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Ordforklaringer

Ordforklaringer
Ord Forklaring
Rekting Ettersyn og stell av fisk
Lokalitet Et geografisk avgrenset omrade enten pé land eller i vann for
akvakultur (Akvakulturdriftsforskriften 2008)
N Hus til oppbevaring av fiskefér som ogsé benyttes som kontor og
Forflate o .
pauserom for ansatte pa lokalitet
Anleggene De ulike oppdrettslokalitetene
Outsourcing Lar ekstern aktgr gjgre arbeidsoppgaver
Skarp ende Beskriver ansatte med neerhet til operasjoner
Svimere Uttrykk for fisk med unormal oppfarsel
o Avlésningsmekanisme pé bét for fortgyningsutstyr som brukes pé
Platelas .
lokaliteter
Nokk En type innhalingsutstyr som skal lette arbeidet

Bom (pé& kran)
Konsesjon

Lokalitet

Diskurs

Insentiv
Autonomi

Styringsfilosofi

Interessent

Kranens utgéende arm
En tillatelse fra myndigheter til & drive med havbruk
Et fysisk omrade hvor anleggene ligger

Tankesett, forstdelsesformer eller betingelser om hvordan man
skal forholde seg til verden (Grue 2019)

Et insentiv er noe som motiverer et menneske til handling
(Sagberg 2020)

Selvstyring

Her brukt om den delen av styringen som kan pévirke hvordan
sikkerheten handteres i selskapet

Defineres som ”aktgrer som kan pavirke eller blir padvirket av
bedriften, dens avgjorelser eller dens aktiviteter” (Andersen &
Fagerhaug 2001, s. 102)
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Sammendrag

Sammendrag

I oppdrettsneeringen er skaderisikoen for ansatte s& hey at den tilsvarer det andre bransjer omtaler
som hgyrisiko. Neeringen er ung, og dette beskrives som en av arsakene til at prestasjonene for
sikkerhet ikke er pa nivd med andre hgyrisikobransjer. Andre arsaker som trekkes frem er media og
samfunnets forventninger til dyrevelferd og null remming.

Selv om det stilles forventninger til neringen som helhet, er det ansatte i skarp ende som er den
endelige beslutningstakeren. De arbeider under roffe og dynamiske forhold som er sarbare for veer
og vind. Nar de ma ta beslutninger, ma disse tas pd vegne av seg selv, fisken, virksomheten og hele
naringen i sin helhet. Dette fgrer til at ansatte i skarp ende blir utsatt for mélkonflikter, der de ofte
ma gjgre prioriteringer.

Funn fra intervjuer gjort i caseselskap viser at ansattes arbeidsbetingelser og forstéelse av sikkerhet
er serlig innflytelsesrikt pd beslutningstaking i skarp ende. Dette fordi de blir pavirket av mange
organisatoriske faktorer. Herunder kan bemanning, teknologisk utstyr, implementering av styrings-
system og kommunikasjon nevnes. I tillegg ble det avdekket at caseselskapets styringsfilosofi har
stor pavirkning pé beslutningstakingen. Dette fordi styringsfilosofien pavirker flere organisatoriske
faktorer. Her kan implementeringen av styringssystem, insentivstrukturer, arbeidsbetingelser, vaere-
mate og kompetanse nevnes. Dette viser til at caseselskapet, gjennom sine organisatoriske faktorer,
kan pévirke héndteringen av malkonflikter i skarp ende.

Styringsrammene myndighetene har lagt for oppdrettsnaringen, er at de selv skal regulere sin
egen risiko for personell. Dette er i kontrast til regulering av fisk og materiell som blir overvaket
pa mer detaljnivd. Funn fra tidligere forskning og intervjuer med ansatte fra caseselskap, viser
at konsekvensen er ujevn vekting av reguleringer, der reguleringer med hensyn pa produksjon far
mest fokus. I tillegg kom det frem at Mattilsynet og Fiskeridirektoratet er de mest synlige tilsynene i
naringen, mens Arbeidstilsynet er mindre involvert. Dette viser at produksjon er et gjennomgéaende
fokus i hele naeringen, fra myndighetsniva til endelig beslutningstaker i skarp ende.

