert historie blant annet i antikkens Hellas, India,
Nepal, innfadt Nord- og Ser-Amerika og middelalderens Europa (Eagly og Karli 2007). Den
symboliserer en kompleks reise mot et mal som er verdt a streve etter. Reisen er ikke enkel
eller direkte, men krever utholdenhet, bevissthet om fremdriften og en ngye analyse av hind-
ringene som ligger foran. Akkurat som kvinners veier til toppledelse er fulle av uventede og
forventede vendinger. Alle labyrinter har veien til senter eller veien ut, som illustrer at det er
mulig & takle hindringene og oppna malene. Men hva er de hindringene som kvinner treffes i
karrieren? | det neste avsnittet skal vi utforske de ulike barriere som utgjer labyrinten eller

som holder glasstaket pa plass.
2.4 Hindringer pa bakgrunn av kjgnn

Morrison, White og Van Velsor presenterer i sin bok Breaking the glass ceiling: can women
reach the top of America's largest corporations? (1992) seks barrierer som hindrer kvinner a
innta lederposisjoner: (1) Generelle fordommer mot kvinner og vurdering av kjennsforskjeller
som svakheter. (2) Darlig karriereplanlegging (3) Fa utviklingsmuligheter og lite stgttende ar-
beidsmiljg. (4) Mangel pa «teft» med tanke pa a gjare de rette karrieretrekkene (5) Vanskelig
med & balansere karriere og familie. (6) Vansker med & fa tilgang til tradisjonelle mannsnett-
verk. | neste kapitlet kommer jeg til & se naeermere pa ulike forklaringer som forskere mener at

hindrer kvinners vei oppover i hierarkiet.
2.5 Ulike forklaringer

Det finnes ulike forklaringen om hva som holder glasstaket pa plass eller former veggene til
en labyrint. Forklaringer kan ogsa fordeles pa ulike mater. Strand (2007, 357) deler forkla-
ringer til tre grupper: samfunnsstruktur, kulturelle forestillinger og biologiske betingelser. Bi-
ologiske forklaringer dreier seg om biologiske forskjeller mellom menn og kvinner blir brukt

som forklaring pa forskjeller i atferd og karriere (Strand 2007, 363- 364). Andre forskere sier
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at disse forskjellene er sosialt konstruert. Her er det mest hensiktsmessig & fokusere pa to
andre typer forklaringer, nemlig individorientert forklaringer og strukturelle forklaringer. Jeg
kommer ogsa til & diskutere om kulturelle forestillinger som knytter seg til individ- og sy-

stemniva.

2.5.1 Individorientert forklaring

Valg av utdanningsvei har avgjgrende betydning for eventuell lederkarriere senere (Strand
2007, 357-358). Kvinner oftere enn menn velger karrierevei eller yrke via omsorgs- stabs- og
stattefunksjoner som ikke farer til lederstillinger. En av de forklaringene hvorfor det er feerre
kvinner i lederstillinger er at kvinner mangler den riktige kompetansen man trenger for a vare
ledere. Den andre er at kvinner gnsker ikke a satse pa lederkarriere. Kvinner kan vaere mindre
motiverte enn menn for & satse pa karriere (Marshall 1984, referert i Kristiansen og Utnevik
2016, 21). Dette fordi nar kvinner satser pa lederkarriere gar det utover mann, barn og sam-
funnet. Nar en kvinne vurderer om hun skal sgke pa en lederstilling er det rekke begrensede
faktorer som ma tas til hensyn: krav til overtid, reisning og ekstraordiner arbeidsinnsats, gjar
at kvinner ofte gnsker a tilpasse arbeidet til egne og familiens behov (Strand 2007, 371).

En mulig forklaring er at kvinner mangler selvtillit eller er redde for suksess. Dette er relatert
til at kvinner selve tror pa stereotypiske forestillinger og handler ut ifra disse (Marshall 1984,
referert i Kristiansen og Utnevik 2016, 21). En tradisjonelt stereotypisk forestilling er at kvin-
ner er biologisk ulike fra menn, og derfor egner ikke som ledere. Mer relevant forestilling i
dag er at lederegenskaper blir assosiert mer med menn enn kvinner (Schein 1975, 340). En an-
nen stereotypisk forestilling er relatert til at folk i hgye stillinger er mektige og en mektig
kvinne er usmakelig, ukvinnelig og til og med komisk (Bolman og Deal 2014, 393). En ut-

fordring for kvinner kan veere & oppsta som kvinnelig og teff samtidig.

Et annet argument er at nar det er mindretall av kvinner i ledelsen blir de mer synlige og sar-
bare (Strand 2007, 369). Dette kan resultere til at noen kvinner blir redde for suksess. Spesielt
i en mannsdominert naring som sjgmatnaring kan kvinnelige ledere veere spesielt synlige og
fale seg press for a prestere. Det at kvinner kan bli gjort spesielt synlige, gjgr ogsa at de ma
bruke ekstra energi for a fa kontroll og aksept (Strand 2007, 369). Kvinnelige ledere kan bli
assosiert til «kvinnelige posisjoner» som personalledere eller gis uformelle roller som «mor»

eller «jernkvinne» i et mannsdominert ledermiljg.
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Teorien at kvinner tilfarer lederrollen ulike kvaliteter enn menn baserer seg pa ideen at det
finnes kjgnnsforskjeller i personlighet eller personlige egenskaper (Sandal og Matthiessen
2013, 279-280). Samtidig kan dette ogsa brukes som forklaring til underrepresentasjon av
kvinner i lederposisjoner om kvinner skarer lavere i «lederegenskaper» og personlighetstrekk
som tilknyttes til lederrollen. For eksempel det at kvinner er for emosjonelle eller sarbare for

stress som pavirker negativt pa ledereffektiviteten.

2.5.2 Strukturelle forklaring

Diskriminering av kvinner i organisasjon kan skje pa bakgrunn av strukturtrekk (Strand 2007,
370). Strukturelle forklaringer er knyttet til organisasjonsstruktur som inneberer fordeling,
gruppering og koordinering av arbeidsoppgaver, samt fordeling av beslutningsmyndighet mel-
lom ledere og medarbeidere i organisasjonen (Jacobsen og Thorsvik 2013, 70). Kvinner er
ofte plassert i posisjoner (for eksempel stab-, assistentstillinger) hvor de har mindre mulighe-
ter til & avansere (Strand 2007, 370). Mannsdominansen kan ogsa vanskeliggjere kvinners
avansement ved at menn systematisk rekrutterer menn. En sentral strukturell forklaring er at
rekrutteringsprosesser pleier & diskriminere kvinner. Rosabeth Kanter (1977, 48) hevder at
menn gnsker «speilbilde» av seg selv nar de rekrutterer og foretrekker andre menn som har
samme fagbakgrunn, verdier og egenskaper som seg selv. Dette fenomenet kalles homososial
reproduksjon. Typisk eksempel av slik er bradreskapsrekruttering fra styrerommene (Sandal
og Matthiesen 2013, 282). | denne maten bidrar ansettelsesprosesser til ytterligere homogeni-
sering av de ansatte og de som skiller ut har vanskeligere a tilpasse seg og oftere slutter. Dette
kalles attraksjon-seleksjon-bortfall-modell innen organisasjonsforskning (Schneider 1987,
437).

Kvinner i mindretall kan oppleve at de ikke aksepteres i de uformelle nettverkene (Sandal og
Matthiesen 2013, 279). Kvinner ma enten kjempe seg fram eller bli «en av gutta» for a til-
passe seg i et maskulint miljg. | andre tilfeller holder kvinner lav profil eller velger a trekke
seg ut som er forenlig med seleksjon-attraksjon-bortfall-modellen.

En annen type forklaring for underpresentasjon av kvinner er at kvinners prestasjoner aner-
kjennes mindre enn deres mannlige kolleger (Sandal og Matthiesen 2013, 283). Kvinner kan
oppleve sakalte glasstaket og overskride hgyere terskel enn menn for a legitimere seg som

kvalifiserte til lederstillingen.
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2.5.3 Kulturelle forestillinger

I tillegg til uheldige strukturelleforhold begrenser ogsa kulturelle forestillinger kvinners ad-
gang til lederposisjoner (Strand 2007, 366-367). Eksempel pa slike forestillinger er at ledelse
sees som maskulin aktivitet eller kvinner og menn har ulike kjgnnsidentifiserbare roller i sam-
funnet. Hva som regnes maskulint og hva feminint yrke varierer mellom tradisjonelle og mo-
derne samfunn og mellom ulike moderne samfunn. Kjgnnsforskjeller og kjgnnsidentiteter er
et resultat av biologiske forskjeller, relasjoner og forventinger fra foreldrene i tidlig barndom
og kulturelle pavirkning. I denne sammenheng kan kulturelle forestillinger sees som en for-
klaring for at tradisjonelt mannsdominerte bransjer fremdeles har fa kvinner i lederposisjoner.

