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Forord

A skrive masteroppgave har vaert en lang og leererik prosess. Det har gitt meg verdifull
kunnskap om havbruksnaeringen og hvordan naeringen jobber for a rekruttere arbeidskraft.
Jeg har fatt innsikt i et helt nytt fagfelt som jeg neppe ville fatt med mindre jeg fordypet
meg i tema.
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fortjener en stor takk.

Jeg vil videre rette en stor takk til Lise Rye for utrolig god veiledning. Din faglige kunnskap
og ikke minst evne til & forstd meg og mine tanker har veert utrolig verdifullt gjennom hele
prosessen. Du har veert sjenergs med tiden din, og kommet med gode konstruktive
tilbakemeldinger og innspill. Takk for god veiledning.

Jeg vil takke mamma og min samboer for omsorg og oppmuntrende ord i tidvis krevende
perioder og for & alltid ha tro pa8 meg. Takk Marthe for @ ha veert der for meg nar jeg har
veert i masterbobla og sett behovene mine. Sa vil jeg takke Amalie for 8 ha inspirert meg
til 3 trene selv de dagene jeg ikke har hatt tid men trengt det som mest.

Mine medstudenter fortjener en takk for 3 ha gjort hver dag pa lesesalen sosial. Det har
bidratt til mange artige samtaler og gode dager pa Universitetet.

Trondheim, mai 2019
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Kapittel 1

1.1 Innledning
“Bedrifter kriger om talenter (...) bedriftene som er best i stand til a tiltrekke og beholde
ansatte vil kunne utkonkurrere rivaler» (Collins, Kehoe 2009, 209).

En undersgkelse utfgrt av rekrutteringsselskapet Experis viser at fire av ti ansettelser i
2018 var feilansettelser. De vanligste arsakene til feilansettelse er at ferdighetene til de
nyansatte ikke stemmer overens med det de uttrykte i intervjuet eller at de ikke passer
inn sosialt. Feilansettelser er ifglge undersgkelsen definert som «ansettelser der den
nyansatte ikke fungerer i sin stilling og/eller i arbeidsmiljget i virksomheten» (NTB 2019).
I en gradvis mer globalisert verden preges bedriftenes hverdag av gkt konkurranse, hvor
det blir viktigere @ rekruttere de kvalifiserte menneskene. Betydningen av a rekruttere
kvalifiserte sgkere til stillinger og det faktum at flere bedrifter gjgr feilansettelser viser at
menneskelige ressurser (HR) blir et stadig viktigere verktgy for & rekruttere de riktige
menneskene (Collins, Kehoe 2009, 209).

Havbruksnaeringen er en av Norges viktigste naeringer og utgjgr landets andre stgrste
eksportnaering etter oljeindustrien (Abelsen, Strgm 2016). Havbruksnezeringen skaper
viktige arbeidsplasser og verdier for landet (Regjeringen). Det er en spennende neering i
vekst. Produksjonen skal dobles frem mot 2030 og femdobles innen 2050. Over femhundre
milliarder kroner skal investeres i havbruksnaeringen for a realisere veksten de kommende
drene (Sae-Khow, Skjeerseth, Trana 2019). I starten av 2019 jobbet hele 130 000
gsteuropeere i Norge. Til sammenligning var det samme tallet 6400 i 2003 (Bergsli 2016).
Halvparten av arbeidskraften i havbruksnaeringen bestar av utenlandsk arbeidskraft
(Norges Sildesalgslag 2011) hvor majoriteten er fra Polen og Litauen (Bergsli 2016).

Uten arbeidsinnvandring vil norske bedrifter fa utfordringer knyttet til rekruttering av
arbeidskraft (Hammerstad et al. 2013). Innenfor fiskeforedlingsindustrien har en av tre
ansatte utenlandsk bakgrunn (Norges Sildesalgslag 2011). Derfor er det interessant a
undersgke hvordan en av Norges viktigste naeringer rekrutterer arbeidskraften de er
avhengig av. Denne oppgaven undersgker fglgende problemstilling: «Hvordan jobber
havbruksnaeringen for & rekruttere arbeidskraften den er avhengig av?» To
tilleggsspgrsmal skal undersgke hvordan teknologi har pavirket rekrutteringen i naeringen,
og hvordan naeringen sikrer seg kompetanse. «Hvilken grad reflekterer rekrutteringen
teknologiske endringer?» Det siste tilleggsspgrsmalet er «Hvordan jobber naeringen for §
sikre kompetansen de trenger?» Teknologi og ambisjon om vekst vil komme til 3 endre
maten naeringen produserer pa, blant annet med nye Igsninger innen anlegg, forkilder,
fangst og prosessteknologi (Jensen 2017). I takt med havbruksnaeringens utvikling er
kompetansebehov og teknologi et interessant aspekt.



1.2 Litteraturgjennomgang

Gisvold og Olafsen skiller mellom ulike begreper innen havbruksnaeringen, hvorav de skiller
oppdrett av settefisk og matfisk fra kystflaten og havfiskeflaten. Kyst og-havfiskefldten
driver med fiske og fangst henholdsvis i fjordene langs kysten og pa havet. Fiskeindustri
innebeerer slakting og foredling av rgd fisk og foredling av hvitfisk og handel og eksportledd
(Gisvold, Olafsen 2006, 9).

I Norge er det naturlige faktorer som gjgr fiskeindustri Ignnsom, og faktorer som gjgr den
mindre lgnnsom. Hgyt kostnadsniva, press i arbeidsmarkedet, handelsbetingelser og
organisering mot markedet er faktorer som gjgr fiskeindustrien mindre lgnnsom.
Fiskeressurser og oppdrettsarealer pd& den andre siden, er gode rammebetingelser for
Isnnsomhet. Trgndelagsregionene har tidligere veert eneste region med flere sysselsatte
grunnet vekst i oppdrettsnaeringen og nye arbeidsplasser i slakting og foredling av laks og
grret (Henriksen, Bendiksen 2008). I 2008 utgjorde innvandrere hver fjerde sysselsatt i
fiskeindustrien, samtidig med at andelen ikke-bosatte innvandrere gkte. Selv om det var
faerre sysselsatt i fiskeindustrien i 2008, har det veert en gkning i sysselsetting i slakting
og foredling av laks og grret, som vokste med femtifem prosent i foredling og ti prosent i
slakting fra 1995 til 2006 (Henriksen, Bendiksen 2008).

Det skilles mellom hvilke typer arbeidsoppgaver utenlandsk arbeidskraft utfgrer og hvilke
arbeidsoppgaver som typisk tilfaller innfgdte arbeidstakere, mellom ngkkelfunksjoner og
manuell arbeidskraft. Innfgdte arbeidstakere holder som regel ngkkel- og
ledelsesposisjoner i den mer automatiserte oppdrettsindustrien, hvor oppgavene er relatert
til tilsyn av dyrt maskineri. I de lavere nivaene i fiskeforedlingsindustrien jobber forskjellige
innvandrergrupper, hvor polakker og litauere har utgjort de stgrste gruppene det siste
tiaret. Oppdrettsnaeringen er avhengig av ufagleert arbeidskraft til oppgaver knyttet til
stabling, slakting, filetering, sortering og rengjgring (Friberg, Midtbgen 2018). Det er mulig
det er en sammenheng mellom de som utfgrer manuell arbeidskraft i de lavere nivaene i
industrien med andelen utenlandske ansatte.

Forskning av behov for arbeidskraft skiller mellom behovene til henholdsvis kystflaten,
fiskeflaten og fiskeindustrien. Innenfor kystflaten varierer behovet for arbeidskraft. Gisvold
og Olafsen har utfgrt en studie med formal a kartlegge nseringens kompetansebehov opp
mot utdanningssystem. Forskning kartla antall sgkere til relevante utdanninger og kom
frem til at antallet som sgker seg til fiskerifag pa videregdende skole har gatt ned, og det
har ogsa tallet pd relevant hgyskoleutdanning. Til relevant universitetsutdannelse har
sgkerantallet derimot gkt. Sgkertallet til relevant utdanning kan si noe om fremtidig
rekruttering til fiskerinaeringen (Gisvold, Olafsen 2006). Fiskeflaten har ikke behov for flere
ansatte men har utfordringer knyttet til rekruttering til sertifikatpliktige stillinger om bord,
lokal rekruttering star sterkt hvor kjennskap til sjgen er viktigere enn formell utdanning
(Gisvold, Olafsen 2006). Senere forskning stgtter opp om fiskeflatens utfordring med &
rekruttere til sertifikatpliktige ngkkelstillinger, som kan komme av konkurranse mot
offshoreindustrien (Sgnvisen, Johnsen, Vik 2017).

Eldre forskning signaliserer at det ikke eksisterer behov for flere folk i fiskeri og
havbruksnaeringen, annet enn & erstatte naturlig avgang, som fglge av strukturering og
automatisering (Gisvold, Olafsen 2006). Totalt har det vaert en nedgang i antall sysselsatte
i alle deler av naeringen; fiskeri, fiskeoppdrett og fiskeforedling (Gisvold, Olafsen 2006)
(Henriksen, Bendiksen 2008). Senere forskning viser derimot et gkt behov for arbeidskraft



i fiskeindustrien, herunder fiskeforedling. Hvor det ikke er nok lokal arbeidskraft til & fylle
behovet, ogsa nyere forskning stgtter opp om behovet for gkt rekruttering de kommende
ar (Angell, Aure, Emaus 2011). Skille mellom behov og ikke-behov for arbeidskraft i
naeringen kan komme av at naeringen har utviklet seg betraktelig siden den eldste
forskningen pa feltet ble utfgrt. Funnene kan bidra til @ vise endringene i etterspgrsel etter
arbeidskraft over tid, og andre forhold som har pavirket behovet for arbeidskraft, for
eksempel struktur i naeringen.

Automatisering har preget naeringen de siste arene og forskning pa behov for arbeidskraft
i kjglvannet av automatisering er todelt. P8 den ene siden vil det bli en gkning i produksjon
men ikke tilsvarende gkning i behov for arbeidskraft pa grunn av strukturering og
automatisering. Automatisering vil derfor kunne komme til @ erstatte behovet for
arbeidskraft (Gisvold, Olafsen 2006). Senere forskning star i kontrast det overnevnte, og
skisserer et behov for ufaglaert arbeidskraft i naeringen, til tross for automatisering.
Arbeidskraft vil vaere viktig for & utfgre oppgaver knyttet til stabling, slakting, filetering,
sortering og rengjgring (Friberg, Midtbgen 2018). Som det er naerliggende at naeringen
behgver utenlandsk arbeidskraft til @ utfgre. Det er et skille i forskningen etter
automatisering ble en mer aktuell problemstilling, der en ser blant annet gkt behov for
arbeidskraft i bearbeiding. Det er neerliggende at automatisering kan fgre til gkning i
produksjon og gkt kapasitet som krever nye arbeidsplasser, men hvorvidt opprettelse av
nye arbeidsplasser vil pavirke bearbeidingsleddet er usikkert.

Som fglge av automatisering i fiskeindustrien vil neeringen oppleve et behov for spesialisert
kompetanse (Seip 2007) (Gisvold, Olafsen 2006). Ifglge tidligere forskning er de fleste
ansatte i fiskeforedlingsindustrien ufaglaerte, og bedriftene gnsker en stgrre bredde i
kompetansen. De utenlandske ansattes kompetanse blir sett pa «som passe» i forhold til
behovene til bedriftene (Angell, Aure, Emaus 2011). Det er mangelfull forskning pa
hvordan naeringen skal tilegne seg kompetansen de trenger.

Nettverksrekruttering utgjgr hovedkanalen for rekruttering av utenlandsk arbeidskraft
innenfor slakteri og- fiskeforedlingsindustrien nasjonalt og internasjonalt. Forskningen er
entydig, men mangelfull pd@ hvordan havbruksnaeringen rekrutterer arbeidskraft. Ofte
gnsker bedriftene & rekruttere lokal arbeidskraft men er avhengig av den utenlandske
arbeidskraften. Formell utdanning er mindre viktig da evne, vilje, praksis og interesse er
viktigere nar de rekrutterer (Angell, Aure, Emaus 2011). Senere forskning viser at til tross
for sterk nettverksrekruttering ogsa blant norske fiskere og fiskebateiere, har
rekrutteringen strukket seg utover tradisjonell nettverksrekruttering (Sgnvisen, Johnsen,
Vik 2017). Forklaringen kan henge sammen med sgkertallene til hgyere utdanning. Dglvik
og Eldring har tro pa fortsatt arbeidsmobilitet som fglge av gode rekrutteringskanaler, som
i dette tilfellet kan sikte til utdanning eller nettverksrekruttering (Dglvik, Eldring 2008).

Nyere forskning innen hotell og fiskeindustrien har undersgkt etnisitet som ferdighet i det
norske lavignnsmarkedet, hvor konseptet «etnisitet som ferdighet» blir utviklet. Skiftende
etniske hierarkier i bransjen sier noe om hvordan etnisitet i arbeidsgivers gyne blir ansett
som en ferdighet som sier noe om sgkerens egnethet og kvalifikasjoner. Det fgrer til at
arbeidsgivere pa bakgrunn av etnisitet antar at innvandrere innehar myke ferdigheter som
gj@r de spesielt egnet for spesifikke oppgaver. Blant annet ble innvandrere fra Polen og
Litauen betraktet som arbeidsvillig og hardtarbeidende, som gjgr som de far beskjed om
uten & klage. De ble derimot ikke sett pa som selvstendig eller diskret som kreves for & bl
ansatt i ngkkelfunksjoner. Sammenlignet med svensker manglet de sosiale evner for
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servicestillinger, men ble vurdert som ideell for manuelt arbeid, bedre enn bade innfgdte
og andre (Friberg, Midtbgen 2018). Tidligere forskning bekrefter arbeidsgiveres
oppfattelser av etnisitet som ferdighet, der bedriftseiere ofte betrakter gsteuropeisk
arbeidskraft som mer arbeidsvillige med lavere sykefravaer (Andersen, Braten, Eldring,
Friberg, @degard 2009). Det har blitt viet lite oppmerksombhet til betydningen av disse
ferdighetene og hvordan arbeidsgivere endrer sitt syn over tid (Friberg, Midtbgen 2018).
Det er interessant & vite hvordan arbeidsgivere vurderer de utenlandske jobbsgkerne pa
bakgrunn av etnisitet, som kan veere en forklaringsvariabel pa hvorfor Polen og Litauen
utgjar de stgrste gruppene av arbeidstakere.

Det fins en del forskning pa de ulike tilknytningsformene i havbruksnaeringen, hvorav
arbeidstakere i fiskeforedlingsindustrien har forskjellig tilknytning til arbeidsplassen
(Friberg, Midtbgen 2018). Det er en konsekvens av gkt tilgang pa arbeidskraft som fglge
av EU utvidelsene (@degdrd 2014). @steuropeisk arbeidskraft kjennetegnes ved store
svingninger og uvanlige tilknytningsformer (@degdrd 2014). Fast ansettelse, innleie,
midlertidig, sesongarbeid, deltid og tilkalling er ulike tilknytningsformer som blir brukt i
havbruksneeringen, hvorav innleie, midlertidig, sesong, deltid og tilkalling er hyppigst
utbredt for gsteuropeisk arbeidskraft (Friberg, Midtbgen 2018). Tidligere forskning hevder
majoriteten av bedrifter i fiskeforedlingsindustrien er skeptiske til bruken av innleid
utenlandsk arbeidskraft (Angell, Aure, Emaus 2011). A identifisere de ulike
tilknytningsformene kan vise hvilke tilknytningsformer som er mest utbredt i bransjen.

Den stabile produksjonsdelen i fiskeforedlingsindustrien skilles fra andre segmenter i
naeringen fordi normen er faste ansettelser (Friberg, Midtbgen 2018). Bakgrunnen for &
benytte midlertidig arbeidskraft i havbruksnaeringen er behov og risiko knyttet til fast
ansettelse. Videre er fleksibilitet en arsak, spesielt i viltfanget fiskeindustri, hvor det er
store sesongmessige svingninger. Trenden gar mot mer ordinaere tilknytningsformer
(@degard, 2014), selv om flere fiskefabrikker benytter midlertidige bemanningsbyraer
(Friberg, Midtbgen 2018). Tilknytningsformer kan henge sammen med gsteuropeeres
fleksibilitet pa arbeidsmarkedet som i stgrre grad kan ta sesongbasert arbeid (Friberg,
Midtbgen 2018).

Begrepet «Atkinsons typologi» beskriver to typer fleksibilitet, numerisk og funksjonell.
Numerisk fleksibilitet er ndr en gker og minsker arbeidsstokken eller timeinnsatsen i takt
med svingninger i etterspgrsel eller produksjon, mens funksjonell er ndr arbeidstagerne
skifter oppgaver i takt med vridninger i produksjonen eller etterspgrsel (@degard 2014).
En kan skille mellom sirkulaer migrasjon som utgj@r en stor del av arbeidsmobiliteten og
varig migrasjon der forhold slik som sprak, livskvalitet og arbeidsforhold spiller en stgrre
rolle (Dglvik, Eldring 2008). Atkinsons typologi og sirkuleer og varig migrasjon kan brukes
til a forklare ulike tilknytningsformer i bedriften.

Forskning pa den norske arbeidslivsmodellen identifiserer positive og negative
innvirkninger av arbeidsinnvandring i det norske arbeidslivet. Lgse tilknytningsformer i
arbeidslivet bidrar til @ svekke den norske modellen (@degard 2014), og
arbeidsinnvandreres tilsynelatende stgrre aksept av Ignn og arbeidsvilkar er med & pavirke
mot en negativ utvikling (Rye 2012), som bidrar til a8 skape et skille blant grupper i
arbeidsmarkedet (Rged 2005). Arbeidsinnvandring fgrer ogsa til vekst, hvorav Ignnsnivaet
mellom forskjellige grupper vil endres (Rged 2005), og yrker med lav lgnn vil oppleve en
Isnnsgkning. De positive sidene ved arbeidsinnvandring har vaert lavere inflasjon og rente
og-lgnnsvekst som en ellers ikke ville fatt (Dglvik, Eldring 2008).
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En kan skille mellom arbeidsinnvandring med legal status og utstasjonerte arbeidstakere,
hvorav status bestemmer hvilke rettigheter de har. De med legal status er omfattet
overgangsordninger og har krav pa fulltidskontrakt med norsk Ignn for & fa
oppholdstillatelse, mens de utstasjonerte arbeidstakerne har darligere lgnn og
arbeidsvilkar enn de som har legal status. Det fgrer til at de stdr svakere i det norske
arbeidsmarkedet enn ansatte i norske virksomheter. En studie av polakker i Oslo viser et
betydelig illegalt arbeidsmarked, som kan oppsta pa grunn av tjenestemobilitet som gjor
det lettere for norske oppdragsgivere & omga Ignnskrav, arbeidsgiveransvar og sosiale
utgifter for utenlandske arbeidstakere. Studien viser videre at flere polske
arbeidsinnvandrere og tjenesteytere slar seg permanent ned og blir en integrert del av det
norske arbeidsmarkedet og samfunnet. Bedre kontroll og handheving av reglene for
utstasjonering og arbeidsvilkar for utstasjonerte arbeidstakere er tiltak som kan fgre til
mer likeverdige forhold for utenlandske arbeidstakere i Norge (Friberg, Tyldym 2007).