Tidligere forskning og intervjuer viser at ansatte i skarp ende ofte har ansvaret for & vurdere sikker-
heten og ta beslutninger. Dersom verken selskapets organisatoriske faktorer eller myndighetenes
reguleringer legger til rette for at personsikkerheten skal prioriteres i beslutningstaking, kan det
veere utfordrende for skarp ende & prioritere personsikkerhet i mélkonflikter.
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Summary

Summary

In the aquaculture industry, the risk of injury for employees is so high, that it corresponds to what
other industries refer to as ”high” risk. Aquaculture is a young industry, which is one of the reasons
why safety performance is not at the same level as other high-risk industries. Other causes that
are highlighted, are medias and society’s expectations of good animal welfare and fish escape
avoidance.

Expectations are set for the whole industry, but the final decision-maker is the sharp end employee.
They work under rough and dynamic conditions that are vulnerable to weather changes. When they
make decisions, this is done on behalf of themselves, the fish, the business and the industry. This
leads to employees facing conflicting goals, where they often need to prioritize.

Findings from interviews within the case company indicate that employees’ working conditions
and their understanding of safety particularly affect decision-making at the sharp end. This is
because these factors are influenced by many other organizational factors. This includes staffing,
technological equipment, implementation of management system and communication. In addition,
interviews revealed that the management philosophy has a great influence on decision-making in
the sharp end. The management philosophy influences several organizational factors, including the
implementation of management system, incentive structures, working conditions, behaviour and
competence of the staff. This indicates that the case company, through its organizational factors,
can influence the handling of goal conflicts.

The regulatory framework set by the authorities for the aquaculture industry, regarding personnel
safety, is based on internal control. This means that the industry itself must regulate the risk for the
employees. The regulation of fish and material differs from this, where the industry is monitored
on a more detailed level. Findings from previous research and interviews indicate that this could
lead to an uneven weight of regulations. The regulations regarding production receive most focus.
In addition, interviews revelaed that the Norwegian Food Safety Authority and the Directorate
of Fisheries are the most visible inspection authorities, while the Norwegian Labour Inspection
Authority is less involved. This also indicates that production is a continuous focus throughout the
industry, from authority level to the final decision maker at the sharp end.

Results show that employees in the sharp end often are responsible for considering the safety and
make decisions. If neither the company’s organizational factors nor the regulations of the authorities
facilitate the safety of sharp end personnel, this could make it difficult for them to prioritize safety
in goal conflicts.
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Introduksjon

1 Introduksjon

Fiskeoppdrett startet s& smatt pad 1950-tallet langs Norges vestkyst. Idéen om at fisk kunne mates
og formeres i fangenskap ble videreutviklet, og i 1971 ble den aller fgrste oppdrettsfisken slaktet
(Misund 2019). Det var fra dette tidspunktet fiskeoppdrett utviklet seg fra 4 vaere en tilleggsnaering
til jordbruket, til & bli en stor neering med gkonomiske potensialer (Flygind 1999). Fra 1991 ble
det ogsé tillatt at samme bedrift eide mer enn ett oppdrettsanlegg. Dette forte til feerre, men stgrre
selskaper i arene som fulgte (Misund 2019).

Det finnes flere ulike mater & drive oppdrett av fisk pa. De kan kategoriseres i ekstensiv, semi-
intensiv og intensiv (Misund 2019). Den fglgende oppgaven tar utgangspunkt i intensivt fiske-
oppdrett. I intensivt oppdrett kontrollerer mennesker hele fiskens syklus fra den er yngel. Fisken
oppbevares enten i landbaserte kar, eller man kan drive havbasert hvor fisken holdes i merder. Mer-
dene bestar av en notpose, som ligner et nett, som holdes oppe av en flytekonstruksjon. Sistnevne
utgjgr det som omtales som merdering. Et anlegg har som regel flere merder. Til sammen kan det
leve opptil 200 000 fisk i en merd, med en totalvekt opp mot 1000 tonn (Hgy et al. 2013). Dette
tilsvarer, med dagens eksportverdi, i underkant av 62 millioner kroner (SSB 2020).