2.6 Kvinnelige ledere i sjgmatnering

Norsk sjgmatnaring har historisk veert og fremdeles er sveert mannsdominert. Oppdrettsnae-
ring ble etablert pa 1970-tallet som en tradisjonell bygde-naring og var preget av selvsyssel-
setting, sma familiebedrifter og lokalt eierskap (Alsos, Lien og Pettersen 2008, 11). Ansatte
var som regel familie og slekt og bedriftens leder var ogsa et familiemedlem. Kvinner hadde

ofte mindre synlige roller i familiebedrifter.

Pa 1980-tallet var det nesten utelukkede menn som jobbet i naeringen, med noen fa unntak
(Norsk Fiskerinzring AS 2016, 83). Fortsatt pa 1990-tallet var det bare menn som ledet og
styrte bade organisasjonene, fiskeripolitikken og fiskeribyrakratiet. Norske Fiskeoppdretteres
Forening fikk sin ferste kvinnelig styremedlem i 1989 og Norge sin farste kvinnelige fiskeri-
minister i 1991. | de siste 25 arene har det skjedd mye utvikling og flere kvinner har klatret
seg til styrer og lederstillingen. For eksempel har det veert tre kvinnelige fiskeministre pa rad
fra 2005 til 2015.

| folge Norsk Fiskerinaering (2016, 83) er kvinneandelen i ansatte i fiske og havbruk under 10
%. | fiskeindustri, lakseslakting og lakseforedling er andelen kvinner en del hgyere. Det fin-
nes ikke ngyaktig tall for andel kvinner i lederstillingen, men det er sannsynligvis under 10%.
Ifalge Norsk Fiskeringring (2016, 84-85) er antall kvinnelige daglig- og styreleder, samt ad-
ministrerende direktgrer rundt 134 i sjgmatneeringen. Oversikten omfatter fiskebatrederier,

oppdrettsanlegg og bedrifter innen produksjon og salg av sjgmat.

Kvinner i dagens oppdrettsnaering er en mangfoldig gruppe og befinner seg i ulike posisjoner

som eiere, styremedlemmer, ledere, mellomledere eller raktere (Alsos, Lien og Pettersen
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2008, 13). Kvinnelige leder jobber som regel med stabsfunksjoner eller administrative oppga-
ver, samtidig som menn har ansvar for produksjon og drift oppgaver, samt har oftere posisjon
som daglig leder (Alsos og Pettersen 2001, referert i Alsos, Lien og Pettersen 2008, 15-16).

Kvinners inngangsport til lederposisjoner har veert utdanning og formell kompetanse, eller fa-
milie og eierskap. Mens for menn har eierskapet vaert mer vanlig vei til posisjoner som daglig

leder.

3. METODE

3.1 Samfunnsvitenskapelig metode

Samfunnsvitenskap har til hensikt & produsere kunnskap om forhold mellom individer og
strukturer og man trenger en fremgangsmate for a skaffe informasjon om forholdet man gns-
ker a studere (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 25-27). Metode er en bestemt frem-
gangsmate og veien som leder til et mal. Samfunnsvitenskapelig metode handler seg om ma-
ter hvordan man innhenter informasjon om et fenomen, og hvordan man skal bearbeide, ana-
lysere og tolke denne informasjonen. Dette er sentralt ved empirisk forskning og de viktigeste
kjennetegn er systematikk, grundighet og apenhet. Nar vi studerer omfattende og komplekse
samfunnsfenomener og mennesker med ulike meninger og oppfatninger, kreves det et mang-

fold av framgangsmater og metoder.

| samfunnsvitenskapelig metode skiller vi mellom kvantitativ og kvalitativ metode (Johannes-
sen, Tufte og Christoffersen 2016, 27-29). Forskere bruker kvantitativ metode, nar man er

opptatt av a telle opp fenomener og kartlegge utbredelsen. Kvantitativ metode opererer tall og
bruker ulike statistiske teknikker for & analyse av data. Mange av prosedyrene er hentet fra na-
turvitenskaplig metode og tilpasset til a forske mennesker og sosiale fenomener. Sparreunder-

sgkelser er typiske verktay for innsamling av data ved kvantitative metoder.

Kvalitative metoder har mindre formaliserte prosedyrer for a samle inn og analysere data (Jo-
hannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 239). Nar vi bruker kvalitative metoder, opererer vi
med tekst som sier noe om kvalitet eller egenskaper ved fenomenet, som vi gnsker a forsta
mer fyldigere (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 28). Ved slike metoder benytter
man ferre respondenter enn ved kvantitativ tilnserming. Hensikten er a fa mer detaljert og ny-
ansert informasjon om fenomenet som studeres. Enkelt sagt er kvalitativ tilngerming opptatt av
hvorfor noe skjer, hvordan vi mennesker oppfatter verden rundt oss og hvilke relasjoner som

har betydning (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 95). Dette undersgkes som regel
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ved hjelp av intervjuer eller observasjon og dataene foreligger stort sett i form av tekst, lyd-

eller bildeopptak. Hva er da avgjarende for et valg av metode?
3.2 Valg av metode

Som regel bestemmer problemstillingen metoden som skal brukes i en samfunnsvitenskapelig
undersgkelse (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 95-96). I tillegg er det viktig a ta
hensyn til ressurser, for eksempel hvor mye tid og penger man har til radighet. Man ber ogsa
tenke pa om hensikten er a generalisere og kartlegge utbredelser, eller skaffe mer utdypende
kunnskap om et fenomen. Kvalitativ metode er hensiktsmessig sarlig nar man gnsker a under-
sgke fenomener som vi ikke kjenner sa godt (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 28).
Ved bruk av kvalitativ metode gnsker vi & skaffe gkt forstaelse om sosiale mgnstre innenfor et

avgrenset omrade.

| denne oppgaven gnsker jeg a fa gkt forstaelse for hva informantene tenker er grunner til at
det er sa fa kvinnelige ledere i sjgmatnaringen og om dette sees som et problem eller ikke.
Jeg gnsker ogsa a skaffe mer utfyllende informasjon om informantene opplever at det er indi-
viduelle eller strukturelle forhold som hindrer kvinner a na lederstilling. Derfor valgte jeg
kvalitativ metode for min undersgkelse. Opprinnelig gnsket jeg a bruke kvantitativ metode og
samle data fra stgrre antall informanter ved hjelp av en sparreundersgkelse. Jeg matte allike-
vel ombestemme meg, pa grunn av tidsmessige og praktiske begrensinger som oppsta pa
veien. Da valgte jeg a bruke kvalitativ metode som jeg mener belyser best min problemstil-

ling, ettersom jeg gnsker & fa mer nyansert informasjon.
3.3 Valg av design

Fagr man begynner a gjennomfgre en undersgkelse ma man ta stilling til hva og hvem som skal
undersgkes, og pa hvilken mate skal undersgkelsen gjennomfares (Johannessen, Tufte og
Christoffersen 2016, 69). Dette betegnes som forskningsdesign og det dreier seg om formgi-
ving og rammer for undersgkelsen. En forsker begynner med problemstilling og planlegger en
design som er veien fra start til mal. Det finnes forskijellige typer forskningsdesign som passer
til ulike typer forhold, for eksempel: tverrsnittsundersgkelser, longitudinelle undersgkelser,

fenomenologi, evalueringer, eksperimenter, grounded theory og caseundersgkelser.

Undersgkelser som gjennomfares pa ett bestemt tidspunkt betegnes som tverrsnittsundersg-
kelser (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 70). | denne oppgaven valgte jeg a bruke

en tverrsnittsundersgkelse, fordi det er mest hensiktsmessig pa grunn av stram tidsramme for
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studentoppgaven. Om man hadde mer tid til disposisjon, kunne man utfgre longitudinelle un-
dersgkelser og studere et fenomen grundig over en lang periode. Ved bruk av tverrsnittsunder-
sgkelser ma man veere forsiktig med a trekke konklusjoner som sier noe om utvikling over tid
eller om arsakssammenhenger mellom fenomener (Johannessen, Tufte og Christoffersen
2016, 70-71). I min undersgkelse gnsker jeg ogsa a fa informasjon om utvikling over tid, altsa
om det har vaert noen endringer i de siste tidrene. Derfor skal jeg ogsa bruke litteratursgk for &

fa data fra tidligere undersgkelser og sammenligne mine funn med andres funn.