Det som karakteriserer forskningen pa feltet er bruk av dybdeintervjuer med utenlandske
arbeidstakere og ngkkelbedrifter. Forskningen kjennetegnes gjennom studier pa omfang
av utenlandsk arbeidskraft, behov for arbeidskraft i naeringen, tilknytningsformer og
kompetansebehov naeringen vil etterspgrre. Samt pavirkning pa den norske
arbeidslivsmodellen. Det er mangler i litteraturen pa hvordan bedrifter i havbruksnaeringen
rekrutterer arbeidskraft og vil rekruttere som fglge av automatisering og behov for
kompetanse. Det vil denne studien bidra med gjennom & undersgke hvordan naeringen
rekrutterer arbeidskraft, og tilleggsspgrsmal som undersgker teknologiens pavirkning pa
rekruttering og hvordan naeringen skal tilegne seg kompetanse. Litteraturen peker pa
forslag til videre forskning og diskusjon; blant annet etterlyses det mer forskning pa
hvorfor bedriftene ikke klarer & rekruttere den kompetansen de er ute etter og hvem som
skal utfgre det ufagleerte arbeidet i fremtiden (Angell, Aure, Emaus 2011). Det ma forskes
mer pa hvilke konsekvenser endring i tilgang pa arbeidskraft far for lokalisering og
Isnnsomhet i foredlingsleddet (Henriksen, Bendiksen 2008)

1.3 Utforming av problemstilling

For @ avgrense et bredt spekter av tema innenfor et begrenset forskningsfelt har jeg valgt
a fokusere studien pa rekruttering av arbeidskraft, og spesielt pa teknologi og kompetanse.
Problemstillingene bygger pa tidligere forskning med sikte pa a8 veere et bidrag til
forskningsfeltet. Problemstillingen oppgaven skal svare p& er «Hvordan jobber
havbruksnaeringen for & rekruttere arbeidskraften den er avhengig av?» Ved a svare pa
problemstillingen vil studien bidra med informasjon om hvordan bedrifter i
havbruksnaeringen rekrutterer arbeidskraft. To tilleggsspgrsmal har som hensikt 3
undersgke hvordan teknologi og naeringens skisserte kompetansebehov vil pavirke maten
& rekruttere pa. Spgrsmalene er: «Hvilken grad reflekterer rekrutteringen teknologiske
endringer?» og «Hvordan jobber naeringen for & sikre kompetansen de trenger?» Ved a
undersgke disse spgrsmalene sgker studien & bidra med opplysning om hvilke
kompetansebehov naeringen selv tror de vil trenge og hvordan de jobber for & rekruttere
kompetansen.

Studien bygger pa innholdsanalyse av dokumenter, og intervju. Teorien strukturerer
datamaterialet for a besvare problemstillingen. For & svare pa problemstillingen vil det bli
tatt utgangspunkt i to oppdrettsbedrifter som analyseres opp mot Collins og Kehoes



rekrutteringstypologier. Teorien ble valgt for @ kunne identifisere hvordan bedriftene i
undersgkelsen rekrutterer arbeidskraft og for @ analysere hvorvidt bedriftene beveger seg
mot en annen rekrutteringsstrategi. Formalet med studien er & bidra med kunnskap om
hvilke behov havbruksnaeringen vil ha fremover og hvordan de rekrutterer kompetanse.
Studien vil bidra til @ bevisstgjore rekrutteringsstrategiene til bedriftene. For
havbruksnaeringen kan det veere en ressurs med forskning pa hvem som vil utgjgre
arbeidskraften i fremtiden.

Oppgaven vil fgrst redegijgre for ulike begreper i havbruksnaeringen, for a forklare hvilken
del av naeringen oppgaven undersgker. Deretter blir teori og metode redegjort for, videre
kommer analyse, sa diskusjon. Til slutt kommer det en konklusjon som oppsummerer
hovedpoengene i studien og kommer med forslag til videre forskning.



Kapittel 2 Begrepsavklaring

Havbruk, eller akvakultur som det ogsa omtales som, innebaerer produksjon av fisk og
akvatiske organismer som blir brukt til mat og lignende. Fisken blir hentet fra sjg,
brakkvann og ferskvann. Det skilles mellom tradisjonelt fiskeri og havbruk, disse
begrepene blir ofte brukt sammen. Fiskeri blir pd en side utgvd av folk som har fiske som
yrke. Innenfor havbruksnzeringen er det vanlig @ snakke om oppdrett, der fisken blir
oppfostret i merder.

Fiskeri er en av de eldste naeringene i Norge. Fiskeri innebaerer fangst av saltvannsfisk,
skalldyr og blgtdyr i sjgen. En kan skille mellom kystfiske, bankfiske, havfiske og fiske pa
fierne farvann. For at det skal veaere lov & drive med fiske ma fartgyene vaere registrert, og
havressursloven kontrollerer alt av fiske og fangst i sjg, eller utnyttelse av marine ressurser
(Johnsen 2019). Gjennom havressursloven kan departementet regulere uttak av de marine
ressursene gjennom kvoter, distriktskvoter og fartgykvoter. Formalet er & administrere de
viltlevende marine ressursene pa en beerekraftig og lgnnsom mate, samt sikre
sysselsetting og bosetning i kystsamfunnene (Skogvang 2014).

I havbruk blir fisk og akvatiske organismer utnyttet til mat og annet. Havbruk blir brukt
som et overordnet begrep som kan sies & dekke virksomheter som arbeider med mat fra
havet og integrerte oppdrettsformer. En kan skille mellom intensive og ekstensive
virksomheter. Innenfor intensiv virksomhet drives vanlig fiskeoppdrett innenfor et
avgrenset omrade. I ekstensive former for havbruk settes organismene etter klekking,
yngelfasen, i intensivt oppdrett, til 8 ernaere seg av den naturlige naeringen som finnes pa
en lokalitet. Lokaliteter kan pavirkes for & fa stgrre avkastning, enten ved & gjgdsle eller
sette ut kunstige rev og fiskehus. Etter utsettelse blir fiskene fanget igjen, denne fasen
mellom utsetting og gjenfangst heter fjord-eller havbeite ettersom hvor stort omrade
artene vandrer i. Dette er hva som kalles kulturbetinget fiske. Oppforing av levende fangst
og kombinasjoner av hav eller fjordbeite er integrerte former for havbruk i avgrensete
omrader (Hallenstvedt 2014).

Fiskeoppdrett er en del av begrepet «akvakultur» eller havbruk. Fiskeoppdrett inkluderer
kunstig befruktning, klekking, yngelpleie og oppforing av fisk i fangenskap. Laks og
regnbuegrret er de vanligste fiskeartene & drive oppdrett med i Norge. De er anadrom
laksefisk, som vil si at de i de tidlige stadiene fgr fisken vandrer ut i havet er i ferskvann.
Prosessen fgr fisken vandrer ut i havet kalles smoltifisering. Smoltifisering betyr at fisken
venner seg til saltvann. Vanligvis tar det fire ar for fisken smoltifiseres, men i oppdrett kan
prosessen manipuleres slik at fisken kan settes i havet tidligere. For 8 manipulere
smoltifiseringsprosessen er det vanlig med bruk av hgyere temperaturer, lys og kunstig
dagslengde (Hallenstvedt 2015).

Settefiskanlegg leverer ettdrs smolt til oppdretter som setter fisken i sjgen seksten til
sytten maneder etter foringen ble startet (Hallenstvedt 2015) Et settefiskanlegg
produserer rogn og fisk med hensikt 8 overfgre til andre steder eller produksjon
(Fiskedirektoratet). Fra settefiskanleggene, blir laks og grret-smolt levert til forskjellige
flytekonstruksjoner i sjgen, flytemerder. Flytemerd er det vanligste anlegget og brukes i
majoriteten av norsk matfiskproduksjon. Det stilles store krav til lokalitet og drift ved
matfiskoppdrett i sjg for @ unnga & pavirke kvaliteten i vannet negativt. Vanligvis har
oppdretter to til tre lokaliteter. For a redusere sjansen for sykdom hos fisken holdes ofte
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en arsklasse av smolt samlet pa en lokalitet. Driftprosessen kan styres slik at produsentene
kan slakte og levere fisk jevnt hele aret. For & kunne drive oppdrett av fisk ma det tildeles
konsesjoner, herunder tillatelser (Hallenstvedt 2015).

I Norge omfatter havbruksnaeringen intensivt oppdrett av laks og grret og noen plasser
oppdrett av torsk, kveite, steinbit, sjgrgye, piggvar, haneskjell, kamskjell, blaskjell og
gsters. Oppdrett av laks og grret har hatt en enorm vekst i Norge (Hallenstvedt 2014).
Innen juni 2018 ble firehundre tusen tonn laks eksportert til en verdi av tjuesyv milliarder
kroner og grret ble eksportert til en verdi av 1,2 milliard kroner for atten tusen tonn
(Norges sjgmatrad 2018). Ringvirkninger rundt oppdrettsanleggene har bidratt til en sterk
sysselsettingsvekst og i 1991 ble oppdrettsloven endret slik at en eier kunne ha flere
konsesjoner. Det medfgrte en endring i bedriftsstruktur fra enkeltforetak til stgrre selskap
organisert som aksjeselskap. Produksjon av laks og grret har en distriktsprofil da
lokalisering ved kysten vil utnytte produksjonskapasiteten i sjgen. Som fglge av endret
bedriftsstruktur blir ofte flere deler av driften integrert, for eksempel fra settefisk via
matfisk til slakteri, foredling og eksport (Hallenstvedt 2015). Oppdrett av fisk har veert
konsesjonsbelagt siden 1973. Nezeringen er under Fiskeridepartementet, men
Fiskeridirektoratet fungerer som faglig og utgvende etat (Hallenstvedt 2015). Denne
studien skal undersgke oppdrettsbedrifter, mer spesifikt slakting og bearbeiding. Henvist
til som «fabrikkleddet» eller «produksjonsleddet».



Kapittel 3 Teori og metode

3.1 Collins og Kehoes rekruttering og seleksjonsmodell

Collin og Kehoes rekruttering- og seleksjonsmodeller har som hensikt & bidra til at
organisasjoner rekrutterer ansatte som er best egnet for a gi bedrifter konkurransefortrinn.
A rekruttere i henhold til den best egnede rekrutteringsmodellen kan bidra til at bedriften
unngar feilansettelser. Nar organisasjoner skal finne den rette rekrutteringsmodellen ma
de ta utgangspunkt i underavdelingene i organisasjonen. Modellene er basert etter hvilke
behov de enkelte underenhetene har. A strukturere organisasjonen inn i
«underavdelinger» kan forstds som a skille de forskjellige avdelingene i bedriften fra
hverandre. Avdelingene behandler forskjellig niva av informasjon, med tanke pa hvor
sensitiv virksomheten er, og forholder seg til omverdenen basert pd det. Jobber de for
eksempel med 3 utvikle ny teknologi er det viktig at de tar hensyn til konkurrenter og
informasjon som kan pavirke avdelingen.

Ved 3 benytte en tilpasset rekrutteringsmodell kan underavdelingen rekruttere arbeidskraft
som innehar de gnskede kvalifikasjonene. Hvilken modell de benytter avhenger av
egenskapene til avdelingen og hvilket miljg de responderer til. Enten opplever
underavdelingen mye sikkerhet grunnet et stabilt eksternt miljg eller fordi de utnytter
eksisterende teknologi eller prosesser. Et stabilt eksternt miljg kan forstds som
businessmiljget de forholder seg til. Andre underavdelinger opplever mye usikkerhet
grunnet et ustabilt eksternt miljg eller fordi de er avhengige av innovasjon og interne
endringer. Oppsummert forfglger underavdelingene etablerte strategier eller s3 ma de
kontinuerlig holde seg oppdatert pa@ markedet og utvikle innovative Igsninger.

Organisasjoner kan mgte pa mange utfordringer de ma ta stilling til som kan fgre til
arbeidsrelatert usikkerhet, for eksempel hvilke og hvor mange ansatte de skal ha og
hvilken type organisasjon de skal veere. Utfordringene kommer av press og endringer i det
eksterne miljget, ny organisasjonsteknologi og intern koordinering. Det er viktig at
bedriftene forsgker & skape en ideell organisasjonsstruktur der de kan samle og behandle
relevant informasjon, samt at de ansatte innehar kvalifikasjonene som kreves for det
nivaet av sikkerhet avdelingen krever. Ut fra dette kan underavdelinger skilles fra de som
opplever mindre press for endringer og usikkerhet fra det eksterne miljget, fra de som
utsettes for hgyere usikkerhet.

Avdelingene kan deles inn i tilhgrende organisasjonsstrukturer. Avdelinger med mye
sikkerhet vil passe en mekanisk organisasjonsstruktur, mens underavdelinger med mye
usikkerhet passer en organisk organisasjonsstruktur. Fgrst vil en mekanisk
organisasjonsstruktur beskrives for a vise hvordan underavdelinger i en mekanisk
organisasjonsstruktur fungerer. Deretter vil den autokratiske og byrakratiske rekruttering
og seleksjonsmodellen beskrives. Organisk organisasjonsstruktur vil sa bli beskrevet,
deretter engasjement- og den profesjonelle rekrutteringsmodellen. Innenfor hver modell
vil behovene til bedriften, rekrutteringen og seleksjonspraksiser bli forklart.
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Oppgavekompleksitet og resulterende spesialisering

Figur 1 Collins og Kehoes rekruttering og seleksjonsmodeller(Collins, Kehoe 2009, 210).
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3.2 Mekanisk organisasjonsstruktur

En mekanisk organisasjonsstruktur vil vaere best egnet for underavdelinger med stabile
eksterne forhold som gnsker a8 utnytte eksisterende teknologi eller prosesser. I en
mekanisk struktur er det viktig a sikre rutiner og gjenbare prosesser som vil fgre til gkt
stabilitet og forutsigbarhet som kan hindre kostbare feil og avvik fra standarder. Det stilles
derfor krav til de ansatte om effektivitet og palitelighet. De ansatte ma vaere kapabel til &
utfore rutiner med hensyn til detaljer. For & utnytte stabiliteten i det eksterne miljget er
det viktig at de ansatte oppfyller kravene som utgar fra stillingsbeskrivelsen. Avgjgrelsene
tas pa hgyere niva for a sikre effektivitet og kontinuitet.

En mekanisk organisasjonsstruktur har hgy grad av sentralisering, hgy formalisering og
vertikal kommunikasjon. Sentralisering og formalisering innebaerer at noen individer pa
toppen av bedriften setter regler og standarder som sa blir kommunisert nedover som
beskjeder og instrukser som skal fglges. Den hgye graden av formalisering fa@rer til at de
ansatte er godt kjent med forventningene og standarden knyttet til jobbrollene, som sikrer
effektivitet og palitelig kvalitet. Basert pa dette argumenterer Collins og Kehoe at
underavdelinger med stabile miljg, eller som gnsker & utnytte eksisterende teknologi eller
prosesser vil vaere tjent med & folge en rekruttering- og seleksjonsmodell tilhgrende
mekanisk organisasjonsstruktur.

Autokratimodellen

Underavdelinger i et stabilt miljg og med hgy grad av sikkerhet vil oppna best resultater
ved 3 benytte en autokratisk rekruttering og seleksjonsmodell. I denne modellen er
arbeidsoppgavene underlagt direkte tilsyn og kontroll. Blant annet fordi jobbrollene krever
lav rollespesialisering og arbeidsoppgavene er rutinepreget. Derfor er jobbene ofte snever
i omfang og ansvarsomradet. Det kreves ikke mer av de ansatte i denne modellen enn
lavere ferdigheter. Det er forventet at de ansatte er motiverte for & oppna resultater og
mal men ikke at de blir lenge i firma. Ledelsen er sentralisert.

Merkevarebygging og rekruttering skjer helst i det lokale arbeidsmarkedet. Lokal
rekruttering kan ha mye a si i mindre samfunn eller i distriktene hvor organisasjoner utgjsr
hjgrnesteinsbedriften. Bedriftens st@grste markedsfgringsfortrinn og strategi er individuelle
konkurransedyktige Ignninger som bidrar til & skape tilhgrighet til selskapet, og ogsa det
som kan fokuseres pa i forhold til konkurrenter i det lokale arbeidsmarkedet.
Rekrutteringsarbeidet sikter pa a tiltrekke sgkere kontinuerlig istedenfor & utfgre
omfattende sgk etter sgkere med spesifikke ferdigheter.

Det er ikke sannsynlig at organisasjoner som fglger en autokratimodell bruker ressurser
pa utvikling hos de ansatte eller seleksjonsaktiviteter. En av arsakene er at de ansatte kan
erstattes, og fordi det er begrenset med skadeomfang ved feilansettelser eller feil ved
utfgrelse av arbeidsoppgaver, grunnet direkte tilsyn og kontroll. Dersom selskaper velger
a investere i seleksjon bgr det konsentreres om spesifikke ferdigheter/egenskaper eller
evne til @ folge instrukser. Seleksjonsaktivitetene blir utfert av ledere i selskapet eller i
underavdelingen.
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Byrakratimodellen

Collins og Kehoe hevder underavdelinger med stabilitet, mer komplekse oppgaver og mer
spesialisert rollespesialisering vil oppna best resultat hvis de benytter en byrakratisk
rekrutteringsmodell. I en byrakratisk modell blir, i likhet med autokratimodellen,
eksisterende teknologi eller prosesser utnyttet og de opererer i et stabilt eksternt miljg. Til
forskjell fra autokratimodellen krever jobbrollene i byrakratimodellen mer
spesialkompetanse hvorav arbeidsoppgaver ma utfgres effektivt og konsekvent. I likhet
med den autokratiske modellen ma@ de ansatte overholde formelle retningslinjer og
prosedyrer og underlegges tilsyn.

For & bygge tilhgrighet til arbeidsplassen blir det gitt utviklingsmuligheter og utfordrende
arbeid til de ansatte. Det er forventet at de ansatte involverer seg i jobben og det er feerre
utskiftninger enn i den autokratiske styringsfilosofien.

Rekruttering er malrettet mot fokusgrupper for a tiltrekke kvalifiserte spkere med den rette
ekspertisen. De satser pa de ansatte ved a tilby opplaering men det forventes at nyansatte
har tilstrekkelig med ferdigheter og evner til a8 lykkes i stillingen pa tidspunktet de blir
ansatt. Rekrutteringsarbeidet sentreres rundt utfordrende arbeid og individuell utvikling i
bedriften, samt orden og struktur for sgkere som gnsker et organisert og kontrollert
arbeidsmiljg. Ansettelser er standardisert og gjgres sentralt. Sgkere med rett
kompetanseprofil i henhold til stillingsbeskrivelsen blir favorisert.
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3.3 Organisk organisasjonsstruktur

En organisk organisasjonsstruktur passer for underavdelinger med usikkerhet eller som
sikter p@ 3 vaere innovative. I en organisk organisasjonsstruktur er underavdelingene
risikotilbgyelige, gode pa kommunikasjon pa tvers av avdelinger og avdelingen innehar
mangfoldige ferdigheter. Underavdelingene er fleksible, kreative og har mekanismer for &
héndtere usikkerheten fra det eksterne miljget. Derfor er det viktig med kommunikasjon
for & hdndtere usikkerhet. A utveksle og tolke informasjon og kunnskap gjer bedriftene
innovative og gjgr at de bedre kan imgtekomme behovene til potensielle kunder. Ved &
mobilisere ferdighetene i bedriften, samt dele ideer og kunnskap pa tvers av avdelinger
effektivt, er underavdelingene produktive. Det vil derfor veere en fordel for underavdelinger
med organiske trekk & ansette folk med mangfoldige kompetanseomrader.