Sjematnaeringen har utviklet seg raskt til & bli en av Norges mest lgnnsomme néaringer, hvor laks
er den viktigste arten. Bare i 2019 hadde Norge en eksportverdi av laks pa 72,5 milliarder kroner
(Neerings- og fiskeridepartementet 2020). Denne verdiskapningen gjgr sjgmat til den tredje stgrste
naeringen etter petroleum og finans i Norge (Misund 2019). Veksten i naringen er ogsé forventet
a fortsette, hvor det estimeres at mengden oppdrettslaks vil femdobles frem mot ar 2050 (Olafsen
et al. 2012).
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1.1 Bakgrunn

Lakseoppdretten har vert en gkonomisk suksesshistorie for Norge. Til tross for dette har neringen
ogsd hatt sine utfordringer. Mye medieoppmerksomhet har blitt viet til remming av fisk, fiske-
velferdsproblematikk og miljputfordringer. Men historisk har naeringen ogsé hatt en hgy andel
arbeidsskader og dgdsfall. Til tross for en synkende dgdsrate de siste &rene, har akvakulturnzringen
den nest stgrste risikoen for arbeidsskadedgdsfall, etter fiskeri (Holen et al. 2018). Naringens
arbeidsskadedgdsfall, fordelt pa ulike arbeidsoperasjoner, er vist i figur 1.

Arbeidsskadededsfall 1982 - 2019
14
12
10
8 _
6
4 _
2 _ —
0
1982 - 1991 1992 - 2001 2002 - 2011 2012-2019
OTransport OLofteoperasjoner O Vedlikehold ODykking (ikke kamskjell) O Annet

Figur 1: Arbeidsskadedgdsfall i havbruk 1982-2019 (Holmen 2020, Holen et al. 2018)

Mellom 1982-2019 forekom det 36 arbeidsskaded@dsfall i naeringen (Holmen 2020, Holen et al.
2018). Da registreringen startet opp var de fleste dedsulykkene i perioden 1982-1991 forarsaket av
batforlis og kollisjonsulykker som fglge av battransport. Dette er fremstilt i blatt lengst til venstre
i figur 1. Siden den gang har det veert en nedgang i arbeidsskadedgdsfall som felger av transport
med bét. Derimot har andre arsaker gkt. Dette er lgfteoperasjoner, vedlikehold og dykking. Etter
statstikken startet, kan man se en nedgang i antatt dgdsfall. Likevel omtales neringen fremdeles
som en hgyrisikoneering.

I takt med neaeringens vekst har den organisatoriske og teknologiske kompleksiteten gkt. I de tid-
ligere drene av oppdrettsneeringen var det feerre ansatte involvert, utstyret var mindre og det var
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lavere kunnskapsbehov hvor den ansatte (Holen et al. 2018). I dag driftes neeringen med mer
kraftforsterkende utstyr og gkt bruk av teknologi. Arbeidsoperasjonene er blitt mer kompliserte og
involverer ofte flere aktgrer, med péfglgende gkt antall organisatoriske grensesnitt.

Den gkte bruken av teknologisk utstyr gjgr at man arbeider under forhold med store fysiske krefter.
Dette supplerer et allerede fysisk hardt arbeid. Det forer til at ugnskede hendelser far potensielt
store konsekvenser, som igjen gir et hgyt risikonivé i neeringen (Holmen & Thorvaldsen 2015). Ar-
beidstilsynet beskriver at kunnskapen om arbeidsmiljg i neeringen er lav og at mange virksomheter
arbeider pé grensen mot regelverket (Nerings- og fiskeridepartementet 2018). I tillegg til dette, kan
det se ut som at ansatte i neringen er utsatt for malkonflikter. Blant annet kom det frem i HMS-
undersgkelsen i havbruk, gjengitt i Thorvaldsen et al. (2018), at hensynet til produksjon kunne gé
foran fokuset pa sikkerheten for personell. Dette legger opp til problemstillingene.

1.2 Hensikt og problemstilling

En organisasjons sikkerhetsniva er et produkt av krefter som trekkes i forskjellige retninger. Pa
bakgrunn av dette er det gnskelig & kartlegge hva som pévirker héndteringen av mélkonflikter i
oppdrettsneeringen. Dette med hensyn pé organisatoriske faktorer som kan ga pé bekostning av
personsikkerheten, nar flere hensyn ma avveies. Dette legger opp til de tre problemstillingene:

1. Hvilke organisatoriske faktorer kan pavirke hdndtering av mdlkonflikter i oppdrettsfirma?

2. Hvordan interagerer de organisatoriske faktorene og hva har interaksjonen d si for beslutnings-
takingen?

3. Huvilken rolle har reguleringene ndr kommer til @ hdandtere malkonflikter?

Problemstillingene skal besvares gjennom intervjuer med ansatte i ett oppdrettsfirma. En anonymi-
sert presentasjon av oppdrettsfirma fremlegges i avsnitt 1.3