Videre har jeg valgt & bruke fenomenologi som utgangspunkt for forskningsdesignet. Feno-
menologi er en kvalitativ metodisk tilnerming og handler om & utforske og beskrive mennes-
ker og deres erfaringer med og forstaelse av et fenomen (Johannessen, Tufte og Christoffersen
2016, 78). Sentralt er at ett og samme fenomen oppleves individuelt ut fra hver persons inter-
esser, bakgrunn og forstaelse. Ved a bruke denne tilnaermingen, gnsker jeg a skaffe innsikt i
informantenes egne perspektiver, opplevelser og forstaelse av kvinnelig ledelse i sjgmatnee-
ringen. Med dette informasjon praver jeg a forsta hvorfor det er sa fa kvinnelige ledere i ne-
ringen. Det er viktig at disse subjektive meninger forstas ogsa i lys av den sammenhengen de

forekommer innenfor (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 78).

Jeg har valgt & bruke kvalitative intervjuer som en mate a samle inn data, fordi denne er en
metode som er fleksibel & bruke og egner seg a studere meninger og erfaringer. Intervjuer er
den beste maten & samle data pa i hensyn til min problemstilling og ressurser jeg har til radig-
het. Med kvalitative intervjuer har jeg bedre mulighet & oppna utfyllende og detaljert beskri-
velse av informantenes meninger om kvinner og ledelse i sjgmatnaringen og belyse problem-
stillingen fra flere sider. Jeg supplerer min undersgkelse med litteraturstudie for & innhente
flere perspektiver og mer detaljert informasjon om omradet, samt informasjon om utviklingen

over tid.
3.4 Valg av informantene til et kvalitativt intervju

En viktig del av kvantitative eller kvalitative studier er & velge hvem som skal veere med i en
undersgkelse (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 113). Begrepet informant brukes
for personer som deltar i en kvalitativ undersgkelse, seerlig i kvalitative intervjuer (Johannes-
sen, Tufte og Christoffersen 2016, 420). Ved valg av informanter, ma vi tenke hvilke personer
er mest relevante og interessante ut fra formalet med studien. Neste sparsmal blir hvor mange

informanter som skal velges ut til a delta i en undersgkelse. Videre skal man bestemme stra-
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tegi for utvelgelsen av kandidater og til slutt hvordan man rekrutterer informantene. Ved kva-
litative undersgkelser er det mindre hensiktsmessig a trekke utvalg av informantene tilfeldig,

slik at man kunne gjare generaliseringer av en populasjon (Johannessen, Tufte og Christoffer-
sen 2016, 116). Derfor er man ngdt til & gjar strategiske og taktiske valg for a fa sa mye infor-

masjon som mulig ut fra et lite utvalg.

Jeg valgte & samle inn data fra ett utvalg. Et typisk utvalg i kvalitative undersgkelser er pa 10-
25 informanter og i mindre prosjekter 10 — 15 informanter (Malterud 2011, referert i Johann-
essen, Tufte og Christoffersen 2016, 114). Antallet informantene er avhengig av kvaliteten pa
intervjuene og hva er praktisk mulig & gjennomfare. | studentprosjekter ma man, som regel,
begrense utvalget til feerre informanter pa grunn av tidsmessige og skonomiske begrensinger.
| min undersgkelse er antall informantene begrenser pa 3. Planen var & ha et par flere infor-
manter, men det oppsto hindringer pa veien og jeg hadde for kort tidsrammefor & gjennomfare
intervjuer. Likevel gir disse informantene relevant informasjon for a svare pa problemstil-

lingen. For meg var det viktigere a skaffe relevant utvalg enn a skaffe mange informanter.

Mitt utvalg er norske ledere i sjgmatnaeringen og en representant fra en norsk naringslivsor-
ganisasjon. Ledere i sjgmatneringen vil gi detaljert informasjon og erfaringer hvordan situa-
sjonen er i enkelte bedrifter, mens naeringsorganisasjons representant vil gi bedre oversikt

over hvordan situasjonen er i neringen generelt.

For a skaffe utdypende og nyansert informasjon, valgte jeg 4 samle inn myke data gjennom
en kvalitativ tilneerming. Jeg valgte & bruke semi-strukturerte intervjuer med fa og hovedsake-
lig apne sparsmal. Dette begrunner jeg ved & ha intervjuguide som utgangspunkt og stette-
punkt (vedlegg 1), mens spgrsmal og rekkefaglge av sparsmal kunne variere pa veien for a fa
mer flytende og naturlig diskusjon. Spgrsmalene blir tilpasset til situasjonen og delvis struktu-
rering gir fleksibilitet for informantene for & snakke fritt, mens intervjuguiden leder diskusjo-
nen til riktig retning. Sparsmalene i intervjuguiden er ment for & oppmuntre informantene til &
komme med mer utdypende og nyansert informasjon om tema som undersgkelsen skal belyse
(Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 149). Forutsetningen var at mine informanter gir
fyldig og variert informasjon om kvinnelig ledelse i sjgmatnaeringen, for a finne svar pa opp-

gavens problemstilling.

Apne sparsmal betyr at informantene ikke far faste svaralternativer og ma formulere svarene
med egne ord (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 148). Dette gir bedre muligheter a

fange opp informantenes egne erfaringer, meninger, forstaelse og refleksjoner om temaet. Det
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er mest hensiktsmessig a ha én-til-én-intervjuer for a fange med ulikhetene i svarene og mest
detaljert informasjon. Jeg valgte a benytte telefon-intervjuer av praktiske arsaker. De fleste
norske sjgmatsbedrifter og oppdrettsanlegg befinner seg i Vest- og Nord-Norge, sa er det
vanskelig & mgte informantene pa grunn av lange avstander og ressursbegrensinger for en stu-

dentoppgave.

For & rekruttere informantene benyttet jeg strategisk utvelgelse, og bestemte meg hvilken mal-
gruppe jeg ensker a undersgke. Alle informantene er fra samme bransje og ledere. Informan-

tene er fra begge kjgnn for & se om det finnes forskjeller mellom kjgnn.

Jeg rekrutterte informantene via telefon og mail og spurte den som svarte om de kjenner noen
som kunne stille opp pa et intervju. Deretter ba de meg a sende en mail med forespgrsel og

om de kjente noen som kunne stille opp fikk jeg kontaktinformasjon. Dette kalles som sng-

ballmetoden (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 123 -124). Fordeler ved a rekruttere
pa telefon er at det er mindre tidskrevende enn personlig kontakt. Det er ogsd mindre kostbar
og ikke avhengig av stedet. | tillegg er intervjueffekten mindre enn ved personligrekruttering.
Ulemper er at man kan ikke vise legitimasjon og bevise hvem man er nar man ringer. Det kan
ogsa vaere vanskelig a fa tak i en person som er villig til & delta i undersgkelsen. Vi ma oftest

kontakte mange for a fa tilstrekkelig utvalg.
3.5 Litteraturstudie

Som regel gjer man systematiske litteratursgk pa prosjekt- og bacheloroppgaver for a finne
frem den forskningen som allerede finnes pa omradet man gnsker & studere (Johannessen,
Tufte og Christoffersen 2016, 105 - 106). En litteraturstudie er en systematisk gjennomgang
eller vurdering av litteraturen rundt et valg problemstilling. En litteraturstudie kan benyttes
som alternativ til egne empiriske undersgkelser eller kombineres med disse. Det finnes egent-
lig ikke noen fast mal for litteraturstudie og man kan utfare dette pa ulike mater. En god
struktur og kritisk gjennomgang av kunnskap fra skriftlige kilder er viktig. Man skal velge re-
levante sgkeord, databaser og strategi. | tillegg finnes det noen krav for litteraturstudier som
skal veere oppfylt: Undersgkelsen skal ha problemstilling og formal. Man skal aktivt sgke lit-

teratur, ga gjennom kilder og analysere, samt diskutere av materialet og rapportere funn.