Strukturen er sentrert rundt lav sentralisering, lav formalisering, hgy spesialisering og
horisontal kommunikasjon. Beslutninger blir tatt pa avdelingsnivd der de ansatte
involveres i beslutningsprosessene dersom de har ekspertise pad feltet. Horisontal
kommunikasjon medfgrer kunnskapsdeling og legger til rette for et kreativt miljg. De
ansatte jobber pd tvers av avdelinger noe som bidrar til samarbeid. Den organiske
strukturen legger til rette for fleksibilitet, tilpasning, mobilisering av forskjellige ferdigheter
og kreative problemlgsninger som kreves av en innovativ strategi.

Engasjementmodellen

Engasjementmodellen passer til underavdelinger med organiske trekk som gnsker a skape
en engasjerende kultur. Det kan trekkes paralleller til hva en kjenner som
familietilhgrighet. For & skape en engasjerende kultur forsgker de & tiltrekke ansatte
gjennom sosiale aktiviteter og sosialisering. De ansatte er bundet sammen gjennom felles
tillit og gjensidig forpliktelse til bedriftens mal. Derfor er det forventet lavere turnover i
underavdelinger som fglger en engasjementmodell.

Rekrutteringsstrategien er konsentrert rundt arbeidsmiljget samt tilhgrighet og eierskap til
bedriften. De forsgker & skape engasjement gjennom gkonomiske insentiver.
Merkevarebygging sentreres rundt selskapets kultur og individuelle utviklingsmuligheter.
Hvor seleksjonskriteriene ofte blir utformet av kolleger for at de nye ansatte skal passe inn
i arbeidsmiljget. Seleksjonskriteriene bgr fokusere pa om sgkeren passer il
organisasjonens kultur. I tillegg ser de etter tilpasningsdyktighet, blant annet fordi
arbeidsoppgavene endres i takt med det eksterne miljget og forpliktelse til en lang karriere
i organisasjonen.

Det er ofte kolleger som utvikler seleksjonskriteriene slik at de nye ansatte skal passe inn
i arbeidsmiljget. Collins og Kehoe argumenterer for at underavdelinger med lite sikkerhet,
lavere oppgave og rolle- kompleksitet vil oppna best resultater nar de benytter en
engasjementmodell.
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Den profesjonelle modellen

Den profesjonelle modellen karakteriseres av utfordringer og diffuse jobbroller. Det kreves
et hgyt niva av spesialisering og ideutveksling i underavdelingen. Arbeidsrelasjonene er
basert pa ekspertise, fleksibilitet og skjsnn. Horisontal kommunikasjon og desentralisering
av makt fgrer til samarbeid og interesse i hverandres arbeid. Det er sannsynlig at ansatte
i denne modellen involverer seg mer i jobben enn ansatte i andre modeller.

Rekrutteringstiltakene sentreres mot arbeidskraft med avanserte spesialiserte ferdigheter.
De bruker derfor store ressurser pa rekrutteringsarbeid. Avdelingene forsgker 3 tiltrekke
sgkere gjennom utfordrende arbeid og mangfoldige arbeidsoppgaver for a tiltrekke
talenter.

Seleksjonskriteriene baserer seg pa sgkernes spesialiserte kunnskaper og ferdigheter. I
likhet med rekruttering, investerer bedriftene mye i seleksjon hvorav sgkernes evner til
samarbeid vektlegges. De gnsker a velge ansatte med ferdigheter som trengs og vil derfor
ikke investere betydelig i utvikling hos de ansatte. Endringer i det eksterne miljget fgrer til
hgy utskiftning av ansatte. Det sikrer organisasjonens evne til & fylle ledige stillinger med
kompetente folk som har kompetansen som passer organisasjonenes dynamiske
markedsforhold. Underavdelinger med mye usikkerhet og krevende jobbroller bgr benytte
en profesjonell rekruttering og seleksjonsmodell nar de rekrutterer (Collins og Kehoe 2009,
211-220).
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3.4 Teoretiske implikasjoner for problemstillingen

Collins og Kehoes rekrutteringsmodeller identifiserer forskjellige rekruttering og
seleksjonsstrategier egnet for strategiske rekrutteringsposisjoner for bedrifter med
mekanisk og organisk struktur. Rekrutteringsmodellene benyttes for & identifisere
organisasjonsstruktur og tilhgrende rekrutteringsmodell for hver av underavdelingene i
bedriftene. Modellen vil vaere et nyttig verktgy for a identifisere og beskrive hva som
fungerer bra og hva som ikke fungerer like bra. Med utgangspunkt i rekrutteringsmodellene
til Collins og Kehoe vil jeg drgfte hvordan bedriftenes rekrutteringspraksis samsvarer med
rekrutteringsmodellene. Rekrutteringsmodellen kan identifisere hvilke strategier
bedriftene fglger for a rekruttere og selektere ansatte. Det vil vaere interessant a analysere
hvorvidt bedriftene vil bevege seg i retning en annen modell i fremtiden.

Begrenset analyse og diskusjon av datamaterialet grunnet valgt teori kan veere en teoretisk
implikasjon for problemstillingen. Selv om teorien brukes for & organisere datamaterialet,
medfgrer det at andre fenomen i materialet kan bli utelukket fra analyse. Det anses
forsavidt som ngdvendig for a utfgre en konsekvens studie.
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3.5 Tilnaerming

Studien bygger pa en kvalitativ tilneerming. Kvalitativ metode kjennetegnes ved et naert
forhold til kildene og et fleksibelt metodisk opplegg, hvor datainnsamlingen kan endres ut
fra nye oppdagelser eller erfaringer som gjgres underveis. Kjennetegnene ved kvalitativ
metode karakteriseres gjennom fruktbare og substansielle analyser og dypere innsikt og
forstaelse for problemstillingen. Ved & benytte en kvalitativ tilnaerming blir tolkningen av
datamaterialet mer relevant (Grgnmo 2004, 128-132). Basert pa en kvalitativ tilnaerming
vil studien bygge pa innholdsanalyse av dokumenter og gjennomfgring av intervju.

Det er visse krav som stilles til problemstillinger. Den skal ta for seg interessante og
vesentlige forhold i samfunnet og ta utgangspunkt i tidligere forskning for s& a8 peke
fremover mot nye studier, og avkrefte eller bekrefte det en allerede vet. Videre legger
problemstillingen grunnlaget for resten av oppgaven (Grgnmo 2004, 62-63).
Problemstillingen studien skal svare pa er «Hvordan jobber havbruksnaeringen for &
rekruttere arbeidskraften den er avhengig av?» Pa den maten undersgker problemstillingen
hvordan havbruksneeringen sikrer tilgang til relevant arbeidskraft. Jeg utarbeidet to
tilleggsspegrsmal for @ undersgke teknologi og kompetansebehov i naeringen, som jeg anser
som interessante faktorer. Fgrste spgrsmalet er: «Hvilken grad reflekterer rekrutteringen
teknologiske endringer?» Hensikten er & undersgke hvorvidt teknologi har endret maten
bedriftene rekrutterer pa. Ved a stille dette spgrsmalet vil jeg kunne identifisere hvordan
rekrutteringen kan utartes i takt med teknologisk utvikling i neeringen.

Det siste spgrsmalet studien skal svare pd er hvilke kompetansebehov naeringen vil
etterspgrre og hvordan naeringen jobber for & tilegne seg den kompetansen. «Hvordan
jobber nzeringen for @ sikre kompetansen de trenger?». Havbruksnaeringen er viktig for
norsk gkonomi og sysselsetting, derfor anser jeg problemstillingene som samfunnsmessig
relevant. A undersgke hvordan teknologi kan pavirke rekrutteringen i naeringen og hvordan
naeringen jobber for & sikre kompetanse vil vaere av betydning for politikere og naeringen
selv, for & kunne tilrettelegge for en best mulig utvikling.

Problemstillingen gjorde at jeg sa det som hensiktsmessig a snarere ga i dybden heller enn
bredden, slik at jeg kunne fa en dypere og stgrre forstdelse for tema som igjen vil gi
grundigere analyser. Problemstillingen ble utarbeidet som fglge av mangelfull forskning i
litteraturen pa rekruttering av arbeidskraft i havbruksnaeringen og hvorfor naeringen ikke
klarer a8 rekruttere den kompetansen de er ute etter, samt en etterlysning etter hvem som
skal utfgre det ufagleerte arbeidet i Norge i fremtiden (Angell, Aure, Emaus 2011). Videre
legger problemstillingen fgring for utfarelsen av studien og vil kunne bidra til forstaelse av
bedriftenes rekrutteringsstrategier.

For & svare pa problemstillingen har jeg undersgkt to oppdrettsbedrifter i Midt-Norge, en
stor og en liten aktgr innen havbruksnaeringen. De er valgt fordi de er ulike i stgrrelse og
operer i forskjellige samfunn. Opplysninger som kan identifisere de blir ikke navngitt av
hensyn til anonymisering. Majoriteten av arbeidskraft i bedriftenes underavdeling har
utenlandsk bakgrunn. Den store bedriften er en slakteri- og videreforedlingsbedrift med
tretti nasjonaliteter. Den mindre bedriften er et hel-integrert oppdrettsselskap med fem til
seks nasjonaliteter. Begge har hovedkontor lokalisert i Midt-Norge.

Studien benytter seg av primar og sekundaerkilder. Primaerkildene, hovedsakelig intervju
undersgker hvordan aktgrene operer og om det er i samsvar med teorien jeg benytter for

16



& skape orden i datamaterialet. Intervju utfgres pa grunn av begrenset tilgjengelige
dokumenter som kilde. For 8 komme i kontakt med relevante bedrifter tok jeg kontakt
med BI3tt Kompetansesenter som bisto i utvelgelsen av bedrifter. Intervjuobjektene ble
naturlig avgrenset ut fra problemstillingen; personer som drev direkte eller indirekte med
rekruttering. Til tross for at studien undersgker bedriftenes rekrutteringspraksiser sa jeg
det som hensiktsmessig @ sammenligne de ansattes perspektiver opp mot bedriftens
rekrutteringsstrategi. P& den maten kan det undersgkes om bedriftenes
rekrutteringsstrategi samsvarer med de som ble rekruttert til bedriften. Problemstillingen
avgrenset derfor intervjuobjektene til utenlandske ansatte.

Jeg opplevde at bedriftene var vanskelige & fa kontakt med, derfor ble jeg ngdt til & folge
opp via telefon. Jeg avtalte et intervju med den personen som drev med rekruttering i den
mindre bedriften. Til slutt fikk jeg avtalt to intervjuer med de som drev med rekruttering i
den stgrre bedriften. Jeg gjorde flere forsgk pa a avtale intervju med utenlandske ansatte
i begge bedriftene hvor jeg bare fikk positiv respons fra den stgrre bedriften, der fikk jeg
intervjue tre ansatte. Jeg sendte henvendelse til den mindre bedriften flere ganger men
matte til slutt si meg forngyd med positivt respons fra den stgrre aktgren da jeg ikke fikk
noen tilbakemelding fra den mindre, til tross for iherdige forsgk. Dette medfgrer at jeg
bare far analyse fra begge sider i den stgrre bedriften.

Det er forskjell pa type opplegg for utspgrring ut ifra om en velger kvalitativ eller
kvantitativ data, hvorav jeg gjennomfgrte uformell intervjuing. Fgr selve intervjuet valgte
jeg tema for samtalene ut fra problemstillingen og tilleggsspgrsmalene, «rekruttering»,
«teknologi» og «kompetansebehov» som la grunnlaget for intervjuguiden, sammen med
teorien. Intervjuguiden ble retningsgivende for intervjuene. Den fleksible tilnsermingen i
kvalitativ metode gjorde at intervjuene ikke ble detaljstyrt men ga rom for a forfglge
interessante poeng som dukket opp i Igpet av samtalen. Intervjuguidene er vedlagt
oppgaven.

En faktor jeg vurderte ngye under forberedelsene til datainnsamlingen var hvilken grad av
apenhet jeg skulle sikte pa. I utgangspunktet er det beste 3 sikte for mest mulig apenhet
om studien, derfor var jeg ngye pd & informere informantene om studiens hensikt.
Informantene matte underskrive et samtykkeskjema med informasjon om studien og deres
rett til innsyn og eventuelt sletting av data. De samtykket til at intervjuet ble tatt opp pa
lydopptak og slettet ved studiens slutt. I forkant av intervjuene sgkte jeg konsesjon fra
Norsk Senter for Forskningsdata som godkjente gjennomfgringen av intervjuene (Grgnmo
2004, 161-162).

Ifslge Grgnmo er det noen fallgruver en bgr veere bevisste pa i forkant og under
gjennomfgringen av et intervju. Darlig kommunikasjon mellom forsker og informant kan
fore til svekket informasjonsutveksling. Forsker og informant kan misforsta hverandre,
forsker kan pavirke svarene informanten gir eller informasjonen kan bli feilaktig tolket.
Slike problemer kan svekke datamaterialets kvalitet (Grgnmo 2004, 164-165). For &
etablere en god kommunikasjonsform med informantene startet jeg med generelle
spgrsmal for jeg gikk over til hovedspgrsmalene med sikte pa at samtalen skulle fgles
uformell og dagligdags. Med utgangspunkt i intervjuguiden ble temaene diskutert, men jeg
opplevde at informantene til tider styrte intervjuet og tok opp tema som ikke var relevante
for studien. Da tok jeg utgangspunkt i intervjuguiden og styrte samtalen tilbake til
relevante tema. Jeg opplevde at intervjuene hadde god flyt og form og avsluttet intervjuet
med lettere spgrsmal med sikte pa & avslutte intervjuet med en god fglelse (Grgnmo 2004,
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162-163). Jeg brukte dataprogrammet Nvivo for registrering av data, som registrerer og
behandler kvalitative data (NTNU).

Feilkilder som kan vaere med a svekke datamaterialet ma vurderes under analysen av
datamaterialet og tolkningen av analyseresultatene (Grgnmo 2004, 164-165).
Informantene kan ha prgvd & fremstille bedriften eller forhold ved bedriften pa en bestemt
mate. Noen av spgrsmalene i intervjuguiden angikk teknologi og fremtidig teknologiske
lgsninger. Spgrsmalenes natur kan ha pavirket informantene til 8 unnga & svare direkte pa
spgrsmalet, eller gi feilaktige svar, av hensyn til konkurrenter. P8 den andre siden visste
informantene at de var anonyme, noe jeg tror bidro til at informantene kunne snakke mest
mulig fritt. Ved & benytte en kvalitativ tilnaerming kunne jeg tolke svarene de ga ut fra
spgrsmalene. En annen utfordring under intervjuene var sprak og kulturelle forskjeller
mellom meg og de utenlandske ansatte. De forsto ikke alltid spgrsmalene som ble stilt,
enten fordi de var for kompliserte eller pa grunn av kulturelle forskjeller. Jeg Igste det ved
& formulere spgrsmalene pa en mate som gjorde at de forsto hva jeg skulle frem til.

Intervjuene suppleres med sekundaerkilder gjennom analyse av dokumenter. For & fa
fruktbar informasjon om tidligere forskning pa feltet og innsikt i bedriftene i studien. Ifglge
Grgnmo vil kvalitativ innholdsanalyse belyse problemstillingen gjennom innsikt i det
sentrale i de ulike elementene (Grgnmo 2004, 128). Datainnsamlingen foregar parallelt
med analysen og utvelgelsen av aktuelle tekster skjer til dels parallelt under
datainnsamlingen. Det er problemstillingen som legger fgringer for datainnsamlingen og
bestemmer hvilke data som er relevante, hvilke tema som skal undersgkes og hvilke
tekster som skal velges for analysen (Grgnmo 2004, 187-189). Dokumentene som ble
brukt i innholdsanalysen var hovedsakelig rapporter, forskningsartikler fra journaler og
fag-nettsider. Arsrapport ble analysert i analysen.

Ved 3 analysere innholdet i dokumentene fikk jeg viktig informasjon om omfanget av
arbeidskraft i havbruksnaeringen, tilknytningsformer i arbeidslivet, utfordringer i det
norske arbeidslivsmarkedet og kompetansebehov. Selv om intervjuene utgjorde
hovedkilden for analyse. Det er viktig & vaere bevisst tekstenes relevans under
datainnsamlingen, da det er med a styrke tekstenes autensitet og troverdighet (Grgnmo
2004, 190-191). Begrenset litteratur pd tema for studien fgrte til utvalg av dokumenter
om tilknytningsformer i arbeidslivet og utfordringer for det norske arbeidslivet mer generelt
for @ fa en oversikt over konsekvensene ved arbeidsinnvandring. Det gjgr at en far en
helhetlig oversikt over hva arbeidsinnvandring kan bety for Norge. Noe som kan veere en
fordel & ta i betraktning ved diskusjon av tema. Skulle jeg basert meg kun pa artikler som
omhandlet tema ville det blitt svaert begrenset oversikt over tidligere forskning. Derfor
valgte jeg & analysere noen av tekstene for & fa informasjon om naeringens generelle
rekruttering, teknologi og kompetansebehov. For & forhindre skjevt utvalg og ensidig
tolkning av tekstene forsgkte jeg a reflektere over hvordan tekstene kunne relateres til
studien. Jeg vurderte tekstene opp mot problemstillingen og om tekstene gjaldt
havbruksneeringen.

Dokumentene valgt ut for analyse kommer fra apne databaser som «Google Scholar» og
nettsider tilgjengelige pa nett. Noen dokumenter kommer fra databasen «Oria», hvor jeg
fikk tilgang gjennom min NTNU bruker. NTNUS universitetsbibliotek gir derimot tilgang pa
elektroniske ressurser uavhengig av palogging, men det er ngdvendig & vaere palogget for
& kunne bestille artikler eller bgker (UNIT 2019). Mange av dokumentene er produsert
gjennom Fafo, og noen var vanskelig & fa tilgang til. Jeg har en mest mulig apen og
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tilgjengelig tilnaerming til tekstene som ble valgt for analyse, men basert pa det overnevnte
kan det hende at noen tekster ikke er like lett tilgjengelige. En annen faktor det er viktig
3 ta hensyn til er arsrapporten og nettsidene brukt til 8 analysere bedriftene, pa grunn av
anonymitet kan jeg ikke gjengi kilden for & ivareta anonymiteten. Det fgrer til en mer
utilgjengelig tilnarming til noen av kildene. Kontekstuelle vurderinger er viktig for 8@ bedre
forsta og tolke innholdet i teksten (Grgnmo 2004,190-191). Ved en begrenset kildekritisk
og kontekstuell forstaelse kan tekstene veere lite autentiske, troverdige eller feilaktig
tolket. Det kan unngds ved a vurdere tekstene i forhold til hverandre, ulike kilder og
eksisterende kunnskap. Med det menes, ut ifra situasjonen de ble skrevet i og hvem
tekstene er ment for, samt deres mulig persepsjoner av tekstene (Grgnmo 2004, 192-
193). For @ unnga de overnevnte fallgruvene forsgkte jeg @ sette tekstene opp mot
hverandre. Tekstene i litteraturgjennomgangen ble vurdert opp mot tidligere og senere
forskning, noe jeg mener bidrar til 8 styrke datamaterialets kvalitet. P& grunn av mange
skjeve treff i forhold til problemstillingen var jeg hele tiden apen for alternative tolkninger
av tekstene.
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Kapittel 4 Analyse

4.1 Analyse av skriftlige kilder

En analyse av bedriftenes arsrapporter og nettside gir fruktbar bakgrunnsinformasjon om
bedriftene i undersgkelsen fgr diskusjon. Den stgrre bedriften har oppdrettsaktivitet i Midt-
Norge hvor hovedkontoret ligger, samt virke andre steder i landet. Det er en slakteri- og
videreforedlingsbedrift hvor de driver med hele verdikjeden fra stamfisk til bearbeiding og
salg. En kan skille mellom underavdelingen som blir undersgkt i studien, slakteri og
bearbeidingsleddet, fra andre segment i bedriften. Markedet er sentrert rundt Europa, Asia
og Amerika.