1.3 Beskrivelse av casen

For & besvare problemstillingene, har det blitt gjennomfgrt intervjuer med ansatte fra et opp-
drettsselskap. Den fglgende informasjonen gir en generell beskrivelse av selskapet. Informasjonen
er hovedsaklig hentet fra selskapets nettside, i tillegg til empiri fra mgter og intervjuer. En del
informasjon er utelatt ettersom bade selskapet og informanter er anonymisert.
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Caseselskapet er en mindre aktgr innen havbruk. Selskapet har drift lokalt langs kysten og eies
lokalt. Dette, i tillegg til at firma bidrar til mange arbeidsplasser for omliggende omrade, gjor det
til en hjgrnesteinsbedrift. Til tross for at bedriften er lokal, er det relativt store avstander mellom
oppdrettslokalitetene og kontorene i selskapet. Dette gjgr at lokalitetene i stor grad selvorgani-
serer sin daglige drift, med hensyn pa bestemmelser som gjgres av administrasjon. Selskapet er
opprinnelig en produksjonsbedrift, men bedriver ogsa prosjekter innenfor utvikling i form av ny
oppdrettsteknologi.

Det er ulike roller innad i firma. Blant annet arbeider det akvateknikere, lokalitetsledere og ansatte
pa servicebat i selskapet. Disse rollene blir i oppgaven ansett som ansatte i skarp ende. Bemanning
ved bedriftens lokaliteter bestar av to akvateknikere og en lokalitetsleder. Akvateknikerene arbeider
ukesturnus, mens lokalitetsleder fglger vanlig arbeidstidsordning. Det arbeides vanligvis ikke kveld-
eller nattsskift pa lokalitetene, men dette kan forekomme i perioder der stgrre operasjoner eller
uforutsette hendelser krever det. Akvateknikernes arbeidsoppgave er i hovedsak rgkting av fisken.
Dette inneberer blant annet 4 se etter fisk, plukke dedfisk og telle lus. I tillegg driver de med teknisk
vedlikehold av anlegg og lokalitetsbit. Akvateknikere kan veere bade faglert gjennom videregdende
opplerling og leretid, ha annen relevant utdanning eller ansettes uten formell utdanning. Stillingen
som lokalitetsleder kan man oppné etter arbeidserfaring som akvatekniker. Det er lokalitetslederen
har hovedansvar for drift pa lokalitet.

Selskapet har blant annet egne servicebater. De som arbeider her er som regel inkludert med i de
mest risikofylte arbeidsoperasjonene i selskapet. Servicebatansatte har tidligere veert akvateknikere
pa lokalitet og lang ansiennitet i neeringen. Ansvaret deres er i hovedsak & supplere driften pa
lokalitet. I tillegg har de ansvar for 4 ivareta béten slik at driften er optimal og innenfor prosedyrer,
lover og forskrifter. Ansatte pa servicebat har egne turnuser, der de jobber en periode og har fri
neste.

I motsetning til trenden i neeringen, outsourcer ikke selskapet sine mest risikofylte arbeidsoppgaver.
Dette gjgr ogsa at selskapet har mye variasjon med hensyn pa stillinger og utstyrspark. Firma har
opplevd flere pakjenninger de siste rene, bdde gjennom naturkatastrofer og andre ytre pavirknin-
ger. Dette har gitt ringvirkninger. I tillegg til redusert produksjon ute pé lokalitet, ble andre deler
av selskapets verdiskapning rammet i form av tapt arbeid. Summert har dette fgrt til gkonomiske
tap. Dette har igjen fgrt til feerre ansatte i skarp ende.

1.4 Fremgangsmate og avgrensninger

Problemstillingene besvares gjennom datainnsamling fra en case. Data er hentet gjennom semi-
strukturerte intervjuer med ansatte i ute pa oppdrettsanlegget, ved anleggets servicebat og med
firmaets ledelse. Det er ogsé hentet bakgrunnsinformasjon fra tidligere forskning, gjennom et for-
prosjekt.
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Studien vil i hovedsak fokusere pa hvilke organisatoriske faktorer som kan pavirke hvordan de
ansatte i den skarpe enden handterer mélkonflikter. Samtidig vil vi se pa hvilke ytre faktorer
som kan pévirke grenser for handlingsrommet, gjennom reguleringer. Det er dermed de ansattes
innfallsvinkler, i tillegg til forskning pa feltet, som benyttes som grunnlag for konklusjonskapittelet.