For & finne relevant litteratur har jeg benyttet en del av pensum fra studiet og sgkt pa BIBSYS
Ask, brukt blant annet databaser Oria og ScienceDirect, samt pa ulike nettsider. Sentrale nett-
sider som jeg har benyttet for a finne frem relevante dokumenter har veert for eksempel google

scholar, fiskeridirektoratet.no, intrafisk.no, fikseribladet.no, likestillingsforskning.no, ssb.no
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0g regjering.no. Jeg har brukt mange ulike sgkeord, men de mest relevante har veert: kvinner,
ledelse, sjgmatnaring, kvinners rolle i sjgmatnzringen, kjenn og ledelse, kvinner i oppdretts-
naring og de samme pa engelsk. Sentrale dokumenter for litteratursgket blir presentert i kapit-
tel 4.

3.6 Evaluering av undersgkelsen

Uavhengig av hvilke metoder som blir brukt er det viktig a evaluere kvaliteten av undersg-
kelse. I kvantitative undersgkelser er reliabilitet og validitet kriterier for kvalitet (Johannessen,
Tufte og Christoffersen 2016, 231). Derimot bruker man begrepene palitelighet, troverdighet,

overfgrbarhet og overensstemmelse for & male kvalitet i kvalitative undersgkelser.

3.6.1 Palitelighet

Palitelighet brukes som synonym for undersgkelsens reliabilitet i kvalitative studier (Johann-
essen, Tufte og Christoffersen 2016, 231-232). Det handler om evaluering av reliabiliteten til
data som brukes, hvordan data samles inn og bearbeides. Reliabilitet er kritisk i kvantitative
studier, mens i kvalitative tilneerminger er slike krav om reliabilitet mindre hensiktsmessig.
Det er samtalen som blir styrende for datainnsamling og hvordan forsker selv tolker data fra

egen erfaringsbakgrunn pavirker pa tolkninger.

Jeg samlet inn data via telefonintervjuer og litteraturstudie, hvor av litteraturen som jeg benyt-
tet inneholder ogsa en del subjektive meninger og tolkninger som forfattere har gjort. Dette
gjorde at jeg matte stille meg kritisk til materialet og veere forsiktig med a trekke konklusjo-
ner. | tillegg er mitt utvalg av informanter liten og dette kan svekke reliabiliteten til min data.
Videre utfarte jeg data innsamlingen alene og tok ikke opp intervjuene med bandopptaker
som kan ha resultert til at jeg mistet noen kommentarer fra informanter, mens jeg skrev opp

notater. Dette kan ha svekket reliabiliteten til min undersgkelse.

3.6.2 Troverdighet

| kvantitative undersgkelser skal forskere vurdere validiteten av data ved a stille spgrsmal om
«vi egentlig maler det vi tror vi maler» (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 232).
Dette betegnes ogsa som intern validitet eller troverdighet i kvalitative undersgkelser. Det
dreier seg om hvorvidt en metode undersgker pa en riktig mate det man gnsker a fa svar pa i

studien.
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Vedvarende observasjon og metodetriangulering er to teknikker som kan gke undersgkelsens
troverdighet (Guba og Lincoln 1985, referert i Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016,
232). Vedvarende observasjon betyr at man skal bruke nok tid a bli godt kjent seg med feltet
og konteksten, slik at man klarer a skille mellom relevant og irrelevant informasjon. Jeg har
en del kunnskap fra sjgmatneringen fra fgr, men om jeg hadde hatt praktisk arbeidserfaring
kunne dette ogsa gke troverdigheten. P4 den andre siden hadde denne erfaringen bragt med

seg subjektive erfaringer og meninger om fenomenet som kunne pavirke tolkningen.

Metodetriangulering igjen betyr at man kombinerer ulike metoder under feltarbeidet for a fa
mest troverdig informasjon om fenomenet (Guba og Lincoln 1985, referert i Johannessen,
Tufte og Christoffersen 2016, 232). | min undersgkelse har jeg kombinert intervjuer med litte-
raturstudie for & fa med andre forskeres funn og perspektiver pa fenomenet. Dette kan gke tro-

verdighet i min undersgkelse.

3.6.3 Overfgrbarhet

| kvalitative undersgkelser snakker man heller om overfaring av kunnskap enn generalisering
(Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 233). Undersgkelsens overfgrbarhet betyr at re-

sultater kan overfares til liknende fenomener. Det handler om etablering av beskrivelser, be-

greper, fortolkninger og forklaringer som kan ogsa brukes til & forsta andre fenomener. | min
studie gnsker jeg a belyse temaet kvinner og ledelse slik at kunnskapen kan pa en viss grad

reflektere eller vaere nyttig i andre mannsdominerte naeringer ogsa.

3.6.4 Overenstemmelse

Det er viktig at resultater fra en forskning er objektive og ikke pavirket av forskerens subjek-
tive holdninger og meninger (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 234). Overenstem-
melse betyr at resultater fra en kvalitativ undersgkelse kan bekreftes av andre forskere som
gjennomfarer lignende undersgkelser. Jeg har vurdert kritisk alle faser i min undersgkelse og
vurdert om mine erfaringer, fordommer eller oppfatninger kunne pavirke min tolkning av
data. Jeg har ikke noen ledererfaring personlig eller noe feministiske meninger, men det at jeg
er en kvinne kan ha pavirkning pa mine tolkninger. I tillegg har jeg et gnske a jobbe i sjgmat-
naeringen og bli leder en dag, som kan ha noe effekt pa min tolkning av resultater. Sist, men
ikke minst er jeg fadt og oppvokst i en annen kultur og land enn Norge, sa dette kan ferge
mine tolkninger. Likevel har jeg veaert oppmerksom pa stille opp apent og objektivt i intervju-
ene og jeg mener at jeg fikk med det som var vesentlig.
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3.7 Kritikk av oppgaven

Rekruttering av informanter var en utfordring. Det var vanskelig a fa tak i riktige personer via
telefon og de alle gnsket kontakt via epost. Om datainnsamling foregar elektronisk blir det
lagret data som er personidentifiserbart og prosjektet er meldepliktig til Norsk senter for
forskningsdata. Derfor kunne jeg ikke sende intervjuguide via mail, men allikevel var jeg ngdt
til 4 avtale intervjuene via mail og matte sarge for at disse epostene ble slettet rett etter. Siden
prosjektet ikke var meldt til Norsk senter for forskningsdata, kunne jeg ikke spgrre pa sa

mange bakgrunnsopplysninger for at enkeltpersoner ikke kunne identifiseres.

En annen utfordring var at intervjuene gikk via telefon og jeg kunne ikke bruke smart-telefon
eller annet opptaksutstyr som er koblet til internett for a ta opp lyd. I tillegg fikk jeg ikke tak i
bandopptaker. Derfor valgte jeg a skrive notater pa hand og kan ha mistet noen viktige kom-
mentarer, mens jeg fokuserte a skrive opp. Allikevel mener jeg at jeg fikk med alle sentrale
poenger. Kommentarer fra informantene som presenteres i analysen er skrevet med egne ord

og ikke er direkte sitater.

Videre tenker jeg at jeg burde ha hatt flere informanter og jeg kunne ha intervjuet en starre
bedrift for 4 se om de hadde ulike synspunkter enn de sma og mellom store bedrifter. Starre
utvalg kunne muligens ha gitt meg mer variasjon og mer nyansert informasjon om kvinnelig

ledelse i sjgmatneeringen.

4. ANALYSE

| dette kapittelet skal dataene presenteres og analyseres i forhold til teori og problemstilling.
Farst skal jeg presentere og analysere 5 sentrale bakgrunnsdokumenter (Tabell 1). Deretter
legger jeg frem resultatene jeg fikk gjennom mine intervjuer og til slutt analysere og drafte

mine funn sett i lys av teorien og dokumentene jeg har valgt  ta utgangspunkt i.

Tabell 1. Oversikt over de sentrale dokumentene i litteraturutvalget.