Bedriften har gjort store teknologiske investeringer og legger vekt pa teknologi for 8 gke
kvaliteten pa produktene, redusere kostnader og bedre arbeidsmiljg for de ansatte. Ifglge
arsrapporten fra 2018 skal virksomheten utvides, hvor de vil samarbeide med
videregdende opplaering for rekruttering til selskapet. Bedriften har store visjoner og legger
stor vekt pa kvalitet, kundetilfredsstillelse, sine ansatte og baerekraft. De gnsker & bidra
med informasjon til det offentlige om havbruksnaeringen blant annet fordi det fortsatt er a
regne som en ung neering. Bedriften er bevisst sitt samfunnsansvar og deltar aktivt i
lokalsamfunnet som en del av flere prosjekter. Vanlig praksis ved ansettelse av nye
medarbeidere innebaerer opplaering, blant annet i HMS (Arsrapport 2018, bedrift a).

Bedriften rekrutterer via omdgmme og nettverksrekruttering. Det er tretti nasjonaliteter
av sekshundre ansatte i bedriften. Firehundre og femti jobber med bearbeiding hvorav nitti
prosent er utenlandske arbeidstakere. Majoriteten av de utenlandsk ansatte er fra Polen,
Litauen og Latvia (Informant 2). De utenlandske ansatte innehar bade
produksjonsstillinger og ngkkelstillinger i bedriften. P& grunn av bedriftens rykte og
nettverksrekruttering sgker folk seg til bedriften, noe som passer bedriften bra da de har
jevnt inntak av sgkere hele aret. Samarbeid med NAV skal forsgke & rekruttere midtnorsk
ungdom og arbeidet har fgrt til at de jobber mer systematisk med sgkermassen fra @st-
Europa. Bedriften har ikke spesielt gode erfaringer med bemanningsbyra og de har hgy
turnover, noe som kan skyldes hgy andel utenlandske arbeidstakere som vender hjem
etter de har samlet opp nok midler. De markedsfgrer bedriften ved a delta pa
utdanningsmesser og jobbmesser. Utad forsgker de @ gi inntrykk av a veere et stort selskap
hvor det er opp til den enkelte 8 benytte de mulighetene og utfordringene selskapet kan
gi (Informant 2, 3).

Den mindre bedriften er et hel-integrert oppdrettsselskap lokalisert med hovedkontor i
Midt-Norge, og segment i et annet fylke. Bedriften har ikke arsrapport tilgjengelig pa nett
derfor blir informasjon om bedriften hentet fra nettsidene deres. Underavdelingen som blir
undersgkt i denne studien driver med slakteri og videreforedling. Bedriften satser pa
forskning og kvalitet og gnsker & sikre arbeidsplasser gjennom vekst. Selskapet har rgtter
tilbake til starten av norsk havbruksnaering og kan sies & veere en pioner i bransjen. De
satser pa teknologi og vil vaere ledende pa produksjon (Nettside 2019.Bedrift b).

Den mindre aktgren har tohundre og tretti ansatte hvorav hundre og ti stykker jobber i
fabrikk og de har fem til seks forskjellige nasjonaliteter. De har overtatt noen av de
utenlandsk ansatte som tidligere jobbet i andre selskaper. Strategien til bedriften har veert
& primaert rekruttere lokal arbeidskraft som de ogsa har god tilgang pa. Strategien med a
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rekruttere lokal arbeidskraft bygger pa valget om & ha jevn produksjon hele aret slik at de
unngar mest mulig sesongsvingninger og tilhgrende permitteringer. Strategien gjenspeiles
i arbeidet med merkevaren som en positiv og serigs bedrift med konkurransedyktig
lgnnsniva. P& den maten vil de signalisere forutsigbare jobber. Ved to anledninger har de
benyttet vikarbyra men kommet til den konklusjonen at de gnsker & ha eierskap til
rekrutteringen. Nar de utlyser stillinger tar de i bruk lokale medier, sosiale medier og NAV.
Bedriften samarbeider tett med videregaende skoler for 3 gke interessen for bla naering
(Informant 1). Begge bedrifter er hjgrnesteinsbedrifter i lokalsamfunnet og er lokalisert i
distriktet.

4.2 Analyse av intervjumaterialet

Analysen fra datamaterialet presenteres ut fra kategoriene i problemstillingen, herunder
hvordan bedriftene jobber for & rekruttere arbeidskraft, teknologi og bedriftenes
kompetansebehov.

Bedriftenes strategi og eierskap til rekrutteringen er en gjenganger i datamaterialet. De
rekrutterer arbeidskraft selv og gnsker stort sett @ «insource» den delen i bedriften. P&
den maten far de gkt eierskap til prosessene og kan selv bestemme hvordan og hvem de
skal rekruttere. En sterk merkevare gjgr at folk sgker jobb til bedriftene. Den mindre
bedriften fokuserer merkevaren mot forutsigbare jobber og offentligjgr alle ledige stillinger,
bruker lokale media og sosiale medier. Rekrutteringsstrategien reflekteres gjennom den
gode tilgangen pa lokal arbeidskraft. Til tross for forskjellig stgrrelse og lokalisering har
bedriftene samme strategi:

(...) For at bedriften har den filosofien og for at vi legger opp produksjonen sdnn, og det
handler om ... Vi kunne valg annerledes, vi har nok kunnet produsert flere kilo i Igpet av aret
med & endre p3, pa strategien. Med 8 slakte et stgrre volum pa hgst ndr biomasse gkningen
er stgrst, det kunne vi gjort. Men vi velger & heller ta ut fisk pa et lavere, pa, mer lavere
snittvekt, i mai da, eksempelvis. Enn & la den std til juli, for s & kjgre p& med mer
bemanning, for da far du litt, vi tror det at, da blir det litt utakt og det blir utrygt og vi far
det jojo-effekten pa produksjonen. Og det gnsker vi egentlig ikke (Informant 1).

Ved at bedriften velger a legge produksjonen jevnt hele aret gnsker de & sikre
arbeidsplasser slik at de unngar mest mulige permitteringer. Det gar hand i hand med
markedsfgringsstrategien om & bygge en sterk merkevare med forutsigbare jobber. Selv
om den stgrre bedriften legger seg sa tett som mulig opp mot strategien til den mindre
bedriften med jevn produksjon for & unngd permitteringer har de perioder med mindre
biomasse hvor de ma permittere ansatte opp til en maneds tid. De legger vekt pa at de
fleste jobber hundre prosent og har faste kontrakter.

En av forskjellene mellom bedriftene er den mindre bedriftens gode tilgang pa lokal
arbeidskraft. Det tuftes pa en sterk merkevare som bedriften aktivt bygger, forskjellen kan
ligge i at den mindre bedriften rett og slett har bedre tilgang lokalt i forhold til den stgrre
bedriften. Selv om den stgrre bedriften ikke har like god tilgang pa lokal arbeidskraft har
de ikke problemer med 3 rekruttere arbeidskraft.

Nei altsa vi, er jo i den heldige situasjon som sagt at her sgker folk. XXX er kjent
og det er jo ikke tvil om at det er mange ambassadgrer pa linja her sdnn som
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formidler til sine landsmenn om XXX. S& det er vel kanskje den munn-til-munn-
metoden som er det beste, dem som allerede er her. Nar det gjelder, vi er ikke ute
og lager annonser vi.. for det vil jo bli virvar og lurveleven uten like sa. Vi far den
jevne flyten og det passer oss utmerket altsa (Informant 3).

Informanten peker i sitatet pa rekruttering via nettverk som en viktig arsak for den store
pagangen. Det viser at nettverksrekruttering, i trad med tidligere forskning, fremdeles er
en viktig kanal for rekruttering av arbeidskraft (Angell, Aure, Emaus 2011). «(...)Vierjoi
den situasjon at vi far en 10-20 CV-er hver dag fra @st-Europa» (Informant 3). Den store
bedriften har god tilgang pa utenlandsk arbeidskraft gjennom nettverksrekruttering og
godt omdgmme. Derfor har bedriften mye hgyere andel utenlandske ansatte i
produksjonen enn den mindre. Ingen av bedriftene benytter derfor spesifikke
rekrutteringstiltak for 8 rekruttere arbeidskraft til fabrikkleddet.

Et felles synspunkt er synet pa bemanningsbyraer, hvorav ingen av bedriftene sa det som
et nyttig verktgy for rekruttering, selv om begge bedriftene har gjort forsgk med
bemanningsbyraer.

Vi har gjort et forsgk mest for moro skyld med et bemanningsbyrd, men det svarte ikke til.
Det svarte vel egentlig til forventingene at det ikke kom til & ga bra. S8 vi er tilbake til 8 eie
prosessene vare selv og (...) (Informant 2).

A drive rekrutteringsprosessen selv og ikke benytte bemanningsbyra handler om & f3
tilgang pa sgkerne og de rette folkene. Det har sammenheng med at selskapene gnsker
mest mulig langsiktige ansettelser. Ved a ansette selv skal de fgle seg mer som en del av
bedriften, enn det de kanskje opplever gjennom et bemanningsbyra. Langsiktige
ansettelser kan betraktes som en utfordring for den store bedriften som har hgy turnover:

Jo sdnn som.. det er jo sdnn at i og med at du har en turnover her pa ndr det er s& mange
fra utenfor Norge som jobber her og som har bygd seg opp den kapitalen de fgler er
ngdvendig og trekker hjemover sa blir det en. Hvis det er 10 prosent da blir det fort en 70
stykker altsd, sant ... (Informant 2).

Bedriften er bevisst at de ma rekruttere hyppigere pa grunn av hgy turnover og peker pa
hgy andel utenlandske ansatte som vender hjem etter oppspart kapital som arsak. Den
mindre bedriften skiller seg fra den stgrre bedriften med lav turnover, som ogsa gnsker i
utgangspunktet langsiktige ansettelser nar de rekrutterer nye medarbeidere.

Det som er en kjensgjerning til oss det er at vi har lite turnover. Og vi har hatt lite turnover
de siste ti arene og det har gjort det at, snittansenitet pa huset den er ganske hgy. Som i
neste sving betyr det at vi, vi m& gjgre aktive grep for & f& inn unge folk (Informant 1).

Noen av utfordringene med rekruttering er a rekruttere norsk ungdom. Bedriftene har
interesse av & vise ungdommen hva naeringen gar ut pa og gnsker i stor grad a engasjere
ungdom til & velge bl utdanningslinjer. Den store bedriften samarbeider blant annet med
NAV for a rekruttere ungdom. «Sa har vi et tett samarbeid med NAV i forhold til & rekruttere
midtnorsk ungdom» (Informant 3). Den mindre bedriften er aktiv i forskjellige samarbeid
med videregdende skoler for & gke rekrutteringen til havbruksnaeringen. De tar ogsa inn
ungdommer til sommerjobb for @ vise hva naeringen holder pd med, og pa den maten
skape ringvirkninger. «Malsettingen min har veert og det har jeg uttalt mange ganger. Det
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er det at ingen ungdommer skal forlate XXX, og skal takke nei til bld sektor uten @ vite hva
de har takket nei til (Informant 1).

Begge bedriftene markedsfgrer seg gjennom en sterk merkevare med fokus pa
konkurransedyktige Ignninger, hvorav den store bedriften sentrerer markedsfgringen rundt
& vaere en attraktiv arbeidsplass i tillegg til @ veere en bedrift hvor de ansatte far
utviklingsmuligheter.

Men sdnn det vi markedsfarer ovenfor de som kommer hit det er nd i hvert fall at XXX er et
stort selskap hvor det er opp til den enkelte & benytte seg av de mulighetene og det
mulighetsrommet som ligger der. (...) S& det er jo alltid sdnn gode folk gnsker du ikke 8
kvitte deg med sd de har tendens til & f3 mulighetene, men opp til den enkelte (Informant
3).

Den mindre bedriften er spesielt opptatt av at de skal forbindes med noe positivt og bli
oppfattet som en serigs aktar.

(...)Strategi som vi har hatt om at det her med merkevare (...) s i den grad vi, vi er opptatte
av den lokale merkevaren. At XXX skal forbindes med noe positivt, at vi skal ha ryddige
ordninger og at vi skal vaere en serigs arbeidsgiver. Og at vi skal ha et Ignnsnivd som er
konkurransedyktig med det vi har rundt oss og at vi skal bli oppfattet serigst (Informant 1).

Det kan skilles mellom de to oppdrettsbedriftene nar det gjelder hvor stor pavirkning
teknologi vil ha i bedriften. Den store bedriften uttrykker seg sveert forsiktig med tanke pa
om teknologi vil komme til 8 endre bearbeidingsleddet, men fremhever at de kan komme
til 3 se en annen Igsning i fremtiden som kan veere av interesse for selskapet. «P3 en 5-6
periode na sa er det lite som kommer til & endre seg. Mulig vi far effektivisert litt her og
der og ... (...) (Informant 2). Informantene poengterer bedriftens effektive produksjon i
dag og forteller om krav som ma vaere fylt fgr de implementerer nye teknologiske
Igsninger.

(...)Men i forhold til teknologi pd prosessering og bearbeiding s& er det ikke sdnn
revolusjonerende ting. Man prgver ut smating her og der men ikke noe som kommer til 3
rive hud og har av oss over natta. S3 vi vil p& en mate vaere avhengig av den her menneskene
og hendene til mennesker som bearbeider fisken ogsa er vi veldig forsiktig og kritisk til hva
slags maskiner som puttes inn da. Det er jo bdde eksterne myndighetskrav og interne
kvalitetskrav, kundekrav som vi m& forholde oss til ogsd er det HMS oppi alt dette her, sd
det er mange aspekter. (Informant 2).

Selv om bedriften ikke ser noen umiddelbare teknologiske endringer p& produksjonssiden,
har de uten tvil sett store teknologiske fremdrift i andre deler av bedriften. Blant annet en
stgrre teknologisk slaktebat, og pa sjgsiden med teknologiske havmaerer. Innenfor andre
omrader vil en muligens fa mer effektive Igsninger innenfor transport og
transportlogistikksystemer. Forskjellen mellom bedriftene er hvilket tidsperspektiv de
vurderer teknologi til 8 utgjgre en sa stor forskjell at de ma nedbemanne eller ansette folk
med annen type kompetanse. Den store bedriften tror ikke teknologi vil erstatte
arbeidskraft men ser ikke bort ifra at de muligens ma nedbemanne frem i tid.

(...)Men i forhold til bearbeiding av fisk og fiskeprodukter og sdnn s3, sa tror jeg det er
krevende men sikkert ikke umulig da, at vi vil se en s8 stor effektivisering at vi p& en mate
ma ga ned pd mange mennesker, det tviler jeg egentlig pa. I hvert fall pd kort sikt (Informant
3).

24



I motsatt ende star den mindre bedriften som allerede ser store teknologiske endringer og
lgsninger innen produksjon og i fabrikk. Bedriften ser allerede na at de vil bli ngdt til a
nedbemanne ansatte. Informanten tror ogsd at teknologi vil erstatte behovet for
arbeidskraft fra utlandet. Videre peker informanten pa potensiell mangel pa ansatte med
rett kompetanse som fglge av mer teknologisk produksjon innen fem ar.

(...) Men jeg tror at ufaglaert utenlandsk arbeidskraft den tror jeg kommer til & gd ned. I
hvert fall til oss. (...) For vi ser det at produksjonene vére blir mer teknologisk s8 dem, den
tilgangen vi har hatt pd rett type kompetanse eller rett type bemanning for er ikke sikker vi
har om fem &r. Fordi vi trenger bemanning med mer teknisk bakgrunn og de vokser ikke pd
treer (Informant 1).

Den mindre bedriften har ikke kompetansen de vil trenge i bedriften i dag og informanten
tror heller ikke at alle ansatte vil takle det teknologiske skiftet

Bedriftene eniges om teknologiens pavirkning pa bearbeidingssiden, men skisserer vidt
forskjellige tidsperspektiv pa nar lgsningene vil bli mer teknologiske og fgre til enten
nedbemanning eller annen type bemanning. En mulig forklaring kan veere at den stgrre
bedriften allerede har gjennomgatt de teknologiske endringene den mindre bedriften
skisserer. Den mindre bedriften uttrykker at teknologi vil ha store ringvirkninger i bedriften
pa bearbeidingssiden, mens den store bedriften ikke har noen klare planer for nye
teknologiske Igsninger.

Det virker ikke som teknologi har pavirket bedriftenes rekruttering pa noe vis, ut ifra
informasjon fra informantene. Informantene har derimot gjort seg noen tanker i forhold til
hvordan rekruttering vil komme til & bli pavirket ut fra hvordan de skisserer endring i
produksjonen som fglge av teknologi. Den mindre bedriften er allerede litt bekymret med
tanke pa fremtiden og hvordan de skal klare & skaffe rett bemanning til de nye teknologiske
lgsningene. De setter fokus pa intern opplaering, henting av bemanning fra utlandet og
samarbeid med videregdende for a rekruttere i henhold til de teknologiske endringene.

En gjenganger i materialet er ssmmenhengen mellom teknologisk fremskritt og behovet
for kompetanse. Det er et stort fokus pa utdanning og bedriftene vil komme til & etterspgrre
en bredere form for kompetanse. I dag har bedriftene fagkompetanse, teknisk
kompetanse, HMS, IT, HR, hvorav den mindre bedriften ogsd har kompetanse innen
biologi, havbruksledelse. Den store bedriften skisserer et behov for kompetanse innen
markedsarbeid med en blanding av sprak, kultur og strategi. De vil behgve kompetanse
innen salg og logistikk. Med andre ord ansatte med en mye bredere bakgrunn enn et
fagfelt. Den mindre bedriften setter fokus pa kompetanse med mer teknisk bakgrunn,
innen automasjon og ingenigrer. Erfaring vil fremdeles vil vaere en viktig faktor for
produksjonsjobbene.

For & rekruttere kompetansen de vil trenge i fremtiden vil begge bedriftene bli mer bevisste
sin egen rekruttering. Den store bedriften vil blant annet bruke markedet mer aktivt, da
de har en utfordring knyttet til lokasjon. Mennesker med utdanning eller erfaring fra andre
bransjer kan vaere en ressurs og veere nyttige for firmaet. Den mindre bedriften vil
rekruttere ved hjelp av den videregdende skolen, som de synes er flinke til & falge opp
behovet til havbruksnaeringen. For & tilegne kompetansen de trenger som fglge av
teknologi vil de bli ngdt til & gi intern opplaering/kursing til de ansatte og muligens hente
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kompetanse fra utlandet. Samtidig er det viktig & vaere tilstede for ungdommen og de vil
fortsette med & veere synlig.

(...) Vi er veldig aktuell mot det her med, jeg nevnte det til deg, den lokale
merkevarebygginga, det er jo og omdgmmebygging for naeringa. S& det her med
tilstedevaerelse og i tillegg og veere tilstede der ungdommer er ... Kjempeviktig (Informant
1)

En ettertraktet merkevare er en fellesnevner for bedriftene. De vil fortsette & spille pa og
bygge under merkevaren, spesielt den lokale merkevaren for 3 tiltrekke seg sgkere med
relevant kompetanse.