Vi har forstaelse for at en organisasjon aldri kan fullstendig vurderes kun fra organisasjonsper-
spektivene fremlagt i oppgaven. Det vil alltid veere flere indre faktorer, bade pa individniva og
organisasjonsniva, som vil pavirke de avgjgrelsene og styrematene man observerer.

Vi er ogsé Klar over at det er flere eksterne interessenter som har en pavirkningskraft pa neeringen,
enn de som trekkes frem. Herunder nevnes frivillige organisasjoner som eksempel. Deres rolle i
hvordan ansatte héndterer mélkonflikter vil ikke g& neermere inn pa ettersom vi kun tar for oss
reguleringer.

Oppgaven tar ikke for seg caseselskapets sikkerhetsprestasjoner, og vil derfor ikke drgfte funnene
fra oppgaven opp mot dette.

1.5 Oppgavens oppbygging

Oppgaven bestar totalt av seks kapitler som man kan dele inn i fire storre deler. Dette er illustrert i
figur 2.

Fammeverk Analyse

. .
5 o hl
Introduksjon > Teor1 >> Metode >> Fesultater >> Diskusjon >> Kl:mk_h.lsjon>

Figur 2: Oppgavens oppbygging. Figur er inspirert fra Skirstad & Stabforsmo (2017).

I det forste kapittelet, introduksjon, ble problemstillingene med relevant bakgrunnsinformasjon pre-
sentert. I kapittel to, teori, presenteres den teoretiske bakgrunnen som er ngdvendig for oppgaven.
Kapittel tre, metode, beskrives benyttet fremgangsmate for & kunne svare pa problemstillingene.
I dette kapittelet diskuteres ogsa forskningsmetoden. Sammen utgjer kapittel to og tre oppgavens
rammeverk. Videre kommer oppgavens analysedel, som bestar av kapittel fire og fem, henholdsvis
resultater og diskusjon. I kapittel fire, resultater, er gjennomfgrte intervju med ansatte i casesel-
skapet fremstilt. Kapittel fem, diskusjon, diskuteres funn fra resultatene sammen med tidligere
forskning pa feltet og teori. I det siste kapittelet, kapittel seks, vil endelig konklusjon foreligge.
Dette sammen med forslag til videre arbeid.
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2 Teori

I dette kapittelet presenteres teori og tidligere forskning som er relevant for problemstillingene.
Blant annet presenteres ulike relevante modeller. Farst beskrives malkonfliktmodellen, som utgjgr
den modellen som setter rammen for oppgavens problemstilling. Deretter presenteres modellen
for informasjonsflyt, som utgjer en syklisk prosess for styringen av sikkerheten i en organisasjon.
Denne modellen er relevant & inkludere ettersom innsamling av en organisasjons risikofaktorer
henger sammen med informasjonsflyten i organisasjonen. Deretter omtales informasjonsbehand-
ling, som illustrerer de ulike kulturene for & behandle informasjon i en organisasjon, etterfulgt av
graf for beslutningsnivéer. Sistnevnte illustrerer hvordan avstand fra operasjon og beslutningstaking
samvirker. Deretter vil relevant teori fra naeringens regulering og tidligere forskning gjennomgas.
Avslutningsvis vil pentagonmodellen presenteres. Dette utgjgr rammeverket for oppsett av resultat-
kapittelet, og benyttes for & illustrere hvordan en organisasjons ulike deler samvirker med hensyn
pa sikkerhet.



Teori

2.1 Malkonflikter

En oppdrettsarbeidet uttalte folgende; ” Vi har en nullvisjon for remming, men ogsd pd andre omrdder.
Null reomming, null lus, null sykdom, null dedelighet og null skader pa folk” (Thorvaldsen et al.
2018, s.15). Denne uttalelsen gir uttrykk for at oppdrettsarbeideren gnsker & oppna ulike mal,
der det er utfordrende eller umulig & oppné alle samtidig. Dette kan ses som maélkonflikter i
oppdrettsneeringen. I figur 3 ser man malkonfliktmodellen, hentet fra Rasmussen (1997). Modellen
viser til at sikkerhetsnivéet i et selskap er et produkt av avveininger mellom krefter som trekker
i ulike retninger. Dette er krefter fra gkonomi, arbeidsbelastning og motsvaret pa disse kreftene,
merket ”motkrefter”.