Forfatter | Tittel Utgiver Dokumenttype | Formal

Norges Fiskar- | Handlingsplan for Fiskeri- og kystde- | Handlingsplan Malet er & gke

lag, Fiske- gkt kvinneandel i partementet (2007) rekrutteringen av kvin-
salgs-lagenes | marin sektor ner til ngeringen, samt
sam.rad, Fhl, gke andelen kvinner i
LO, Nsl, Nfi, styrer og ledelse.
BLD, FKD
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Alsos, Gry Ei flott naering for Nordlands -forsk- Arbeidsnotat Undersgke utvikling i
Agnete, Lise toffe kvinnfolk | ning kvinners posisjoner i
Lien og Liv Nordland? (2008) oppdrettsnaring og dis-
Toril Petter- kutere om, muligheter
sen. og barrierer for kvinner
for & avansere og tiltak
for & gke kvinneandel.
Marie Chris- The role of women | Food and Agricul- Forskningsrapport Formidle kunnskap og

tine Monfort

in the seafood in-
dustry

ture Organizations
of the United Na-
tions (2015)

gke bevissthet til be-
driftsledere og beslut-
ningstakere om verdier
som kvinner kan bringe
til sjgmatindustrien.
Presentere tiltak for &
redusere diskriminering
av kvinner.

Elisabeth Sjgmatkvinner Intrafish (2015) Nettavis, artikkelse- | Sette sgkelyset pa de

Fischer rie utfordringer som kvin-
ner i sjgmatindustrien
opplever og presentere
vellykkede kvinner fra
bransjen.

Kristian Hen- | Kartlegging av be- | SINTEF (2014) Forskningsrapport Gi rekrutteringsaktarer,

riksen hov for kompetanse utdannings- institusjo-

Trude Olaf- og arbeidskraft i ner og bedrifter i sjg-

sen, Signe An- | sjgmatnaringen - i matnaringen en

nie Sgnvisen dag og fram til oversikt over kompe-

2020

tanse- og arbeidskraft-
behov per i dag og
framover mot 2020.

4.1 Andel kvinnelige ledere i dagens sjgmatnaring

| fglge the Scientific, Technical and Economic Committee for Fisheries var 24% av arbeidsta-
kere i EUs sjgmatsindustri kvinner i 2012, men bare 17% var i fulltidsarbeid (STECF 2014,

36). Ifglge Statistisk sentralbyras nettside for arbeidskraftundersgkelsen er tilsvarende tall for
Norge 14 % i 2017 og 7 % i 2008 som var eldste data i statistikkbanken®. Vi kan se at kvinne-

andelen i nzringen i de siste tiarene har gkt betydelig.

Jeg fikk ikke takk i ngyaktig tall for kvinneandel i ledelsen. Jeg spurte dette ogsa fra mine in-
formanter, men de visste ikke ngyaktig tall heller. Ifelge tidligere fiskeminister Elisabeth As-
paker var tallet rundt 5 % i 2015%. Videre var andel kvinner i de Norges 6 starste sjgmatbe-
drifter 21 % i toppledergrupper og 39 % i styrer ifalge Monforts undersgkelse fra 2015 som
handlet om kvinners rolle i sjgmatnzringen internasjonalt (Tabell 2). I tillegg vider tabellen at

I den starste sjgmatbedriften i Norge, nemlig i Marine Harvest er det nesten like mye kvinner

3 https://www.ssb.no/statistikkbanken/SelectVarVal/saveselections.asp
4 http://www.intrafish.no/tema/sjomatkvinner/744483/sjomatkvinner-elisabeth-aspaker
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ledelsen (38 %) enn i styre (44%). Situasjon i Austevold Seafood ser ogsa bra ut og andel
kvinner i toppledelsen er 33 %, mens andel kvinner i styre er 43 %. Tall for Norway Royal
Salmon viser at hgy kvinneandel i styre (50 %) ikke sikrer at man far kvinner inn i ledelse (0
%).

Tabell 2. Andel kvinner i de 6 stgrste norske sjgmatsbedrifter i 2015 (Monfort 2015,18)

Board Management
Austevoll Seafood 43% 33%
Marine Harvest 44% 38%
Salmar 43% 20%
Grnieg Seafood 40% 11%
Norway Roval Salmon 30% 0%
Cermag 14% 14%
Average on the examples 39% 21%
Number of women 16 out of 41 8 out of 38

Sonrce: websites compiled by M.C. Monfort.

Tabell 3 viser at situasjonen i Norge i forhold til 7 andre land er mye bedre og bare Danmark
skarer hgyere i andel kvinner i topplederstillinger. Utvalg av danske bedrifter i undersgkelsen
var sma og dette kan forvrenge resultatet. Hayt kvinneandel i styrer i Norge er et resultat av
lovkravet om kjgnnsbalanse i styrer som tradte i kraft 2006 (Lov om aksjeselskaper 13. juni
1997, §6-11a). Lovregelen innebarer at det skal veere 40% av begge kjgnn i styrene i alle all-
menn-aksjeselskaper. Det har veert mye diskusjon om lovkravet og flere kvinner i styrer har
gitt flere kvinner i ledelsen. Monforts undersgkelse viser tegn at dette har fungert positivt i de
starste selskapene (Tabell 2). | midlertidig skiller Cermagq seg ut, fordi selskapet ikke er i et

allmenn-aksjeselskap, og derfor har ikke noen minstekrav pa antall kvinner i styre.

Tabell 3. Andel kvinner som har topplederstilling i sjgmatnzringen i 2014 (Monfort 2015,18)

Denmark (2) 27%
Norway (6) 21%
China (3) 13%
Iceland (3) 7%
Thailand (3) 5%
France (2) 5%
Japan (26) 2%
Chale (4) 2%

Source: Author’s compilation based on corporate, Bloomberger and Wallstreet websites.
In brackets, the number of companies observed.
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4.2 Individorienterte forklaringer

4.2.1 Kompetanse og motivasjon

Tradisjonelt har sjgmatnaringen rekruttert lokalt og regionalt gjennom sosiale nettverk og
kunnskap har blitt overfart mellom generasjoner (Henriksen, Sgnvisen og Olafsen 2014, 4).
Historisk har ikke formelle utdanning alltid veert sa viktig for neringen og det har blitt lagt

stgrre vekt pa erfaring og personlige egenskaper.

Resultater fra SINTEF sin undersgkelse viser at fagbrev og annen formell utdanning blir
starre grad etterspurt av bedriftene i dag (Henriksen, Sgnvisen og Olafsen 2014, 5). Undersg-
kelsen viser ogsa at 45% av studentene i marine, maritime og marint relevante fag pa univer-
siteter og hggskoler var kvinner i 2009 og andelen viser a veere samme i 2013. Interessant
sparsmal her blir hvilken karrierevei disse kvinner tar, i tanke pa at andelen kvinner i nzring i
2017 var rundt 14 %, som nevnt tidligere, og enda mindre i 2008. Dette tyder pa at en stor an-
del av kvinner som har relevant hgyere utdanning ender opp pa en annen bransje enn havbruk-
og fiskerinaring. Her er det viktig poeng at neringen melder seg starre behov pa folk som har

fagbrev enn hgyere akvakulturfaglig utdanning (Henriksen, Sgnvisen og Olafsen 2014, 62).

Det er mer vanlig at kvinner mangler relevant praktiskerfaringen fra naering og utdanning for
oppdrettsnaring fra videregaende, mens tilgang til kvinner som har relevant hggskoleutdan-
ning til lederjobber er starre (Alsos, Lien og Pettersen 2008, 56). En forklaring til underpre-
sentasjon av kvinner i naringen er at kvinner mangler kompetansen og velger ulike utdan-
ningsvei og yrker enn menn (Alsos, Lien og Pettersen 2008, 55). Fisken, baten og havet har
tradisjonelt vaert menns arena og arbeidet der hardt og tgft. Jenter i kystsamfunnene far
mindre grad erfaring fra arenaer som er knyttet til havbruk og fiskenaring, som for eksempel
kjare bat eller fiske. Ytterlige gjar neringens omdgmme som mannsdominerte og «rgff» miljg
at kvinner ikke gnsker a jobbe i slike miljger eller egner seg ikke til lederstillinger eller til &
jobbe i produksjonen (Alsos, Lien og Pettersen 2008, 56). Likevel kan det sees en holdnings-
endring i naringen med mindre vektlegging av fysisk styrke og mer pa formell utdanning.

Spesielt yngre ledere er mer preget av likestilling ideologien enn eldre ledere.