(...) jeg mener vel ikke ngdvendigvis at vi skal ha alt av hgyere utdanning her til oss, men
det bgr legges til rette for at. At det ikke blir for langt & dra, at det gar an &... det er det ene,
det andre er at det skapes miljg for der det blir interessant for en stipendiat & komme hit for
han vet at det er et bra faglig miljg her. Kanskje klynge.. ja. S8nne ting som lokker de
akademikerne hit, det vil veere viktig i framtida og (Informant 1).

AR bygge et interessant faglig miljg, bygge en attraktiv. kommune sammen med
lokalpolitikere vil veere viktig for & tiltrekke mennesker med hgyere utdanning til
lokalsamfunnet. Det er altsa ikke bare bedriften isolert sett, som ma jobbe for a fa relevant
arbeidskraft til kommunen. Det er noe bedriftene ma samarbeide med sammen med
kommunen, for a gjgre det attraktivt & flytte til distriktet. Det er begge tjent med.

Bade for den mindre og den stgrre bedriften vil utdanning spille en viktigere rolle i
fremtiden. En ser at det er mer fokus pa utdanning med forskjellige kompetanseomrader.
Det kan settes i sammenheng med den teknologiske utviklingen som vil prege naeringen.

Nar bedriftene ansetter nye ansatte er det stgrre fokus pa motivasjon enn formelle
kvalifikasjoner. I den mindre bedriften vil basisferdigheter som gjgr den ansatte klar til a
jobbe i bedriften ved ansettelse veere viktig, og det er snarere vilje til 8 jobbe som trumfer
hgyere kvalifikasjoner og kunnskap.

(...) Fabrikkleddet er jo forholdsvis enkel avdeling & rekruttere til fordi du - det eneste kravet
er vel egentlig at du behersker rimelig godt norsk ogsd at du har gode referanser 8 vise til
0gsa er det jo pa de fleste oppgaver ned pa en fabrikk s er det jo intern opplaering som er,
som er ngkkelen. (...) S& det gdr p3, referanser blir jo viktig og det med, de basisferdighetene
vi gnsker da. Ogsa det med at, punktlighet pd oppmgte, litt god moral og.. p& en mate
skjgnner hva som, hva det vil si & vaere i arbeidslivet (Informant 1).

I den store bedriften vil et stillingskrav vaere at de ansatte har god helse, motivasjon og
behersker engelsk. Formelle kvalifikasjoner er mindre viktige. Selektering av ansatte
foregdr gjennom intervju i begge bedriftene, hvorav teamleder i den store bedriften har
en aktiv rolle i hvem som selekteres for jobben.

(...) at vi kjgrer intervjuene fgrst ogsa kaller vi de inn i en gruppe og tar og samtale med de
en og en mens teamlederen som skal ha de i produksjon sitter i samme rom og stiller
tilleggsspgrsmal og vurder om dette er personer som passer inn i deres team (Informant 3).
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4.3 Analyse av de ansattes perspektiver

Fellesnevneren til de ansatte er at alle har opphav fra EU, henholdsvis Estland og Litauen.
En gjenganger i intervjumaterialet er informantenes kjennskap til bedriften fgr de ble
ansatt og at alle informantene oppsgkte bedriften selv. To av informantene jobbet indirekte
eller direkte i fiskeindustrien, mens den tredje informanten kom fra en annen bransje.
Derfor var ikke bedriften selve arsaken til at de valgte & flytte fra hjemlandet, men heller
et gnske om a jobbe i Norge. En annen fellesnevner er at ingen av respondentene ble aktivt
rekruttert til bedriften. Samtlige visste om bedriften, gjennom dets rykte:

Fordi vi besgkte noen fabrikker mens jeg jobbet en annen plass. Vi gikk rundt pa forskjellige
fabrikker, vi besgkte dem. Jeg visste om fabrikken gjennom jobben min vet du. Vi,
selvfglgelig sitter vi og prater om andre selskap, vet du. Fordi dette er fiskeindustri
(Informant 5, min oversettelse).

I likhet med sitatet fra informanten ovenfor, visste ogsa de andre informantene om
bedriften gjennom nettverk. Informanten hadde hgrt positive ting om bedriften fra tidligere
kolleger og ble anbefalt 3 sgke der:

(...) Men hvordan jeg fant ut av dette selskapet er gjennom (...) mine kolleger i dette
selskapet (ref. Tidligere arbeidsplass) fordi noen av deres slektninger jobbet her (...) Jeg
visste ... litt, Jeg visste at det er et stort selskap, jeg visste at det tilbyr stabil jobb, sa la oss
si hvis du klarer & jobbe bra og lenge, s& det finansielle, jeg mener, ikke det finansielle, men
vilkdrene er gode. Fordi det gir oss stabilitet (...)» (Informant 6, min oversettelse).

Det generelle bildet er at alle informantene visste om bedriften etter de flyttet til Norge
gjennom nettverk og bedriftens omdgmme. P& forhand visste noen av informantene hva
bedriften kunne tilby og pekte pd gode vilkar som positivt. Lenn er et viktig aspekt hvor
den ene informanten pekte p@ gode Ignninger i forhold til andre konkurrenter. Videre
oppfattet informantene bedriften som en stor bedrift med stabile forhold.

Det er litt forskjellig hvilket utdanningsniva informantene har. En av informantene har
videregaende opplaering fra hjemlandet. Den andre informanten (informant 5) studerte pa
universitetet men avbrgt utdannelsen for @ jobbe. Den den tredje informanten er hgyt
utdannet.

Det eksisterer to perspektiver pa hvorvidt teknologi har pavirket arbeidsoppgavene til de
ansatte. P en side har teknologi gjort jobben enklere mens det pa@ den andre siden ikke
har pavirket utfgrelsen av arbeidsoppgaver betydelig. P8 den ene siden har teknologi hatt
stor betydning pa jobben og utfgrelsen av arbeidsoppgaver og dermed fort til en lettere og
mer effektiv hverdag: «Gjort det lettere. Lettere ... fortere. Ja, selvfglgelig bedre. Det er lettere
nar det er fortere, da er det bedre» (Informant 5, min oversettelse). P& den andre siden har ikke
teknologi pavirket utfgrelsen av arbeidsoppgavene til den ene informanten pa noe vis, men
informanten pekte pa betydningen av mennesker for tilsyn av maskiner de har i bedriften.

(...) Nei, maskinene stopper allikevel og mennesker ma allikevel std & passe p& dem. Men
jeg kan ikke si hundre prosent men, det er den faste, den gir pa den maskinen som de kjgrer
hvis de kjgrer litt sakte det kanskje blir litt mer kvalitet. Da trenger ikke, men de vil ha
fastere, fastere, fastere. Ja vi skjgnner den bilen som str logistikk som kreve og sann. De
har bare 12 timer pr dag som m& pakkes og (Informant 4).
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Informantene synes & eniges om at automatisering har hatt en inntreden i bedriften, selv
om den ene informanten ikke merket en endring i utfgrelsen av jobbrollen. Automatisering
har i fglge den ene informanten fgrt til store endringer i bedriften og peker samtidig pa at
det har erstattet noen stillinger.

(...) Det er mange prosesser er automatisert, la oss si, det er bare noen enkle eksempler,

det er boksmaskiner og dette arbeidet ble gjort med hender for men nd har de boksmaskin
o . . . .

og na gjgr boksmaskinene boksene og ikke folkene. Ja, faktisk, og mer og mer

automatisering blir gjort her og mange prosesser som tidligere ikke var det, begynner & bli

automatisert, og i denne forstand ja selvfglgelig teknologi tar opp noen jobbstillinger

(Informant 6, min oversettelse).

Som informanten peker pa har automatisering fort til en endring i enkelte oppgaver og
systemer som tidligere ble utfgrt manuelt. Dette kan videre illustreres med enda et sitat
fra informanten som peker pa andre eksempler pa hvordan teknologi har erstattet
arbeidskraft

(...) N3, har de installert 2 eller 3, 3 tror jeg roboter som erstatter deler av denne jobben
(...) folkene som ville jobbet i palletering de ble erstattet. Men samtidig s& gir det mer
kapasitet for XXX, og okay, disse folkene ble fjernet fra palletering men gitt at robotene ga
fastere jobb i palletering, flere folk trengs nd i andre stillinger i slakteri, eller i stillinger hvor
disse menneskene putter fisk i bokser. S8, pd en mate. I mange tilfeller pdvirker ikke
teknologi for mye, det fgrer ikke til at mange mennesker mister jobben fordi maskinene fgrer
til forbedret kapasitet, og okt kapasitet krever nye jobber (...) det som skjedde pd dette
punktet er at de maksimerte kapasiteten til fabrikken, s de erstatter ikke folk men de bare
legger pa flere linjer, legger pa flere muligheter til & produsere flere produkter hver dag (...)
Det er mer om & lage flere linjer ogsd skapt av folk s Yeah, det gir flere jobber faktisk
(Informant 6).

Informanten pekte videre pa opprettelse av nye arbeidsplasser i andre deler av bedriften,
samt flere linjer i produksjonsleddet som fglge av okt kapasitet pa grunn av
automatisering. Maskiner kan erstatte menneskehender men samtidig fgre til opprettelse
av nye stillinger i andre ledd i bedriften. Videre tror ikke informantene at teknologi vil
kunne jobbene deres i fremtiden.

Spesielt, denne operatgr jobben jeg tror ikke, fordi jobben min er mest om & organisere
mennesker si, hva skulle erstatte meg, noe instruksjoner eller noen datamaskin. Du gar og
sgker etter instrukser, jeg tror ikke det ... (Informant 6, min oversettelse).

Det er et skille mellom informanten som jobber i produksjonen og de andre informantene
pa hvorvidt teknologi vil kunne erstatte arbeidskraft i fabrikkleddet. Informanten som
jobber i fabrikkleddet (informant 4) tror teknologi vil kunne gi lettelse innen havproduksjon
men at produksjonen fremdeles vil vaeere avhengig av mennesker. Hvorav de andre
informantene uttrykte stgrre tro pa at teknologi vil kunne erstatte jobber i produksjonen.

Min jobb akkurat nd, tror jeg ikke. Men det er plasser hvor folk stdr, jeg vil ikke kalle de det,
men som roboter vet du. Du gjgr bare en ting i mange timer. S&, noen plasser ja ...
(Informant 5, min oversettelse).

Informantenes syn og erfaringer pa teknologisk endring i bedriften kan avhenge av hvor
lenge de har jobbet i bedriften. Det ma papekes at ingen av informantene har jobbet szerlig
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lenge i bedriften. Flere av informantene pekte pa at det var vanskelig for de a si noe om
hvordan teknologi vil pavirke jobbene deres fordi de ikke har tilstrekkelig med innsikt i
bedriftens planer. Ved innfgring av ny teknologi forklarte en av respondentene at bedriften
alltid ga opplaering, at de lzerte og tilegnet seg ny kunnskap med tiden. En av de andre
informantene trodde videre at utdanning ikke vil vaere viktig for & utfgre produksjonsjobber
men at det vil veere ngdvendig for teknisk avdeling.

Informantene hadde forskjellige motivasjoner for a sgke hos den aktuelle bedriften.
Informant to sgkte fordi personen var misforngyd i den forrige jobben i fiskeindustrien og
gnsket & gjgre noe nytt. Informanten fremhever ansvar og utfordring som motivasjon.
Dette forte til at informanten fikk tilbud om & bli skiftleder. Til tross for at
utviklingsmuligheter ikke utgjorde hovedmotivasjonen for & sgke jobb i bedriften uttrykker
informanten tilfredshet med mulighetene informanten har fatt i bedriften og sier at dersom
de ansatte viser interesse vil bedriften gi tilsvarende utviklingsmuligheter.

(...) De valgte meg. Jeg visste ikke engang at denne stillingen kom, vet du (...) Fordi jeg
kom hit bare for & std p& linjen og jobbe som mange mennesker jobber, men pa det forste
mgtet sa jeg at jeg ikke ville gjgre denne jobben. Dette er ikke for meg og jeg vil prgve hver
gang noe skjer, vil jeg prgve 8 lsere mer og mer (...) De gir deg muligheter her til & jobbe
vet du. Hvis du viser du er interessert i ting, vil de gi deg muligheter til & lzere nye ting. S&,
jeg var alltid pd lzering s3 jeg jobbet hver dag, og na siden jeg fikk den nye jobben, og nd er
jeg pd fast kontrakt» (Informant 5, min oversettelse).

Informant seks skiller seg ut fra de to andre informantene da motivasjonene for a sgke
hos bedriften var & jobbe i et internasjonalt miljg. Informanten kom til Norge pa bakgrunn
av gnske om nye erfaringer. Motivasjonen var derfor ikke finansielle, da informanten tjente
bedre i hjemlandet enn hos bedriften. Videre peker informanten p@ mennesker fra
hjemlandet som sgker jobb i Norge pa grunn av hgyere Ignnsniva.

Det var bare en av informantene som pekte pa lgnn i seg selv som motivasjon for a sgke
jobb i bedriften. Informanten fortalte om bedriftens gode Ignnsvilkar i forhold til andre
arbeidsplasser og muligheten for & opptjene midler. Informanten gnsker 8 sgke seg
kontorarbeid i bedriften og ser muligens pa jobben som en innfallsport til videre utvikling
i selskapet. P& forhand visste informanten om gode Ignninger og gode ordninger utenfor
arbeidstid slik som svgmmehall og kurs.
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4.5 Oppsummering

En gjenganger i intervjumaterialet er at ingen av de ansatte ble forsgkt rekruttert av
bedriften. P& bakgrunn av godt omdgmme og nettverksrekruttering bestemte de seg for &
sgke arbeid hos bedriften. Majoriteten av informantene har erfart en endring i utfgrelsen
av arbeidsoppgaver som fglge av teknologi, men ingen tror teknologi kan erstatte jobbene
sine. To av informantene tror antallet arbeidsplasser i produksjonen vil g& ned som fglge
av nye teknologiske Igsninger. Videre vil teknologi kunne fgre til opprettelse av nye
arbeidsplasser.

At mennesker fremdeles vil vaere viktige eniges de om. Ved innfgrelsen av nye teknologiske
lgsninger vil de fa opplaering av bedriften til & handtere teknologi. Motivasjonene for & sgke
jobb var lgnn og nye erfaringer. Jeg vil pasta at muligheter for utvikling kan ansees som
en videre, eller ny, motivasjon for arbeidsforholdet. P& forhand var informantenes
oppfattelse av bedriftens markedsfgring at de kunne tilby gode vilkar, et multikulturelt
arbeidsmiljg og indirekte, utviklingsmuligheter.
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Kapittel 5 Diskusjon

5.1 Rekruttering og seleksjon i lys av Collins og Kehoes

idealmodell

Malet med diskusjonen er & drgfte i hvilken grad funnene fra analysen stemmer overens
med Collins og Kehoes rekruttering- og seleksjonsmodell. Problemstillingen «Hvordan
jobber naeringen for a rekruttere arbeidskraften den er avhengig av?» blir diskutert i lys
av samsvar med Collins og Kehoes rekrutteringsmodell. Collins og Kehoe hevder det er
viktig @ skille underavdelingene i bedriften da avdelingene kan ha forskjellige behov. Ved
& avgrense til produksjonsleddet vil underenhetens samsvar med idealmodellene drgftes.

Jeg vil hevde at underavdelingene i bedriftene har mekaniske trekk. Mekanisk
organisasjonsstruktur kjennetegnes av stabile forhold, der avdelingen utnytter
eksisterende teknologi eller prosesser, arbeidet er rutinepreget, det er hgy grad av
sentralisering, formalisering og vertikal kommunikasjon (Collins, Kehoe 2009, 213). Jeg
fikk inntrykk av at det er vertikal kommunikasjon i bedriften og at underavdelingen er
sentralisert. Det blir befestet gjennom informanten i den store bedriften: «(...) Sa, for meg
er det vanskelig a8 si. Jeg vet ikke planen (...)» (Informant 6, min oversettelse).
Informanten pekte pa manglende innsikt i bedriftens planer, noe som kan virke som at
kommunikasjon i bedriften foregar vertikalt og sentralisert med begrenset involvering fra
de ansatte i bedriftens planer.

Videre innebaerer den mekaniske organisasjonssonsstrukturen effektivitet og palitelige
ansatte for @ best mulig hindre feil og avvik (Collins, Kehoe 2009, 213). Et eksempel pa
hvor viktig det er med rutiner er kostnaden for selskapet dersom fisken faller ned fra linja,
eller det gjgres feil i bearbeidingen av fisken (Informant 3). Det er liten tvil om at arbeidet
i produksjonen er rutinepreget, som kan illustreres gjennom et sitat om arbeidsoppgavens
natur.

(...) Det er jo sdnn at det er naermest maks hastighet hele tiden her s& om det kommer en
fersk ansatt (...) faste bord for & lzere seg & filetere, og det gjgr de i 10 dager. Inntil at de
mener at de er s god at de kan kom p3 linja. Men det er jo sann at de stdr flere pa linja sd
det den fgrste ikke far skjeert bort det tar nestemann. S3 det er en logikk oppi systemet og
s& de far jo opplaering men det gar fort (...) Det er jevn fart der» (Informant 3).

I motsetning til mekanisk organisasjonsstruktur kjennetegnes organisk
organisasjonsstruktur med lav sentralisering og formalisering, hgy spesialisering og en
innovativ strategi (Collins, kehoe 2009, 217). Et sentralt punkt for & vurdere om
underenhetene tilhgrer mekanisk eller organisk organisasjonsstruktur er hvorvidt
bedriftene forfglger eksisterende prosesser eller en innovativ strategi. P& den ene siden
opplever oppdrettsnaeringen gkt konkurranse internasjonalt med ny teknologi som fgrer til
nye oppdrettsmetoder (Thoresen, Simonsen 2018). Det betyr at naeringen hele tiden ma
tenke innovativt for & fa konkurransefortrinn og vaere konkurransedyktige.

P& den andre siden er det ikke sikkert bedriftene behgver a fornye teknologien eller
prosessene i produksjonen hyppig sa lenge de har en velfungerende og effektiv
produksjon. Den stgrre bedriften bekreftet dette ved at de ikke innfgrer nye Igsninger i
produksjonen med mindre det oppfyller alle interne og eksterne krav, og det fgrer til en
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mer effektiv produksjon enn de har i dag. Det kan derimot sies & veere avhengig av
markedet da den stgrre bedriften fremhevet at de fglger ngye med pa utvikling av ny
teknologi og produksjonslgsninger, selv om det skal en del til fgr det implementeres i
fabrikken. Basert pa informasjon fra informantene er det grunn til & hevde at bedriftene
lener seg mot en mer sikker, mekanisk organisasjonsstruktur, men det er viktig & papeke
at andre segment i bedriftene eller bedriften som helhet, kan passe en organisk
organisasjonsstruktur.

Ifglge Collins og Kehoe bgr organisasjoner med stabile forhold og rutinepregete prosesser
fglge et rekrutteringssystem som stemmer overens med den autokratiske modellen. Det
kan argumenteres for at de ansatte i underavdelingene har stabile forhold da arbeidet er
rutinepreget og bedriftene skisserer fremdeles behov for utenlandsk arbeidskraft, som
videre stemmer overens med naeringens behov for ufaglaert arbeidskraft knyttet til
rutinepregete arbeidsoppgaver (Friberg, Midtbgen 2018). Det er derfor naerliggende a tro
at de ansatte vet hva de vil jobbe med fremover og ikke trenger a forvente store endringer
i utfgrelsen av arbeidsoppgaver med det fgrste.