4.2.2 Hindring for & satse pa lederkarriere

Alle de norske toppledere som har blitt intervjuet i artikkelserien Sjgmatkvinner hevder at ut-

fordringen for & oppna balanse mellom familieliv og lederkarriere er nettopp det som hindrer
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kvinner til a satse pa lederkarriere (Fischer 2015). Spesielt produksjon av sjgmat trenger opp-
merksomhet 24/7 og kvinner ma veere villig til & investere tid og ressurser om de gnsker a
veere ledere. Kvinner har som regel ansvar for familielivet, og en lederkarriere krever priorite-

ringer og at forholdene hjemme er godt organisert.
4.3 Strukturelle forklaringer

Studie av Alsos, Lien og Pettersen (2008, 4) fant ut at rekrutteringspraksis pleier & vaere en
barriere for kvinner. Historisk har rekrutteringen foregatt via personlige nettverk og bekjent-
skap, i tillegg mange ble rekruttert fra tradisjonell fiskeringring. Denne typen uformell rekrut-
tering pleier a diskriminere kvinner, fordi nettverkene i naringen er fortsatt dominert av
menn. Undersgkelsen ogsa tyder pa at kvinner kom lettere inn i bedrifter som lyser ut sine le-

dige stillinger i stedet av a rekruttere fra uformelle nettverk.

Manglede eierskap kan ogsa sees som hindring for kvinnelige ledelse i systemniva (Alsos,
Lien og Pettersen 2008, 55). Eierskap er en viktig faktor for a fa kvinner inne i styrer og le-
derskap. Strukturendringer i sjgmatnzaringen har ogsa betydning for kvinners deltakelse i nz-
ringen. Teknologisering og automatisering har fart til at arbeidet er fysisk lettere, og gkt pro-
fesjonalisering har fart til mindre deltids- og sesongarbeid. Forholdene i dag egner seg bedre
for kvinner enn tidligere, men likevel har ikke disse strukturelle endringer pavirket kvinners

deltagelse mgnstre ifalge Alsos, Lien og Pettersen (2008, 55).
4.4 Glasstaket

| falge Monfort (2015, 17) er det sveert fa kvinner med kapasitet for a ta over stillinger med
mer ansvar i sjgmatindustrien. Hun mener at dette ikke er et sparsmal om kvalifikasjoner eller
prestasjoner, men resultatet av usynlige barrierer. Monfort hevder at «glasstak» teorien er re-
levant akkurat for mannsdominerte sjgmatindustrien. Monforts studie viser til flere ulike for-
klaringer pa hva som hindrer kvinner for & avansere i sjgmatindustrien (Tabell 4). De fleste
forklaringer er strukturelle eller kulturelle forklaringer som er knyttet til forhold som er spesi-
fikk for sjgmatnaeringen. Her ma det tas i hensyn at disse forklaringer er pa globalt niva og lo-
kale forhold i Norge er noe ulik. For eksempel «not allowed to go to the sea» eller «limited

access to credit, financial services» er ikke sa relevante i Norge.

Tabell 4. Ulike barriere som kvinner mgter i sjgmatindustrien (Monfort 2015, 25).
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Societal

Constraints/ obstacles

Impact

Male domuinant society

Limited access to influential networks
Lower chances to occupy intermediate and leading
positions

Time spent on fanuly caring

Less tume for all other productive activities

Less tume for making money

Less time for upgrading knowledge. participating in
fraimng courses

Unpaid undeclared support to the family business

Specific to the industry

Constraints/ ohstacles

Impact

Barred from certain activities

Not allowed to go at sea
Glass ceiling effect: hindered from accessing top
positions

No ownership nights

Less possibility to run own business
Less possibility to access finances, msurance. services

Prejudices against women
limit their access to capital

Limited access to credit, financial services

More stringent rules to borrow compared to men
Hinders mnvesting in modern technology for fishing,
farming. processing

Policy makers” gender
blindness

Low wvisibility of women
Disadvantageous policies or less access to support

policies

Non-women friendly support programmes (traimng,
etc.)

Low lobbying power

Low representation at decision making 1e1‘e1':|

Lack of women's
orgamzations

4.5 Tiltak for & gke kvinneandel i marin sektor

| 2007 publiserte Fiskeri- og kystdepartementet sammen med Barne- og likestillingsdeparte-
mentet, og ulike representanter fra organisasjonene i fiskeri- og havbruksnearingen en hand-
lingsplan for gkt kvinneandel i marin sektor (Fiskeri- og kystdepartement 2007, 4). Hand-
lingsplanen inneholder mal og tiltak for & gke kvinneandelen i ledelsen og neeringen generelt,
gke representasjonen av kvinner i statlige styrer, rad og utvalg og sikre jevn kjgnnsbalanse i
ledelsen i fiskeri- og kystforvaltningen. Arbeidsgruppen for handlingsplanen foreslar tallfes-
tede mal for gkt rekruttering av kvinner til neringen, som er igjen sentralt for & gke andelen
kvinner i styrer og ledelse. Et eksempel pa et delmal er: «gke kvinneandelen sysselsatt i hav-
bruksnaringen fra 10 prosent til 12 prosent innen 2010, 20 prosent innen 2015 og 25 prosent
innen 2020.» | forhold til tallene presenter i avsnitt 4.1 har ikke denne malsetningen blitt nadd
(kvinneandel 14 % i 2017)..

Handlingsplanen presenterer flere tiltak for a rekruttere kvinner til leder- og styreverv. Den
farst er & utarbeide intensjonsavtaler med bedriftene om kvinnerettede tiltak (Fiskeri- og kyst-

departement 2007, 30). De fleste bedrifter i na&ringer er sma og mellomstore bedrifter som har

26



begrenset administrativ kapasitet, sa gjennom intensjonsavtaler forplikter bedriftene a sette

fokus pa kvinner og identifisere kvinnelige talenter fra egen virksomhet.

Forklaring at kvinner mangler selvtillit kan veere grunnen til at kvinner gnsker ikke a pata seg
verv eller er i tvil at egen kompetanse er tilstrekkelig. Handlingsplanen (2007, 32) foreslar at
bedrifter som gnsker flere kvinner inn i styrer kunne gi aktuelle kvinner tilbud om delta-
kelse/hospitering pa et styremgte. Ytterlige for a styrke kvinners styrekompetanse og for a
motivere valgbare kvinner til & pata seg verv, kan det tilbys utdanning og kurs i emner som er

viktig for styreverv.

Et tiltak for kvinner som «mangler den riktige kompetanse» kan vere opplaring/hospitering i
mgter og internasjonale forhandlinger som tilfarer erfaring som gir grunnlag for flere verv
(Fiskeri- og kystdepartement 2007, 33).

For a sette fokus pa kvinner og komme over barriere som hindrer kvinner & na hgyre stillinger
kan virksomheter motivere kvinner med antatt lederpotensiale til & delta i ledermentorpro-
grammer (Fiskeri- og kystdepartement 2007, 33). Programmene bidrar til gkt kunnskap om
lederatferd, stimulerer til mangfold i lederteam og bedre utnyttelse av lederkompetansen.

NHO programmet «Female Future - mobilisering av talent» er et eksempel av slike kurs.

Handlingsplan foreslar ogsa langsiktig og bevisst karriereplanlegging i Fiskeri- og kystfor-
valtningen for a gke kvinneandel i ledelsen og minske mulig diskriminering i rekrutterings-
prosesser (Fiskeri- og kystdepartement 2007, 34). For eksempel star det i alle stillingsutlys-

ninger at underrepresenterte kjgnn oppfordres til a sgke.

Lederoppleering, styrekurs, mentorordning og kvinnenettverk er noen eksempler pa tiltak pa
individniva for a gke kvinneandel i ledelsen (Alsos, Lien og Pettersen 2008, 57). Bevisstgja-
ring og holdningsendring, handlingsplan for likestilling i bedriftene og bedring av arbeidsvil-

kar i nzringen er tiltak som kan gi kvinne i nzringen bedre utviklingsmuligheter.

4.6 Analyse av intervjuene

4.6.1 Bakgrunnsinformasjon

Jeg valgte ikke & samle inn sa mye bakgrunnsinformasjon, fordi jeg tenkte dette ikke var vik-
tig for min problemstilling, og jeg matte ta hensyn til at mine informanter kan ikke identifise-

res fra resultater. Likevel var det rimelig & begynne intervju med noen lettere bakgrunns
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spgrsmal for & ha «mykt» start og gjgre intervjusituasjonen mer naturlig. 1 tillegg fant jeg

noen informasjon fra nettsider

Mine intervjuobjekter var to kvinner og en mann. De alle jobber som ledere i Norge i ulike
nivaer. To av informantene er ledere i bedrifter som produserer og eksporterer sjgmat og en
av informantene representerer en landsforening. I tillegg til lederstillinger har en av mine in-
formanter ogsa hatt en rekke styreverv i nzringen og organisasjoner. Informantene har jobbet
i neeringen fra 4 til 7 ar og har mellom 1 - 20 ars ledererfaring. Alle mine informanter har vaert
i sin navaerende stilling mellom 1- 5 ar. Informanter representerer i utgangspunktet sma eller

mellomstore bedrifter (under 250 ansatte).

4.6.2 Hvorfor sa fa kvinnelige ledere

Jeg gnsket a vite hva informantene tenker er grunnen til at det er feerre kvinner enn menn i le-

derstillinger i sjgmatnaeringen. En av informantene stilte seg skeptisk til dette:

«Vet vi at det er feerre kvinner i ledelsen i Sjgmatnaeringa enn i andre naringer? Jeg tenker at

dette er en myte»

Informanten forklarer videre at sjgmatnaring har veert tradisjonelt mannsdominert naring og
derfor er det flere menn i neringen og ledelsen. Arbeidet er fysisk tungt og egner seg bedre
for menn. Jeg tolker ogsa at informanten mener at lederstillingen i sjgmatnzringen egner seg
bedre for menn. Dette fordi menn er bedre kvalifisert. Det er ogsa mer menn som jobber pa
feltet som gjor at det er flere menn enn kvinner i lederstillinger. Ingen av mine informanter
mener at feerre kvinner i ledelsen er et problem for naringen. Likevel uttrykker den yngste av
informantene at dette begynner & bli et problem, nar det blir mer fokus pa likestilling i sam-

funnet.

En annen informant ogsa mener at underpresentasjon av kvinner i ledelsen er «historisk be-
tinga». Informanten forklarte hvordan naringen ble etablert fra fiskeriflate og at det var bare
mannfolk som starter og investerte til etablering av oppdrettsnaring. Informanten ogsa mener
at kvinner mangler motivasjon og vilje for & sgke pa lederstillinger.

To av informantene ogsa mener at kvinner mangler kompetanse og erfaring for a bli rekruttert
til lederstillinger. Alle er enige at det tradisjonelt mannsdominert naring er hovedgrunnen til
at det er sa fa kvinnelige ledere. Informantene sier ogsa at det ikke har vaert noen fokus i ne-

ringen for a rekruttere flere kvinner.
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4.6.3 Hva hindrer kvinner til & avansere

Jeg gnsket a vite om informanter eller kvinner i naring har opplevd sakalt «glasstak» eller
andre hindringer pa vei oppover i karriere. Svarene som jeg fikk tyder pa at ingen av mine in-
formanter har erfaring om glasstaket. Alle var enige om at kjgnn ikke har veert avgjgrende
faktor i rekruttering. En informant forklarte at kvinner ender opp til lederstillinger som regel
om de vil og gnsker & overta sine familiebedrifter. Informanten understreket at det er viktig a

formidle positivt budskap om sjgmatnaring til barna sine.

Informantene sier ogsa at de fleste kvinner mangler erfaring og kompetanse for a bli rekruttert
til lederstillinger. Det finnes ikke sa mange lederkandidatkvinner som har praktisk erfaring fra
bransjen. En informant nevner at de fleste kvinnelige ledere jobber og har tradisjonelt jobbet i
administrative stillinger, fordi fysisk tung produksjons arbeid egner ikke seg til kvinner.

4.6.4 Tiltak for & gke kvinneandel

Handlingsplan for gkt kvinneandel i marin sektor ble utgitt i ti ar siden og jeg var interessert a
finne ut om statens tiltak har fungert eller ikke, samt kan vi se noen utvikling. Ingen av infor-
manter kjente til statens handlingsplan for gkt kvinneandel. Dette kan veere fordi de har ikke
jobbet i nzeringen 10 ar siden og det har muligens ikke veert sa mye diskutert sak. Alle respon-

dentene hevder at det ikke har veert fokus pa likestilling i bedriftene.

Jeg gnsker ogsa a vite om flere kvinner i styrene har gitt flere kvinnelige ledere. Dette kunne
de ikke svare pa, fordi det finnes ikke noen ngyaktig tall. I tillegg er det ikke noen lovkrav for

de sma og mellomstore bedrifter om kvinneandel i styrene.

Ytterlige gnsket jeg a vite om informantenes bedrifter hadde noen tiltak for & gke kjgnnsba-
lansen. Her var jeg spesielt interessert i leerlingordning og om de har tilbyd praksisplasser for
kvinner. Fast en av de selskapene er relativt stor, likevel har de som regel hatt bare gutter som
leerlinger. Informanten understreker at kjgnn blir ikke vektlagt ved rekruttering. Det kommer
tydelig frem i alle intervjuene at kjgnn ikke spiller noen rolle ved rekruttering til lederstil-
linger. Likevel nevner en informant at det kan vare en fordel & vare en kvinnelig lederkandi-

dat om man har erfaring og kvalifikasjonene til stillingen.

Informantene mente at de ikke har vaert noen tiltak i bedriftene deres og de kjenner ikke til at
naringen generelt hadde noen tiltak. En av informantene har hgrt om tiltak, men det har ikke

veert noen fokus i naeringen pa dette.
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Her ville jeg vite hva som skal til for & fa flere kvinner til toppen av sjgmatneringen. En in-
formant mente at de ma settes fokus pa kvinner og fokus pa rekrutteringsprosesser. En annen
mente at det ma satses pa utdanning og fa kvinner interessert i neringen. Videre understreket
en informant at kvinner «ma bli gamle nok». Her menes det store strukturendringer i naringen
og generasjonsskifte som kommer til & skje om noen ar. Informanten mente at det er mange
flere kvinner som utdanner seg til akvakulturfaglig profesjoner og den «andre generasjonen»

kommer til & endre kjgnnsbalansen.

4.6.5 Kvinners framtid i sjgmatnaringen

Jeg stilte ogsa sparsmal om hvordan situasjon kommer til & se i framtid, altsa om cirka 10 ar.

Alle informantene hadde en positiv stilling til framtid og trodde pa utvikling av naeringen.

«Automatisering og teknologisk utvikling gjer arbeidet mindre fysisk, og dette kan gke mulig-
het for kvinner & delta i produksjonen, og det er sannsynlig at kvinneandelen i ledelsen gker

0gsa».

Alle er enige at kvinneandelen kommer til & gke i framtid og naering er i utvikling. En av in-
formantene gjentar at «det tar tid» og at «kvinner ma bare bli gamle nok». Farste generasjon
er tradisjonelt mannsdominerte og andre generasjonen kommer til & bringe inn motiverte

kvinner for & ta over.
4.7 Drgfting av funn

Det kommer frem fra mine intervjuer at kvinner mangler kompetanse og erfaring som kreves
for & jobbe som leder i sjgmatnzringen. Informantene opplever ogsa at den stgrste grunnen til
underpresentasjon av kvinner er at det er sa fa kvinner historisk i sjgmatnaringen. Mine data
tyder pa at oppdrett av fisk sees som en maskulin aktivitet og denne kulturell forestilling be-
grenser kvinners adgang til lederstillinger. Fa kvinner i naeringen generelt reduserer kvinners

mulighet til & na opp i lederstillinger.

Litteraturgjennomgang viser ulike grunner til kjgnnsubalansen i ledelsen. Suksessfulle kvin-
nelige toppledere i Norge mener at kvinner ikke gnsker a satse pa lederkarriere, fordi det gar
utover familieliv og lederkarriere krever mye tid og ressurser (Fischer 2015). Det at kvinner
ma ta vare pa hjem og familie er en kulturell forestilling som kan begrense kvinners adgang til
lederposisjoner (Strand 2007, 366).
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Global undersgkelse om kvinners rolle i sjgmatnzaringen mener at det eksisterer sakalt «glass-
tak» usynlig barriere som hindrer kvinne til a na opp i toppstillinger (Monfort 2015). Monfort
er enig med at tid som kvinner satser pa familie er bort fra tid man kunne satse pa karriere el-

ler skaffe mer kompetanse.

Flere undersgkelser tyder pa at «gutteklubben» hindrer kvinner & komme inn i uformelle nett-
verk og mannsdominansen vanskeliggjer kvinners avansement (Sandal og Matthiesen 2013;
Monfort 2015). Alsos, Lien og Pettersen (2008) er enige med dette og pastar at nettverk er
viktig faktor 8 komme inn i naeringen og avansere. Uformelle nettverkene bestar stor sett av
menn som rekrutterer menn til lederstillinger. Det kom frem i mine intervjuer at praktisk erfa-
ring fra naeringen spiller sterre rolle enn kjgnn i rekruttering til lederstillinger. Nordlands-
forsknings undersgkelse statter mine funn at kvinner som mangler jobberfaring fra naringen,

blir sett som mindre kvalifisert til lederstillinger (Alsos, Lien og Pettersen 2008).