I den autokratiske rekrutteringsmodellen er rekruttering rettet mot arbeidskraft med lav
kunnskap, som samsvarer godt med bedriftene. Bedriftenes krav til potensielle
arbeidstakere er at de er villige til 8 jobbe, har god fysisk helse, motivasjon og sakalte
basisferdigheter. I Collins og Kehoes rekrutteringsmodell skal de ansatte vaere klare til &
starte umiddelbart i jobb og veere villige til & fglge instruksjoner (Collins, Kehoe 2009, 214-
215). Det er mitt inntrykk at bedriftene gnsker & rekruttere ansatte som er villig til 8 jobbe,
og gjgre en god jobb. I den store bedriften far de ansatte ti dager med opplaering for de
begynner i full stilling. Jeg fikk inntrykk fra bedriftene at de fokuserer pa kvalitet og
effektivitet og det derfor er viktig med oppleering. Vilje til & jobbe trumfer hgyere
kvalifikasjoner og kunnskap, hvorav formelle kvalifikasjoner blir mindre viktig. Tidligere
forskning er i trad med bedriftenes krav til sgkere da formell utdanning er mindre viktig,
og motivasjon er viktigst nar de rekrutterer (Angell, Aure, Emaus 2011). Jeg har valgt a
presentere et sitat fra den ene informanten som illustrerer at det ikke er ngdvendig med
spesialkunnskap for a utfgre arbeidsoppgavene i underavdelingen.

(...)Men det ligger litt i arbeidets art tenker jeg, det er ikke akkurat rakettforskning det 8
std & blggge en fisk, det er rotasjon i arbeidet og sdnn s3 det er jo viss fleksibilitet i
arbeidshverdagen. (...) (Informant 2).

Andre kvaliteter som vektlegges er sprak og erfaring. Erfaring trekkes frem som en fordel.
Informantene peker pa sprak som en viktig faktor hvor de ansatte ma beherske engelsk i
den stgrre bedriften, og norsk i den mindre bedriften.

Omdgmmebygging og nettverksrekruttering gjor at bedriftene ikke behgver 3 aktivt
rekruttere arbeidskraft. A skape et godt omdgmme er viktig for bedriftene. De far sgkere
jevnlig til stillinger i produksjonen, hvorav den store bedriften far opptil 10-20 sgkere fra
utlandet hver dag. Det sier noe om hvor stor merkevare bedriftene har, i tillegg til ustrakt
nettverksrekruttering, som viser seg a fortsatt veere en viktig kanal for rekruttering i
slakteri og fiskeforedlingsindustrien (Angell, Aure, Emaus 2011). Selv om bedriftene
mottar flere henvendelser fra utenlandske sgkere er de aktive i samarbeid med
videregdende skoler og NAV for & gke rekrutteringen til havbruksnaeringen, spesielt rettet
mot ungdom.
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I autokratimodellen skjer rekrutteringen helst lokalt for & finne arbeidskraft til lave
jobbroller med stor grad av tilsyn (Collins, Kehoe 2009, 214). Den mindre bedriften
rekrutterer lokal arbeidskraft i motsetning til den store bedriften. En av arsakene til at den
mindre bedriften rekrutterer lokalt, og ikke den store, er fordi den har god tilgang lokalt.
En naturlig forklaring kan veere at den mindre bedriften ikke har like stor produksjon som
den stgrre bedriften. Det reflekteres ogsa i bedriftens lave turnover, noe som kan bety at
de utenlandske ansatte som jobber i produksjonen velger & bosette seg i lokalsamfunnet.
Den store bedriften har naturligvis ogsa flere utenlandske arbeidstakere enn den mindre
bedriften. Inntrykket fra den store bedriften er at de ville rekruttert lokalt dersom tilbudet
hadde veert der, det samsvarer med forskning som tilsier at bedriftene gnsker a rekruttere
lokal arbeidskraft, men er avhengige av utenlandsk arbeidskraft (Angell, Aure, Emaus
2011). En annen mulig arsak til utfordringer med a rekruttere lokal arbeidskraft kan vaere
todelt; enten fordi det er mangel pa folk eller fordi mennesker i lokalsamfunnet ikke gnsker
& jobbe i fabrikkleddet. Det kan veere stillingene ikke appellerer til det lokale
arbeidsmarkedet fordi det ikke er noen spesifikke krav til kunnskap eller fordi majoriteten
som jobber i bedriften har utenlandsk bakgrunn som fgrer til et ikke-norsk arbeidsmiljg@.

P& grunn av lav rollespesialisering investerer organisasjoner lite i seleksjonsaktiviteter, da
eventuelle feil vil ha begrenset pavirkning i bedriften pa grunn av betydelig tilsyn. Dersom
bedriften allikevel velger a bruke ressurser pa selektering bgr det fokuseres pa to aspekter;
teste spesifikke ferdigheter som kreves for stillingen og se om sgkerne evner a8 underlegge
seg direkte tilsyn. Seleksjonsaktiviteter bgr utfgres av lederen av selskapet eller
underenheten (Collins, Kehoe 2009, 215). I begge bedriftene blir seleksjon utfgrt gjennom
intervju. En kan derimot se en forskjell i den store bedriften som kan sies 8 ha mer avansert
seleksjonsaktiviteter hvor teamledere inkluderes i prosessen for & vurdere hvorvidt
sgkeren vil passe til teamet. Denne maten & selektere pa samsvarer med
autokratimodellens seleksjonsaspekter, men et sitat fra informantene illustrerer ogsa et
stgrre fokus pa sgkernes egnethet. «Kjgrer mentale stresstester driver XXX mye med (...)»
(Informant 2). «Times intervju sa avdekker vi det vi gnsker & avdekke» (Informant 3).

Autokratimodellen forutsetter markedsfgring basert pa individuell lgnning. Lgnn som
markedsfgringstiltak vil ifglge modellen bidra til tilhgrighet til bedriften, spesielt siden
bedrifter som fglger en autokratisk rekrutteringsmodell er mer sannsynlig a oppleve hgyere
turnover enn selskaper med en annen styringsfilosofi (Collins, Kehoe 2009 214-215).
Begge bedriftene kan hevdes & markedsfgre bedriften mot potensielle ansatte basert pa
lgnn. «(...) Og har du ikke det sa blir det jo pengene og da blir du 2,3,4,5 ar kanskje og
har spart opp sapass godt med midler at du velger a returnere hjem da» (Informant 2).
Andelen utenlandske ansatte kan vaere en medvirkende faktor til bedriftens hgye turnover.
At bedriftene markedsfgrer med lgnninger reflekteres blant annet gjennom den stgrre
bedriftens samsvar med autokratimodellens forventing om hgy turnover. De far jevnlig flyt
av sgkere som passer bedriften godt. P4 den maten far de kontinuerlig rekruttering for a
fylle ledige stillinger (Collins, Kehoe 2009, 215).

Jo det er jo ganske forutsigbart da at det skal vaere en viss turnover her da fra den malgruppa
og men de er nd sdpass hands on lederne her at vi far fort beskjed om nar det er behov for
3 rekruttere igjen. (...) det er jo sdnn at i og med at du har en turnover her pa nar det er sd
mange fra utenfor Norge som jobber her og som har bygd seg opp den kapitalen de fgler er
ngdvendig og trekker hjemover sa blir det en. Hvis det er 10 prosent da blir det fort en 70
stykker altsd, sant...(Informant 2).
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Sitatet ovenfor viser ssammenhengen mellom Ignn som markedsfgring og hgy turnover i
den store bedriften.

Det kan oppfattes som om den mindre bedriften har de samme markedsfgringstiltakene
da de er opptatte av @ fremstd som en serigs arbeidsgiver, som vil innebaere
konkurransedyktige Ignninger. Informantene i begge bedriftene papeker at majoriteten av
de ansatte er ansatt pa ordinaere vilkar pa lik linje med de norske i bedriften med faste
kontrakter. Det er i trad med nyere forskning som hevder at produksjonsdelen i industrien
er stabil med faste ansettelser som norm (Friberg, Midtbgen 2018). Den mindre bedriften
fremhevet viktigheten av 3 signalisere forutsigbare jobber til potensielle ansatte. I lys av
rutinepreget arbeidsoppgaver og lav rollespesialisering er det naerliggende & tro at lgnn er
hovedmarkedsfgringstiltak. Jeg vil hevde basert pa det overnevnt at bedriftene samsvarer
med en autokratisk rekrutteringsmodell.

5.2 De ansattes perspektiv i lys av Collins og Kehoes idealmodell

Ifglge autokratimodellen vil organisasjoner ha hyppige utskiftninger av ansatte med sikte
pa kontinuerlig rekruttering (Collins, Kehoe 2009, 215). De ansattes perspektiver stemmer
ikke ngdvendigvis overens med karakteristikken tilhgrende autokratimodellen, da
informantene som ikke hadde fast stilling gnsket fast stilling. Det signaliserer at de gnsker
& jobbe i bedriften i hvert fall en stund. Informantene sa for seg a jobbe i bedriften sa
lenge de trives og ingen har umiddelbare planer om a slutte i naermeste fremtid. Selv om
inntrykket fra de ansatte i studien var at de ville vaere i bedriften, samsvarer ikke
perspektivene deres med bedriftens hgye turnover. En mulighet er at utvalget av
informanter ikke er representativt for ansatte i produksjonsleddet. Andre grunner relatert
til livssituasjon kan vaere arsaker for hvor lenge de velger & veere i bedriften. Blant annet
at de er bosatte i samfunnet eller kan spraket. Det er neerliggende & anta at de som ikke
tar med seg familie er mer sannsynlig a reise etter oppsparte midler, enn de som har tatt
med seg familien sin. Den ene informanten fremhevet faktorer i livet som medvirkende
arsaker til utskiftninger.

Siden jeg er singel, det var en av 8rsakene til hvorfor jeg flyttet fra plassen hvor ingenting
forandret seg (...) S3 jeg ville, jeg tenkte jeg trengte & gjore noe for meg selv. Og her, hvis
jeg forblir singel fordi jeg kom alene. Ingen familie, ingen venner. Jeg kjente ingen her. Og
hvis, nd er det interessant, nd gar dagene sa fort, jeg leerer og jeg gjor, vet du. Nye folk,
nytt alt. Men jeg trengte ni &r der (ref. Forrige arbeidsplass), men jeg har leert min lekse,
hvis jeg starter 8 fole meg darlig her (...) men som jeg ser det nd, vil det ikke veere p& grunn
av jobb. Andre ting. Det avhenger av ting vet du (...) (Informant 5, min oversettelse).

Det er vanskelig & vite om informantenes perspektiv korrelerer med bedriftens erfaring om
hgy turnover, det ma i safall undersgkes narmere i henhold til hvor lenge de blir i bedriften.
Det kan ikke generaliseres pa bakgrunn av tre informanter men deres perspektiver kan gi
en antydning pa hvordan ansatte i produksjonsleddet tenker i forhold til utskiftning.

Bedriftens markedsfgring mot mulige ansatte basert pa individuell Ignning samsvarer
relativt bra med de ansattes oppfattelse av bedriftens markedsfgring. De ansattes
motivasjon for & sgke jobb i selskapet var gode vilkdr, herunder konkurransedyktige
Ignninger og et multikulturelt arbeidsmiljg. Samtlige av informantene visste at bedriften
kunne tilby god Ignn og en av informantene pekte pa at bedriften ga god lgnn i forhold til
andre selskaper. Som vist i analysen gnsker bedriften @ fremstd som en bedrift med
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muligheter til ansatte som @nsker det. En av informantene hadde selv fatt
utviklingsmuligheter informanten ikke visste eksisterte pa forhand.

(...) I mitt tilfelle skjedde det s3 fort, jeg visste faktisk ikke, de valgte meg. Jeg visste ikke
en gang at denne stillingen kom, vet du (...) (Informant 5, min oversettelse).

Inntrykket fra bedriften er at de gnsker & gi utviklingsmuligheter til personer som gnsker
det og som viser interesse i jobben. Det virker derimot ikke som utviklingsmuligheter er
hovedmotivasjonen til informantene for a sgke hos bedriften. Bedriften har et
forbedringspotensial med 8 markedsfere mulighetene som ligger i bedriften. Forutsatt at
bedriften gnsker 8 markedsfare det til potensielle ansatte. Pa en annen side kan det hende
de ikke vil markedsfgre det som en mulighet men heller la det vaere en sjanse for de som
gjgr seg fortjent til det da bedriften fremdeles er avhengig av arbeidskraft i produksjon.

Den ene informantens gnske om nye erfaringer og et multikulturelt arbeidsmiljg skiller seg
ut fra de andre informantene og bedriftens markedsfgringstiltak. Informanten kan sies a
avvike fra den typiske «arbeidsinnvandrer» da lIgnn ikke var en av faktorene for
ansettelsesforholdet slik det sikkert ofte er. Alle informantene oppfylte stillingskravene fra
bedriftens side; de er ved god helse, virket motiverte for jobben og snakker enten norsk
eller engelsk.

Ifglge autokratimodellen rekrutterer underavdelingen arbeidskraft med lav kunnskap. Nar
det gjelder utdanningsniva stemmer det godt overens med informantene i studien, bortsett
fra den siste informanten. Jeg fikk ingen inntrykk fra bedriftenes side som tilsier at de
ansatte behgver ytterlig kompetanse for stillingen. Det virker derimot som bedriftene
verdsetter erfaring og opplaering som vil veere med 3 fylle bedriftenes kompetanseprofil.
En av informantene skiller seg ut med hgy utdanning. P& den ene siden har informanten
med hgy utdannelse en mer spesialisert jobbrolle med mer ansvar enn de som jobber i
produksjonsleddet. Derfor vil ikke informanten i dette tilfellet veere representativ for
arbeidskraften som jobber pa linjen i fabrikken. Med mindre informanten startet med 3
jobbe pa linjen i produksjon og deretter ble tilbudt utviklingsmuligheter. Det fgrer videre
til et annet relevant punkt; utdanning sammen med sprakkunnskaper kan vaere en ressurs
for bedriften. En utdannelse, selv ikke direkte relatert til bedriftens behov, kan omsettes
til @ bli en ressurs i andre stillinger.

Bedriften har rekrutteringsutfordringer relatert til ngkkelstillinger. Dette kan videre
utdypes gjennom bedriftens beliggenhet i distriktet. Det kan ogsa betraktes fra en annen
vinkel hvorav bedriftene har et mulighetsrom til @ utnytte ressursene de har i bedriften
ved & investere og leere opp engasjerte ansatte som etter hvert kan inneha kompetansen
til & fylle ngkkelstillinger. P& den maten vil de satse pa ansatte som allerede har vaert villige
til 3 bosette seg i kommunen. Sprak vil derimot vaere et viktig aspekt.
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5.4 Vil bedriftene bevege seg mot en annen rekrutteringsmodell?

Den store bedriften kan sies & allerede samsvare litt med byrakratimodellen vedrgrende
rekruttering i et stgrre geografisk omrade. Den samsvarer derimot ikke med rekruttering
i et storre omrade for a rekruttere sgkere med spesifikke kvalifikasjoner (Collins, Kehoe
2009 216). P3 en mate skiller den store bedriften seg ut, da de rekrutterer internasjonalt,
men ikke i sammenheng med rekruttering av kompetanse. De rekrutterer internasjonalt
fordi de ikke har tilgang lokalt. Det avviker ogsa fra autokratimodellen hvor de nettopp
rekrutterer lokalt p& grunn av tilgangen pa arbeidskraft med lav spesialisering. Basert pa
det overnevnte vil jeg hevde at den store bedriften ikke passer en autokratimodell eller
byrdkratimodell men heller mot byrékratimodellen ved at de rekrutterer internasjonalt. Det
vil vaere stgrre samsvar med byrakratimodellen dersom bedriften i fremtiden rekrutterer
sgkere til stillinger med spesifikke kvalifikasjoner.

Dersom en skiller mellom rekruttering av arbeidskraft til produksjon og gvrig arbeidskraft,
kan en se stgrre samsvar mellom den store bedriftens rekruttering av ungdom til
havbruksnaeringen og byrakratimodellens rekruttering i et stgrre geografisk omrade til mer
spesialiserte jobbroller. Bedriftene forsgker & rekruttere ungdom til naeringen innenfor et
stgrre geografisk omrade gjennom samarbeid med utdanningsinstitusjoner og NAV.

Bedriftene kan komme til 38 bevege seg mot en byrakratiseringsmodell med rekruttering
av arbeidskraft med mer spesialisert kunnskap. Den byrakratiske rekrutteringsmodellen til
Collins og Kehoe peker pa kompetansebehov rettet mot mer spesifikke jobbroller (Collins,
Kehoe 2009, 215). Bedriftenes utvikling mot en mulig byrakratiseringsmodell henger
sammen med de skisserte kompetansebehovene, hvor de blant annet vil etterspgrre
teknisk kompetanse, markedskunnskap og IT-kunnskap. Det kan fgre til at sgkere med
spesifikke kvalifikasjoner kan bli prioritert i henhold til en mer spesialisert
stillingsbeskrivelse. Pa en side kan den store bedriftens nye mate & selektere ansatte pa
reflektere et nytt fokus i rekrutteringsarbeidet mot egnethet, som senere kan utvikle seg i
retning kvalifikasjoner. Jeg fikk inntrykk av at bedriften har gkt fokus mot tilhgrighet og
egnethet snarere enn lave ferdigheter. En mulig utvikling kan vaere orientering mot hgyere
krav i forhold til & passe til organisasjonens kultur og rekrutteringsarbeid rettet mot
kvalifikasjoner i trad med kompetansebehov.

P& den andre siden vil ikke spesialisert kunnskap vaere en rekrutteringsprioritet sa lenge
stillingsbeskrivelsen i produksjonsleddet forblir det samme som i dag. Rekrutteringsmalet
til bedriftene kan forstds som & ansette mest mulig kvalifiserte folk i henhold til motivasjon
og arbeidsvilje. Jeg hevder bedriftene i fremtiden kan samsvare med byrdkratimodellen
med fokus pa malrettet rekruttering av arbeidsstyrke med spesialkunnskap avhengig av
utviklingen i produksjonsleddet.

I trdéd med argumentasjonen ovenfor kan bedriftene samsvare med den byrakratiske
modellen i henhold til lavere turnover (Collins, Kehoe 2009, 215). Lavere turnover henger
ofte sammen med krav om gkte kvalifikasjoner. Det betyr at byrakratimodellen forventer
lavere turnover som fglge av mer spesialiserte jobbroller. Spesialiserte jobbroller
innebeerer flere utviklingsmuligheter og utfordrende arbeid som kan fgre til at de ansatte
blir i bedriften lengre. Den mindre bedriften samsvarer allerede i dag med den byrakratiske
modellen med tanke pa lav turnover. Lav turnover er derimot et resultat av forfremmelse
for prestasjon i en jobbrolle (Collins, Kehoe 2009, 215). Forfremmelse trenger ikke vaere
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den direkte arsaken til den mindre bedriftens turnover. Andre forhold kan spille inn, slik
som trivsel, forutsigbarhet og bosetning. Jeg fikk derimot inntrykk av at den mindre
bedriften jobber for & skape et miljg der de ansatte trives.

Det er neerliggende at bedriftene far lavere turnover dersom de forfremmer ansatte i
produksjonsleddet til mer spesialiserte stillinger, men sa lenge bedriftene avhenger av
mennesker til bearbeiding ma i hvert fall den store bedriften, forvente en fortsatt hgy
turnover og fglge autokratimodellen for @ fa sgkere jevnlig. Basert pa informasjon fra
informantene samsvarer den mindre bedriften med byrakratimodellen med lav turnover,
men det er uklart hva arsakene til det er. Begge bedriftene kan samsvare med
byrakratimodellen i fremtiden dersom stillingsbeskrivelsene blir mer spesialiserte.

Ifslge Collins og Kehoes byrakratiske rekrutteringsmodell sentrerer organisasjoners
markedsfgring rundt utfordrende arbeid og forfremmelse som bidrar til 8 skape en
tilhgrighet til bedriften (Collins, Kehoe 2009, 215). En ser allerede i dag en antydning til
samsvar innenfor markedsfgringstiltakene til den store bedriften, gitt bedriftens gnske om
a tilby utviklingsmuligheter til ansatte som viser engasjement. Det ble bekreftet av de
ansatte. Dersom bedriften gar mot mer teknologisk drift kan det argumenteres for at
markedsfgringen vil senteres i stgrre grad rundt utviklingsmuligheter, da jobbrollene vil
kreve gkt kvalifikasjoner og kompetanse. Pa en annen side er det ikke sikkert spesialiserte
krav vil fgre til flere utviklingsmuligheter da arbeidsoppgavene fremdeles kan veaere
forutsigbar og rutinepreget. Det kan ogsa veere at de ansatte blir forfremmet til andre
stillinger i andre ledd i bedriften, i jobbroller som krever mer kvalifikasjoner heller enn
utvikling innenfor produksjonsleddet. En naturlig forklaring kan veere at det eksisterer en
type stilling i produksjonsleddet, som er bearbeiding av fisk.

Den store bedriften kan argumenteres a samsvare med noen av punktene innenfor
engasjementmodellen. Dersom selskapet begynner & markedsfgre utviklingsmuligheter og
fast ansettelse overfor potensielle sgkere vil de kunne passe en engasjementmodell.
Dersom den nye maten & selektere ansatte pa avanseres mot organisatoriske aspekter
som kultur og verdier vil bedriften g& i retning engasjementmodellen der seleksjon utfgres
av personer med tilsvarende bakgrunn eller kunnskap (Collins, Kehoe 2009, 219). Slik
seleksjon foregar i bedriften i dag er det ofte teamledere med utenlandsk bakgrunn som
er involvert i ansettelsesprosessene av nye medarbeidere.

Jeg vil derimot argumentere for at en engasjementmodell ikke vil samsvare med bedriften
med det forste. Engasjementmodellen fokuserer pa sgkerens tilpasning til organisasjonens
kultur og verdier og mindre pa sgkernes kunnskap og ferdigheter. Sgkerne skal tilpasse
seg og vokse med organisasjonen og arbeidsoppgaver blir endret i takt med de endrede
kravene fra omgivelsene (Collins, Kehoe 2009, 219). S& lenge jobbrollene krever
basisferdigheter vil ikke bedriftens rekrutteringsstrategi samsvare med
engasjementmodellen da de ikke vil ha ytterligere interesse av at de ansatte skal vokse
med organisasjonen grunnet hgy turnover. Lav rollespesialitet og rutinepreget
arbeidsoppgaver fgrer til at arbeidsoppgavene heller ikke vil bli endret i takt med endrede
krav fra omgivelsene med det fgrste. Til tross for det kan en kan se forsiktige antydninger
til noen av de elementene.

Det overnevnte viser at begge bedriftene, men i stgrst grad den stgrste aktgren kan
komme til @ samsvare med Collins og Kehoes byrakratiske idealmodell. Hvorvidt bedriftene
vil samsvare med byrakratimodellen avhenger helt av hvordan jobbrollene og
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stillingsbeskrivelsen vil utvikle seg. Om jobbrollene blir mer spesialiserte og bedriftene
aktivt rekrutterer malrettet kompetanse. Det vil neppe skje med mindre produksjonen blir
mer teknologisk.

5.3 Betydningen av teknologi og kompetanse for bedriftenes

rekrutteringsstrategier

Malet med denne delen av diskusjonen er & diskutere tilleggsspgrsmalene i oppgaven opp
mot analysen; «Hvilken grad reflekterer rekrutteringen teknologiske endringer?» og
«Hvordan jobber naeringen for & sikre kompetansen de trenger?»

Basert pa informasjon fra informantene reflekterer rekrutteringen i liten grad teknologiske
endringer. Det kan utdypes ved at bedriftene gjor lite for a8 rekruttere arbeidskraft til
produksjonsleddet og videre ved stillingsbeskrivelsen til de lave jobbrollene. Ved et senere
tidspunkt er det sannsynlig at rekrutteringen kan reflektere teknologiske endringer i stgrre
grad. Det er liten tvil om at teknologi ikke vil ha en innvirkning pa havbruksnzaeringen i
fremtiden. Det gjelder alle omrader i bedriftene men spesielt i produksjonsleddet. Slik
analysen viste har teknologi allerede gjort enkelte prosesser enklere og mer effektive. Det
har ogsa erstattet enkelte stillinger. Det er naerliggende & tro at det bare er et spgrsmal
om tid nar teknologi vil fare til andre Igsninger i produksjonen da det er lite sannsynlig at
utviklingen stopper eller gar bakover.

Selv om bedriftene har teknologiske Igsninger for bearbeiding fikk jeg inntrykk av at
stillingsbeskrivelsen gar ut pa filetering og pakking av fisk som det behgves
menneskehender til. Dersom en ser tilbake i tid er det sannsynlig at produksjonen har blitt
mer teknologisk enn det var mange ar tilbake, men slik det er i dag trenger de mennesker
til de overnevnte stillingsbeskrivelsene. Derfor reflekterer ikke rekrutteringen de har i dag
teknologiske endringer. En annen synsvinkel kan derimot vaere maten de rekrutterer pa
internasjonalt. Internasjonal rekruttering krever nok teknologiske Igsninger for
kommunikasjon. P& den andre siden blir bedriftene oppsgkt av utenlandsk arbeidskraft via
omdgmme og nettverksrekruttering og det er mulig de ikke behgver teknologiske Igsninger
for rekruttering og seleksjon av de utenlandske ansatte.

Teknologiske endringer kan fgre til andre stillingsbeskrivelser. Dersom teknologi fgrer til
andre produksjonslgsninger kan det ogsa fgre til annen type arbeid. Videre kan det utdypes
ved at arbeidsoppgavene blir knyttet til maskiner, som for eksempel rengjgring av
maskiner, tilsyn av fisken og kvalitetssikring. Dersom teknologi fgrer til andre
stillingsbeskrivelser kan rekrutteringsstrategien reflektere teknologiske endringer i stgrre
grad.

Et annet relevant punkt er at teknologi kan fgre til gkt kapasitet som igjen kan fgre til flere
arbeidsplasser. @kt kapasitet kan fgre til prioritering av gkt produksjon, hvor de vil behgve
enda mer arbeidskraft. P& den maten kan teknologi bidra til effektivitet p& mater som gjgr
at de kan gke produksjonen slik den er i dag. Pa den andre siden vil arbeidskraft ga ned
uavhengig av i hvilken grad teknologi vil pavirke produksjonen. Sa lenge teknologi forskes
pa og satses pa slik analysen viser, er det naturlig a tro at det vil gjgre endringer i maten
bedriftene produserer pa, det er ogsa et inntrykk som befestet seg fra informantene.
Oppdrettsbedriftene konkurrerer i et globalt marked hvor pris utgjgr en stor forskjell,
teknologien utvikles videre og nye metoder gjgr oppdrett enklere. Det vil kunne
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revolusjonere naeringen og fgre til gkt konkurranse. Maskiner er palitelige og de blir ikke
sliten p@ samme mate som mennesker blir. Dersom de klarer & utvikle maskiner som
jobber bedre og mer effektivt enn menneskehender er det ikke sikkert det lenger vil veere
behov for arbeidskraft i produksjonen. Gitt at teknologi vil kunne erstatte menneskehender
i produksjonsleddet kan bedriftene fa en mer avansert rekrutteringsprosess. Blant annet
er det mulig den blir mer digitalisert og det blir lagt mer vekt pa ferdighetene til sgkerne.
I tillegg vil det vaere viktig @ kommunisere pa en mate som treffer de rette sgkerne.

Havbruksnaeringen vil komme til & etterspgrre mangfoldige kompetanseomrader fremover.
Spesielt innen hgyere utdanning og kompetanse innenfor tekniske fagomrader. Bedriftene
fremhevet et behov for kompetanse innen markedsarbeid, salg og logistikk. Det har gjerne
en sammenheng med hvordan naringen betrakter betydningen av teknologisk utvikling.

For & sikre kompetansen naeringen sier de vil fa et behov for vil de farst og fremst bl
bevisste sin egen rekrutteringsstrategi. Jeg hevder det er positivt at bedriftene peker pa
viktigheten av @ bevisstgjgre hvordan de rekrutterer for @ kunne rekruttere sgkere med
rett kompetanse. Den store bedriften pekte p& betydningen av markedet og jobbe mer
systematisk, spesielt med tanke pa lokasjonen. P& den maten vil de prgve & nd ut til
markedet via sin sterke merkevare for & tiltrekke seg attraktive folk. De vil forholde seg
mer aktivt til arbeidsmarkedet lokalt, regionalt og nasjonalt og vaere apne for at utdanning
og erfaring fra andre bransjer kan vare en ressurs for dem. Deres kompetansebehov innen
marked, salg og logistikk henger sammen med omfanget av produksjonsvolum og
virksomhet som gjgr at de krever bredere form for kompetanse.

Den mindre bedriften vil sentrere arbeidet mot den videregdende skolen for & gke
rekrutteringen til havbruksnaeringen. De peker pa at skolen er flink til & fange opp behovet
til naeringen, og derfor hente kompetanse derfra. Derfor er det viktig at de fortsetter &
spre kunnskap og interesse om naeringen til potensielle sgkere. For & tilegne seg
kompetansen de trenger som fglge av teknologiske inngripen i bedriften vil de ogsa gi
intern opplaering til de ansatte, et inntrykk jeg ogsa fikk av den store bedriften nar det
gjelder kursing i handtering av ny teknologi. Det er viktig for begge bedriftene @ veere
synlige for ungdommen. Begge bedriftene ser mot utlandet for & hente fremtidig
kompetanse. Det reflekteres i den store bedriftens fokus pa gode sprakkunnskaper og
internasjonal erfaring sammen med behov for allsidig kunnskap innen markedsstrategi,
forretning, ledelse og kultur.

Et essensielt spgrsmal er hvem som vil utgjgre den fremtidige arbeidskraften i
havbruksnaeringen. Sa lenge det er store gkonomiske forskjeller mellom landene i Europa
vil det veere et hgyt tilbud, til tross for etterspgrsel. Det bekreftes av informantene som
tror EU borgere fremdeles vil sgke seg jobb hos den store bedriften pd grunn av det hgye
lgnnsnivaet. Et mulig utfall av mindre etterspgrsel etter arbeidskraft kan vaere at
Ignningene vil bli presset ned. I Norge har vi ikke minstelgnn og bedriftene kan i teorien
betale det de vil, men det ma presiseres at fiskeindustrien er omfattet tariffavtaler
(Arbeidstilsynet). P& den andre siden har de stort tilbud fra utlandet i dag ogsa og de
ansatte er omfattet tarifflann. Forskjellen bunner i at det i dag er stor etterspgrsel etter
arbeidskraft.

Ut ifra intervjuene og inntrykk fra bedriftene er det mulig @ peke litt fremover med tanke
pa@ hva som kan bli viktig for & rekruttere kompetansen de har behov for. Det er
neerliggende & etablere tett samarbeid med utdanningsinstitusjoner for @ engasjere og
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tiltrekke potensielle sgkere til naeringen. For @ gjgre det ma de vise hvorfor det er en
interessant naering a jobbe i, til tross for lokalisering. Det vil veere en unik mulighet til 3
fremheve utviklingsmuligheter. A tenke litt utenfor boksen og se mulighetene i andre type
utdanninger der en kan tilegne seg ytterligere kompetanse kan ogsa veere viktig for a
rekruttere allsidig kompetanse. For & rekruttere personer med rett kompetanse ma de
veere pa de riktige kanalene og det er ikke utenkelig at sosiale medier vil bli enda viktigere.
Det er positivt at begge bedriftene hadde en bevisst holdning til hvordan de matte tenke
annerledes for a rekruttere kompetanse i fremtiden.

Bedriftenes arbeid med NAV og videregdende opplaering kan betraktes som et viktig steg
for @ fa ungdom og andre til & velge relevant utdanning innen havbruksnaeringen. Jeg vil
hevde at det vil bli enda viktigere & etablere tette band med slike institusjoner og jobbe
aktivt med egen merkevare for a gke interessen for havbruksnaeringen. Bedriftene har en
sterk merkevare som tiltrekker seg flere sgkere fra utlandet hver dag. Sa lenge teknologi
ikke gjgr store endringer i om menneskehender behgves, vil ikke bedriftene behgve a endre
rekrutteringsstrategiene sine nevneverdig. Det vil vaere viktig a fortsette a bygge en sterk
merkevare, godt omdgmme og bruke markedet aktivt for & vaere synlig for ungdommen.
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Kapittel 6 Konklusjon

6.1 Konklusjon

Denne studien har undersgkt hvordan havbruksnaeringen jobber for a rekruttere
arbeidskraften den er avhengig av samt om rekrutteringen reflekterer teknologiske
endringer og hvordan naringen jobber for & sikre kompetanse. For & svare pa
problemstillingen har to oppdrettsbedrifter lokalisert i Midt-Norge blitt undersgkt i lys av
Collins og Kehoes rekruttering og seleksjonsmodeller. Studiens kvalitative tilnserming gjgr
at den ikke er egnet for generaliseringer men fruktbar for & ga i dybden pa et
samfunnsmessig interessant tema som har fgrt til grundigere analyser. For @ svare pa
problemstillingen er det ufgrt tre intervju med henholdsvis en person som jobber med
rekruttering i en mindre oppdrettsbedrift og to personer som jobber direkte eller indirekte
med rekruttering i en stgrre oppdrettsbedrift. I tillegg er det utfgrt tre uformelle intervju
med utenlandske arbeidstakere i den stgrre bedriften. Studien bygger videre pa
innholdsanalyse av dokumenter, eksempelvis rapporter og forskningsartikler om omfanget
av utenlandsk arbeidskraft i havbruksnaeringen.

Studien har bidratt med kunnskap om hvordan havbruksnaeringen jobber for a rekruttere
arbeidskraften den er avhengig av. Videre har studien bidratt med informasjon om
naeringens egne tanker vedrgrende teknologi og teknologiens rolle i produksjonen.
Deretter har studien identifisert hvilke kompetansebehov naeringen vil trenge og hvordan
de rekruttere kompetanse. Studien forsgker @ peke pa hvordan naeringen vil kunne
rekruttere i fremtiden og hvilke kanaler som kan bli viktigere for & rekruttere kompetanse.

Et av studiens funn er at begge bedriftene samsvarer med en autokratisk rekruttering og
seleksjonsmodell hvor rekruttering er fokusert mot arbeidskraft som ikke krever
spesialkunnskap for stillinger i produksjonen. Den mindre bedriften har god tilgang lokalt
mens den store bedriften avviker fra autokratimodellen ved & vaere avhengig av
arbeidskraft fra utlandet. Motivasjon for jobben, god fysisk helse og norsk eller
engelskkunnskaper er stillingskrav. Bedriftene flyter pa en sterk merkevare og
nettverksrekruttering som ogsa er viktig for bedriftene. Ved markedsfgring av bedriften og
for & skape en tilhgrighet baseres det pa lgnninger. Ved utvelgelse av ansatte er det viktig
at de er klare til & jobbe og fglge instruksjoner som fglge av lav rollespesialisering.

Studien har funnet ut at autokratimodellen ikke ngdvendigvis vil veere best egnet for &
unngd feilansettelser i fremtiden. Bedriftene kan bevege seg i stgrre grad mot en
byrdkratisk rekrutteringsmodell som i fremtiden vil fokusere rekrutteringen mot
arbeidsstyrke med spesialkunnskap og tilby utviklingsmuligheter. Det henger sammen med
mer spesialiserte jobbroller som vil vaere en konsekvens av teknologi og gkt behov for mer
allsidig kompetanse. Dersom bedriftene far en mer teknologisk drift og et kompetansehull
a fylle i fremtiden kan byrakratimodellen bidra til @ rekruttere arbeidskraft med de gnskede
kvalifikasjonene.

Studien fant at bedriftenes rekruttering av arbeidskraft ikke reflekterer teknologiske
endringer slik det foreligger i dag men ved potensiell utvikling mot en mer teknologisk
produksjon kan rekrutteringen bli pdvirket av teknologi dersom det fgrer til en endring i
stillingsbeskrivelsen.
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Et annet funn er naeringens arbeid for a sikre teknisk og mer allsidig kompetanse. For &
kunne tilegne seg kompetansen vil de bli mer bevisste sin egen rekrutteringsstrategi ved
& se mer markedsrettet, hente kompetanse fra utlandet og gi intern opplaering til de
ansatte i bedriften. Det er mye som peker mot at naeringen vil fa et stort kompetansebehov
fremover i takt med mer teknologiske Igsninger.

I den grad studien kan konkludere er det liten tvil om at bedriftene i studien rekrutterer
arbeidskraft via et stort omdgmme og utbredt nettverksrekruttering. For @ rekruttere
arbeidskraften naeringen er avhengig av gjer ikke naeringen store grep selv da de far
henvendelser fra utlandet om jobb hyppig. I den grad naeringen jobber for & sikre
arbeidskraft i produksjonsleddet tilbyr de gode Ignninger og vilkar.

Til syvende og sist handler rekruttering av arbeidskraft til havbruksnzeringen om by-
periferi skillelinje gitt Norges naturlige konkurransefortrinn i distriktene. Det er ikke fjernt
3 tro at naeringen ma jobbe sammen med politikere, kommune og fylke for & rekruttere
arbeidskraft til distriktene. Det ma legges til rette for god infrastruktur, tilgjengelighet, et
interessant miljg og gode tilbud. A rekruttere arbeidskraft og sgrge for bosetting er derfor
ikke noe naeringen har ansvar for alene.

For naeringens del kan det vaere nyttig @ forberede seg mot en annen rekrutteringsposisjon
ved 3 fortsette arbeidet med & engasjere ungdom og studenter til @ ta relevante
utdanninger. Det er mange aspekter ved utvikling i nzeringen og informantene selv
fremhevet hvor viktig det er for naeringen & vise frem havbruksnaeringen og de muligheter
som ligger der. Det er neppe noe havbruksnaeringen gjgr pa egen hand.

6.2 Videre forskning

Hvordan rekruttering i havbruksnaeringen kommer til @ foregd om noen ar vil veere
interessant & forske pa. Resultatene kan sammenlignes med bidraget fra denne
undersgkelsen. Videre kan forskning undersgke om nettverksrekruttering og omdgmme vil
veere like viktige rekrutteringskanaler i fremtiden i lys av teknologisk utvikling i naeringen.

En gkning i antall unge som velger relevante linjer pa videregdende oppleering viser at
neeringens arbeid virker (Regjeringen 2019). Hvordan strukturen i neaeringen vil se ut i
fremtiden nar flere unge velger & studere fiskeri- og havbruksnaering er interessant a
forske videre pa. Videre vil forskning pa strukturendringer som fglge av behov for
arbeidskraft i produksjonsleddet kunne fgre til en naturlig viderefgrelse av forskningen.
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Vedlegg 2 Intervjuguide

Rekruttering av arbeidstakere
= Introduksjon

Tusen takk for at du har tatt deg tid til & stille opp pa dette intervjuet. Det vil bidra til
forstehdndskunnskap om tema og bidra til datamaterialet til oppgaven. Fgrst tenkte jeg a
fortelle litt om bakgrunnen for oppgaven fgr vi gar videre til selve intervjuet.