Mine funn ogsa tyder pa at det fortsatt finnes stereotypiske forestillinger at kvinner egner ikke
seg a jobbe i oppdrettsnaringen og derfor stiller opp darligere som ledere. Felles for mine
funn og litteratur er at de viser pa at sjgmatnzringen gnsker flere kvinner inn i nzringen og
ser en utvikling mot stadig flere kvalifiserte kvinnelige ledere. Litteraturen presenterer flere
ulike tiltak for a gke kvinneandel i nzringen, men min undersgkelse tyder pa at tiltakene ikke
har fungert som de skal, fordi informantene kjente ikke til tiltak og hevdet at naeringen har

ikke benytter seg disse.

| utgangspunktet har ikke sjgmatnaeringen hatt noen spesielt fokus pa kvinner og det virker &
vaere noen fa kvinnelige forskere som har veert interessert i temaet. Samtidig finnes det stor
antall nettartikler om temaet. Disse pleier & danne et bilde at det er problematisk & ha fa kvin-
ner i toppen av sjgmatnaring. Min undersgkelse fant ut tvert imot at naringen tenker at det

ikke er et problem & ha fa kvinner i ledelsen, og at kjgnn egentlig ikke spiller noen stor rolle.

5. SAMFUNNSMESSIG RELEVANS

Sjematnzring har viktig rolle i kystdistriktene i form av a skape arbeidsplasser, og verdier i
lokalsamfunnene. Samtidig som samfunnet gnsker a utnytte de rike naturressursene effektivt
og lennsomt for a fylle statskassa, nsker sjgmatnzringen at meste av verdiskapingen blir lig-
gende igjen i kystsamfunnene. Sparsmalet blir hvordan kan vi sgrge for at sjgmatnzringen
sikrer bosetting og sysselsetting i kystsamfunnene og hvorfor spesielt kvinner flytter fra dist-

riktene?
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Det har veert offentlig debattert i Norge at kvinner flykter fra distriktene i starre grad enn
menn®. Arsaker til dette kan veere at kvinner har bedre jobbmuligheter og kulturtilbud i byer.
Gro Grimsruds rapport (2000, 73) fant antydning pa at gubbekultur, forstatt som tradisjonelle
kjennsroller, har virket negativt inn pa kvinners vilje til & bosette seg i hjemstedskommune.
Kvinner opplevde for eksempel at bygda var for trangt, kjedelig eller det var ikke noen jobb-
muligheter. Sjgmatnaringen som er en raskt voksende nering kunne tilby arbeidsplasser i
starre grad til kvinner. Produksjonen blir mer og mer automatisert og arbeidsoppgaver mindre
fysisk, som egner bedre til kvinner. Om antall kvinner i naeringen gker far man bedre nettverk
for kvinner og gkt muligheter for a utvikle talenter til lederstillinger. Det handler om rette til-
tak mot a gke kvinneandel i neringen. Det handler ogsa like mye om & markedsfare naring og
utdanningstilbud til unge kvinner. Det er ogsa viktig a skaffe gode praksisordninger for at
kvinner med formell kompetanse far den praktiske erfaringen som de mangler. Pa denne ma-

ten bidrar gkt kvinneandel til & opprette bosetningen i kystsamfunnene.

Det er ogsa mer og mer vanlig at private organisasjoner ivaretar sentrale samfunnsverdier.
Sjematbedrifter kunne ta bedre hensyn til interesse utover a tjene penger eller bare produsere
et produkt. Oppdrettsbedriftene har mye fokus pa miljg og utvikle mer beerekraftige metoder
og kjempe mot fiskeparasitter. Det er like viktig for samfunnet at bedriftene tar starre grad an-
svar for likestilling og ikke driver diskriminerende virksomhet.

6. AVSLUTNING

| denne oppgaven har jeg analysert hvilke strukturelle, individuelle eller kulturelle forhold
kunne forklarer at lederstillinger i norsk sjgmatnaering er fortsatt dominerte av menn. Videre
har jeg skaffet forstaelse pa faktorer som hindrer kvinner a klatre opp i hierarkiet i sjgmatnz-
ringen. | tillegg har jeg sett pa ulike strukturelle tiltak for & gke kvinneandel i ledelse og styrer

I neringen.

Mine funn gir antydning pa at sjgmatneering er fortsett pavirket av historiske strukturer hvor
maktforhold er sterkt mannsdominert. De fleste sjgmatsbedrifter er sma og mellomstore fami-
liebedrifter hvor rekruttering skjer ofte via slektskap og uformelle nettverk. Kvinner blir ofte
utenfor disse nettverk og blir diskriminert i rekruttering. Allikevel mine funn tyder pa at kom-

petanse og praktisk erfaring blir lagt starre vekt enn kjgnn. Mangel pa kvalifiserte kvinner er

5 http://www.aftenposten.no/amagasinet/Kvinnenandelen-i-distrikts-Norge-stuper-584658b.html
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en av de mest vanligste individorientert forklaring pa mangel av kvinner i lederstillinger.
Dette er direkte relatert til at kvinner velger ikke karrierevei via sjgmatnering eller gnsker
ikke a satse pa lederkarriere, fordi dette gar utgver familie, fritid og hjemmet. Litteraturgjen-
nomgang viser ogsa at kvinner ma vere lite «tgffe» for a klare & prestere i mannsdominerte

miljg. Kvinner kan ogsa se slik miljg som mindre attraktiv a jobbe i.

Det har blitt gjort flere strukturelle ordninger i norsk naringsliv for bedre muligheter til begge
kjenn for & delta aktivt i arbeidslivet. Ulike tiltak for & gke kvinneandel i styrer, ledelse og
sjgmatnaring generelt har blitt introdusert, men mine funn viser at tiltakene ikke har fungert i
de sma og mellomstore bedrifter. Min undersgkelse viser et tegn at i de aller sterste aktgrer i
neringen har det vaert mer fokus i kjgnnsbalanse og flere kvinner i styrer har gitt flere kvinner
i ledelsen. Det hadde veert interessant a undersgke dette videre og se hvordan utvikling kom-
mer til & veere om noen ar. Det kunne ogsa vare interessant a utforske videre hva kvinner som

jobber i nering og har lederambisjoner tenker at hindrer dem pa veien oppover.

Informantene var tydelige pa at kjgnn ikke har noen betydning nar man rekrutterer ledere. In-
teressant sparsmal her blir om mangfold er viktigere enn kjgnn. Kjgnn kan veere interessant
bare i den grad om det bringer nye ideer og perspektiver til ledelsen. Dette kommer ogsa fram

i handlingsplanen for gkt kvinneandel i marin sektor (2007, 30):

«Det er viktig a posisjonere flere kvinner til ledere og styreverv i marin sektor
for & kunne velge blant et mangfold av kandidater, og for a kunne velge den

beste kandidaten uavhengig av kjgnn»

Faktum er at kvinneandelen i nzringslivet er generelt lav, og det er derfor viktig & ha flere
kvinnelige ledere, bade i sjgmatnaringen og resten av naringslivet. Om bedrifter vil ha tak i

de beste folkene, bar de rekruttere fra hele befolkning. Ikke bare halve.
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VEDLEGG 1.

Intervjuguide:

Bakgrunnsinformasjon:

1.

Hvor lenge har du jobbet som leder og i din ndvaerende stilling?

Hvor lenge har du jobbet i naeringen?

Hva tenker du at er grunnen til at det er faerre kvinner enn menn i ledelsestillinger i

sjgmatsnaringen?

Er det et problem at det er feerre kvinner i lederstillinger?

Hva hindrer kvinner til & na opp i hgyere stillinger i sjgmatnaeringen?

Har statens tiltak fungert? Handlingsplan for gkt kvinneandel i marin sektor i 2007.
10 ar siden. Kan vi se noen utvikling? Har flere kvinner i styrer gitt flere kvinner i

ledelsen?

Har din bedrift tiltak for & oppna kjegnnsbalanse?

Hva skal til for & fa flere kvinner inn i sjgmat-bransjen og i lederstillinger?

Har du noen tanker om hvordan situasjonen kommer til & veere i framtid?
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