Fiskeforedlingsindustrien sliter med & veere konkurransedyktig for norsk arbeidskraft men
tiltrekker seg mye arbeidskraft fra E@S-markedet. Fgr i tiden kom arbeiderne gjerne fra
det norske «fiskerbondesamfunnet» mens i 2017 utgjorde halvparten av de ansatte i
fiskeforedlingsindustrien utenlandsk arbeidskraft. I 2003 var det samme tallet 12 prosent.
Det er tydelig at det har skjedd en stor endring i det norske arbeidsmarkedet. Denne
endringen kommer som fglge av EU utvidelsen i 2004 og 2007. Forskning har vist at denne
tilstrammingen har bidratt til vekst i norsk gkonomi, men forskningen fremhever ogsa
sosiale utfordringer, som sosial dumping og darligere arbeidsforhold.

Teknologi har fatt en stgrre betydning de siste arene og noen bedrifter i industrien
automatiserer anleggene sine. Hand i hand med automatisering gnsker bedriftene a
rekruttere mangfoldig kompetanse. I min masteroppgave gnsker jeg & undersgke naermere
hvordan bedriftene arbeider for & sikre den arbeidskraften de trenger. Er det stor variasjon
i bedriftenes strategier?

Bakgrunnen for at jeg gnsker a skrive om rekruttering i fiskeindustrien spesielt er pa grunn
av industriens betydning for Norge. Den utgjgr en stor sektor i norsk gkonomi og skaper
mange arbeidsplasser. De siste tidrene har industrien opplevd stor vekst og 60 prosent av
eksporten gar til EU. Jeg gnsker 8 bidra med kunnskap om hvordan industrien kan
rekruttere arbeidskraften den er avhengig av som kan veaere til inspirasjon for andre
aktgrer.

I denne undersgkelsen blir utenlandsk arbeidskraft avgrenset til 8 gjelde arbeidskraft fra
EU/EQS landene. Arbeidskraft sikter til all type arbeid; sesongbasert, midlertidig
ansettelser, heltid, utleie, osv.

e Informere om prosjektet
o Deres rolle i prosjektet
o Bekrefte samtykke
o Retten til innsyn, endring eller sletting
o Bekrefte lydopptak av intervjuet

e Snakke litt Igst om bedriften
o Hvilken type bedrift
o Hvor mange ansatte
o Stgrrelse



o Nasjonaliteter i bedriften

Generelle spgrsmal

e Hvilke egenskaper er viktigst for dere nar dere velger ut nye ansatte?
Villig til @ falge instruksjoner
Kunnskap som gjgr at de er klar til & jobbe umiddelbart
Kunnskap som gjgr at den ansatte kan starte i jobb umiddelbart
Tilpasning til organisasjonskulturen og verdier
Tilpasningsdyktig og kan vokse med selskapet
Sertifikater/godkjenninger for spesielle kunnskaper
Evne til @ samarbeide og arbeide pa tvers av grupper

@)

O O O O O O

e Hovilke stillinger besitter de utenlandske arbeidstakerne i bedriften?
o Huvilke stillinger rekrutterer dere hovedsakelig utenlandsk arbeidskraft til
o Fagleert/ufagleert
o Produksjon
o Ngkkelstillinger

e Hvilke tilknytningsformer har de utenlandske arbeidstakerne i bedriften?
Heltid

Deltid

Sesong

Innleie

Midlertidig

Kan du nevne noen arsaker til hvorfor de har denne tilknytningen?

O O O O O O

e Hvor forngyde er dere med den utenlandske arbeidskraften? Forklar.
o Hvorfor ikke?
o Hvorfor?

» Rekruttering

e Hvilken type arbeidskraft gnsker dere & rekruttere mtp. Utdanning, alder, erfaring
osv

Ufagleert

Fagleert

Formell utdanning

Erfaring

Ung/eldre

O O O O O

e Hva ser dere etter hos utenlandsk arbeidskraft mtp. Utdanning, alder, erfaring osv
Ufagleert

Fagleert

Formell utdanning

Erfaring

Ung/eldre

O O O O O

e Fglger dere en bestemt rekrutteringsstrategi?
o Strategier



e Hvilken arbeidskraft gnsker dere helst & rekruttere?
o Lokal arbeidskraft

Nasjonal

Internasjonal

EU/EQS

Annet

O O O O

e Geografisk omfang av rekrutteringen?
o Det lokale arbeidsmarkedet
o Bredere: Nabokommuner/fylket
o Nasjonalt
o Internasjonalt

e Hvilken malgruppe retter dere rekrutteringen mot?
Utenlandske arbeidstakere ufaglaerte
Utenlandske arbeidstakere faglaerte

Unge folk uten formell utdannelse

Unge folk med formell utdannelse

Eldre folk med erfaring/utdannelse

Eldre folk uten erfaring/utdannelse

O O O O O O

e Huvilke tiltak har dere benyttet i rekrutteringsarbeidet?

Bemanningsbyraer

Rekrutteringsmesser

NAV

Stillingsutlysninger i utlandet

Rekrutteringsmesser i utlandet

Nasjonale sgk og merkevarebyggingstiltak

Samarbeid med bedrift som har spesialisert seg pa tilflytterprosjekter
Nettverksrekruttering

O O 0O O O O O

e Hva ser dere etter i en potensiell kandidat?
Motivasjon

Egnethet

Gode spraklige kunnskaper

Lokal tilhgrighet

Personlighet

Kunnskap

Tilpasningsdyktig

Utdannelse

O O 0O O O 0o O ©O

e Hvordan tror du rekrutteringsbehovet deres vil se ut i fremtiden?
o Hvilke rekrutteringskanaler tror du vil bli de viktigste frem i tid?

e Hvordan vil du si at rekrutteringsprosessen foregar mtp. pa styrke og malgruppens
kunnskap?



o Lokal rekruttering arbeidskraft med lav kunnskap
o Malrettet rekruttering av arbeidsstyrke med spesialkunnskap
o Malrettet rekruttering av arbeidsstyrke som passer til organisasjonskulturen

Hvordan markedsfgrer dere bedriften mot malgruppene?
o Individuelle Ignninger/gevinster
o Utviklingsmuligheter
o Utvikling og fastansettelse
o Utfordrende arbeid

Teknologi

Oppdrettsnaeringen i Norge vokser raskt. Ambisjonen er at havbruk skal vokse og
femdobles innen 2050. Teknologi vil bli en stgrre ressurs for naeringen og fokus pa
digitalisering vil styrke naeringens gjennomfgringsevne (Henriksen 2018). Den
teknologiske utviklingen kan sees i sammenheng med behovet for ny arbeidskraft.
Neeringen vil etterspgrre ny og bredere type kompetanse.

Har bedriften blitt bergrt pa noe vis av automatisering eller ny teknologi?
o Hvordan
o Utfgrelsen av «tradisjonelle» oppgaver

I hvilken grad har automatisering hatt betydning for bedriften?
o Positiv/negativ utvikling
o Nye produksjonsmetoder
o Behov for mer kunnskap/kompetanse

Hvordan har det isafall pavirket arbeidsoppgavene som blir utfgrt? Forklar.

Hvordan tror du automatisering og/eller den teknologiske utviklingen vil pavirke
bedriften i fremtiden?

o Andre type arbeidsoppgaver

o Behov for faerre ansatte/ Ut med «menneskehender»

o Kompetanse

Hvordan tror du rekrutteringen vil forega i fremtiden som fglge av den nye
teknologien?
o Ny type rekruttering

«Automatisering kan fgre til en gkning i produksjon men ikke i personell» Hva betyr
den pastanden for din bedrift?

Vil du si at de ansatte i bedriften i dag har kompetansen som trengs for &8 handtere
den teknologiske utviklingen?

o Hvis ikke: hvordan vil dere hdndtere det?

o Opplaering/utdanning/nye ansatte

Har de utenlandske arbeidstagerne den kompetansen som trengs for a handtere
den teknologiske utviklingen?
o Huvis ikke: hvordan vil dere handtere det?



o Opplaering/utdanning/nye ansatte

Hva vil dere gjgre for a fa ansatte med kompetanse?
o Oppleering
o Ansette nye
o Trenger ikke pga. automatisering

Tror du teknologi etter hvert vil erstatte behovet for utenlandsk arbeidskraft?

Anser du utdanning som viktig for & kunne gjgre en god jobb og for & tilpasse seg
den teknologiske utviklingen?

I lys av automatisering: vil det fremdeles veere behov for ufaglaert arbeidskraft
fremover?

Kompetansebehov

Automatisering i havbruksnaringen fgrer til gkt behov for spesialisert kompetanse.
Naeringen peker pa utfordringer ved a rekruttere den kompetansen de er ute etter og
samtidig beholde ansatte med teknisk kompetanse. De utenlandske arbeidstakernes
kompetanse blir ofte sett pa «som passe» i forhold til behovene til bedriftene (Angell, Aure,
Emaus 2011).

Hvilken kompetanse har dere i bedriften i dag?
o Teknologisk
o Fagkompetanse
o Erfaring/oppleering

Ser dere et behov for kompetanse som dere ikke har pr. i dag?

Opplever du at dere far til 8 rekruttere den type kompetanse dere er ute etter?
Forklar.

o Hvorfor

o Hvorfor ikke

o Medvirkende faktorer

Hvilken type kompetanse tror du dere vil etterspgrre fremover?
o Hva vil det bli behov for?

Hvordan skal dere jobbe for & fa rekruttert den kompetansen dere etterspgr?
Malsettinger

Strategier

Nye rekrutteringsmetoder

Hvilke rekrutteringskanaler tror du blir viktig for & rekruttere den rette
kompetansen?

O

O

O

Opplever du at de utenlandske arbeidstagerne innehar den kompetansen dere ser
etter?
o Forklar



Framtidsutsikter
Hvordan tror du naeringen vil se ut i fremtiden mtp. rekruttering av den
kompetansen dere etterspgr?

Hva synes du politikerne kan gjgre for & legge mest mulig til rette for rekruttering
av kompetent arbeidskraft?

o Rammevilkar

o Beskatning

o Programmer (sprak og integrering)

o Internasjonalt samarbeid: EU/E@S avtalen

Hva kan naeringa gjgre for & legge mest mulig til rette for rekruttering av kompetent
arbeidskraft?

Samarbeid

Ny rekruttering

Sponsing program

Fagskoler

(@)

@)

(@)

Avslutning

Oppsummering av funn

Har jeg forstatt deg riktig

Er det noe du vil legge til

Hva mener du om begrepet «cowboykultur»?

@)

(@)

(@)



Vedlegg 3 Intervjuguide

= Introduksjon

Tusen takk for at dere gnsket & stille opp pa intervju og bidra til min masteroppgave. Fgrst
vil jeg fortelle litt om bakgrunnen for oppgaven, deretter gar vi over til selve samtalen.

Jeg skriver masteroppgave om rekruttering av arbeidskraft til den norske
havbruksneeringen. Havbruksnaeringen er en viktig naering for Norge. Den utgjgr en stor
sektor i den norske gkonomien og skaper mange arbeidsplasser. Havbruksnaeringen har
opplevd stor vekst de siste tidrene og 60 prosent av all eksporten fra industrien gar til EU.
Jeg gnsker & bidra med kunnskap om hvordan naeringen skal rekruttere arbeidskraft som
sektoren er helt avhengig av.

Havbruksnezeringen er avhengig av arbeidsinnvandring fra EU-land. Dere utgjgr en viktig
informasjonskilde for oppgaven. Jeg gnsker & hgre fra dere som kommer til Norge for &
jobbe i naeringen. Teknologi har fatt en stgrre betydning de siste &rene og noen bedrifter
i industrien begynner 8 automatisere anleggene sine. Hand i hdnd med automatisering
gnsker bedriftene @ rekruttere mangfoldig kompetanse. I masteroppgaven gnsker jeg a
undersgke naermere hvordan bedriftene arbeider for a sikre den arbeidskraften de trenger.

Generelle sporsmél:

e Informere om prosjektet
o Deres rolle i prosjektet
o Bekrefte samtykke
o Retten til innsyn, endring eller sletting
o Bekrefte at det er greit med opptak av intervjuet

e Lgs samtale

Hvor er de fra

Nar kom de

Kom de alene

Hva fikk de til & dra til Norge

Hvor lenge planlegger de & vaere her

O O O O O

e Hva eller hvorfor dro dere til Norge for a jobbe?
Rekruttert

Egenhand

Reklame

Den nasjonale arbeids- og velferdsetaten
Bemanningsbyra

O O O O O

e Huvilken tilknytningsform har dere i bedriften?



Heltid

Deltid

Sesong

Innleie

Midlertidig

Er dere forngyde med denne tilknytningsformen?

O O O O O O

e Hvordan er bosituasjonen i dag?
o Bosatt her
o Avventer
o Veert her liten periode
o @nsker & bosette seg her

e Hvor forngyde er dere i jobben?
o Hva kunne veaert bedre?

e Hvor lenge ser dere for dere & jobbe i bedriften?
o Fast
o Midlertidig
o Noen ar
o Liten periode

» Rekruttering
e Hadde dere fatt jobb her eller en annen plass i Norge fgr dere dro fra hjemlandet
deres?

¢ Hvordan fikk dere jobb i denne bedriften?
Nettverk (venner, familie, slekt osv)
Direkte gjennom bedriften
Bemanningsbyra i Norge
Bemanningsbyra i hjemlandet

O O O O

¢ Hva med denne jobben/bedriften var attraktive for dere (tilby)?
Lgnninger/gevinster

Utviklingsmuligheter

Fast ansettelse

Utfordrende arbeid

o O O O

e Hadde du en formening pa forhand om hva bedriften kunne tilby?
Konkurransedyktige Ignninger

Utviklingsmuligheter

Fast ansettelse

Utfordrende arbeid

O O O O

e Huvilke stillinger besitter dere?
o Produksjon
o Ngkkelstillinger



Ble dere rekruttert til bedriften: Hvordan?
Bemanningsbyraer

Rekrutteringsmesser

NAV/ Den nasjonale arbeids og velferdsetaten
Stillingsutlysninger i hjemlandet
Rekrutteringsmesser i hjemlandet

Bedriftens merkevare

Gjennom bedrift i hjemlandet
Nettverksrekruttering

O O 0O O O O O

Dersom du ble rekruttert til bedriften: Hvordan synes du rekrutteringskanalen
fungerte?

Hvilke rekrutteringskanaler tror du fungerer best for @ rekruttere arbeidskraft fra
EU-land?

Hvordan tror dere rekrutteringen av utenlandsk arbeidskraft vil se ut i fremtiden?

Teknologi
Har teknologi/automatisering pavirket arbeidet ditt pa noe vis?

I hvilken grad har den teknologiske utviklingen/automatisering pavirket jobben din?
Nye oppgaver

Andre systemer

Nye produksjonsmetoder

Behov for mer kunnskap/kompetanse/opplaering

Har du fatt opplaering av bedriften i hvordan handtere den nye teknologien?

O O O O

Hva tror dere automatisering og teknologi vil bety for bedriften i fremtiden?
Hva tror dere automatisering og teknologi vil bety for din jobb i fremtiden?

Vil dere si at dere har den kompetansen som trengs for & mestre den teknologiske
utviklingen?

Tror du teknologi vil kunne erstatte den jobben du gjgr na?

Tror dere utdanning er viktig for & kunne mestre fremtidig teknologi i bedriften?

Kompetanse
Hvilken type kompetanse vil dere si dere besitter?
o Fagleert
o Ufagleert
o Erfaring
o Teknologisk

Framtidsutsikter



e Hvordan tror du utviklingen blir i fremtiden mtp. A komme til Norge & jobbe i
havbruksneeringen?

e Hvordan tror du utviklingen blir i fremtiden mtp. arbeidsplasser og det & bosette
seg i Norge?

= Avslutning
o Oppsummering av funn
o Har jeg forstatt deg riktig
o Er det noe du vil legge til

/]

English.

Thank you for attending this interview and contributing to my master thesis. First, I will
tell a little bit about the background for the project, and then we will move on to the
conversation.

My master thesis is about recruitment of labor to the Norwegian fish farm industry. The
reason why I wanted to write about recruitment in the fish farm industry in particular is
because of this industry’s importance for Norway. It is a major sector in the Norwegian
economy and the sector is also a major employer. The fish farm industry has experienced
considerable growth during the last decades, and 60 % of all the export from the industry
goes to the EU. I want to contribute with knowledge on how to recruit the work force that
the sector depends on, aiming to identify “best practices” that can be of value for other
actors.

You are an important source for this project. By addressing your point of view and
experiences it will provide the thesis with several valuable aspects. The fish farm industry
is dependent of labor migration from EU countries. Technology have had significant impact
in the industry the last years and some companies already made their processing
automatic. Along with technology, the companies will require more diverse competence in
the years to come. I am researching how the fish farm industry work to ensure a sufficient
supply of adequate labour and to what degree the recruitment reflects technological
changes.

General questions

e Inform about the project
o Their role in the project
o Confirm consent
o Inform about the right for transparency, amendment and deleting
o Confirm recording

e Loose talk
o Where are you from
o When did you arrive in Norway
o Did you go by yourselves
o What made you go to Norway



o How long do you plan to stay

e What/why made you go to Norway for work?

Recruited

On your own

Advertisement

Your national Labour and welfare administration
Recruitment agency

O O O O O

e How is your housing situation?

Permanent in Norway

Do not know

Resident here for a short period of time
Wish to reside here

O O O O

e How is your form of affiliation in the company?
Full-time

Part-time

Seasonal employment

Hired in

Contemporary

Are you satisfied with your form of affiliation?

O O O O O O

¢ How satisfied will you say you are in your job?
o What could have been better

e How long do you imagine being in this company?
o Full-time
o Temporary
o A few years more
o Only a short period of time

= Recruitment
e Did you get this job, or another job in Norway before leaving your home country?

¢ How did you get his job?

Network

Applied directly to the company
Agency in Norway

Agency in my home country

o O O O

¢ What made this job attractive for you?
Salaries

Individual development opportunities
Permanent employment

Challenging work

O O O O

¢ What were your thoughts in advance of what the company could offer?



Salaries

Development possibilities
Employment

Challenging work

O O O O

e Which type of positions do you have in the company?
o Production
o Key positions

e Were you recruited to the company: How?
Agencies

Recruitment fairs

National labour and welfare administration
Job advertisement in your home country
Company’s brand

Through a company in your home country
Network recruitment

O O O O O O

e If you were recruited to the company: How do you think the recruitment channel
worked?

e Which recruitment channels do you think are best to attract labor force from EU
countries?

= Technology
e Have technology/automatization affected your work in any way?

¢ To what degree has the technological development/automatization affected your
job?

New type of tasks

Other systems

Production methods

Need of more knowledge/competence/training

Have the company given you training in how to master the new technology?

O O O O O

e What do you think automatizing and technology will mean for the company in the
future?

e What do you think automatizing and technology will mean for your job in the future?

e Do you think you possess the required competence to master the technological
development?

e Do you think technology eventually will replace your job?

e Do you consider education as important to be able to do a good job?

= Competence



e Which type of competence would you say you possess?
Skilled

Unskilled

Education

Experiences

@)

@)

@)

» Future prospects
o How do you think the inflow of labor in the fish farm industry will be in the
future?
o How do you think the development of employment and resident In Norway
will be in the future?

o Summarizing
o Have I understood you correctly
o Do you want to add something?
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