Funksjonell grense
for sikker drift
i oppdrettsselskap

Grense for ekonomisk
sammenbrudd 1
oppdrettsselskap

Ledelses-
press for ekt
effektivitet

Feilmarg,

“Motkrefter” - god

sikkerhetsledelse.

regulering, implementering
av styringssystemer

Skarp ende sin
lokale tilpasning

Gradient for
minst mulig
innsats

En ulykke kan
skje nar grensen )
for sikker drift Opplevd grense Grense for uakseptabel
L L o arbeidsbelastning 1 skarp
overskrides 1 for sikker drift i ende
et oppdrettsselskap oppdrettsselskap

Figur 3: Modell for malkonflikter. Hentet fra Rasmussen (1997)

Omradet mellom de tre kreftene viser til sone for sikker drift, der beslutninger skal tas. Dersom
grensen for sikker drift overskrides kan det oppsta en ulykke. I et komplekst system er det ngdvendig
a se alle aktiviteter som fgrer til beslutninger i en stgrre kontekst.

@vre hgyre side i modellen illustrerer neringens gkonomiske hensyn. Det er ngdvendig for be-
driften, som privat virksomhet, 4 ha en fortjeneste pa arbeidet som utferes. A investere i sikkerhet
innebarer utgifter som eksempelvis opplaering og kursing. Dersom utgiftene til sikkerhet blir for hgy
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i forhold til inntekten, kan dette fgre til at selskapet gér konkurs. Dette utgjor det som Rasmussen
omtaler som " grense for pkonomisk sammenbrudd” (Kongsvik et al. 2018a).

Samtidig kan man oppleve krav gjennom reguleringer. Dette kan vare krav om risikoanalyser,
sjekklister og dokumentering. Dette kan oppleves som arbeid som gar ut over det som anses som
det ”opprinnelige” arbeidet. Blir denne kategorien sé stor at den gar pa bekostning av gkonomisk
gevinst, ndr vi punktet som Rasmussen omtaler som ”grense for uakseptabel arbeidsbelastning”
(Kongsvik et al. 2018a).

Kravene som naringen opplever gjennom reguleringer og tilsynsfgring har som hensikt at arbeids-
praksisen ikke skal overskride det som omtales i figur 3 som ”Opplevd grense for sikker drift”.
Grensen er essensiell for at arbeidspraksisen skal ha et akseptabelt risikoniva. Reguleringer og
tilsyn pad myndighetsnivd, i tillegg til organisasjonens eget internkontrollsystem, utgjgr det som
i Rasmussens modell blir omtalt som ”motkrefter”. Motkreftene har som hensikt & dytte ansatte inn
i rommet for trygg arbeidsutfgrelse.

Malkonfliktmodellen viser at arbeidstaker kontinuerlig tilpasser seg og avveier malkonflikter ved-
rorende gkonomi, arbeidsbelastning og motkrefter. Dersom kreftene p& hgyre side er sterkere enn
motkreftene pa venstre side, kan arbeidstaker befinne seg ner grensen for sikker drift. Rasmussen
(1997) beskriver at kreftene fra ”grense for uakseptabel arbeidsbelastning” og ” grense for gkonomisk
sammenbrudd” har en tendens til & forflytte arbeidstaker mot grensen for sikker drift. Dersom
arbeidstaker ikke aktivt returnerer tilbake til sonen for sikker drift, kan en ugnsket hendelse eller
ulykke oppsta.

2.2 Informasjonsflyt

A styre sikkerheten i en organisasjon handler om & kunne ta beslutninger om ulykkesforebyggende
tiltak, basert pé organisasjonens kunnskap om faktisk, gnsket og forventet sikkerhetsniva (Kongsvik
et al. 2018a). For & kartlegge dette er det nedvendig a kontinuerlig vurdere organisasjonens pre-
stasjoner innenfor sikkerhet. Figur 4 viser til ulike elementer i et sikkerhetsstyringssystem, der man
samler inn data om systemets sikkerhetsprestasjoner gjennom ulike verktgy. Elementene er knyttet
sammen i en sirkel, noe som betyr at ny, innhentet data kan vise effekter av tiltak som tidligere har
blitt iverksatt.
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Produksjonssystem
Ulykkesrisiko

Granskninger
Beslutninger . . Rapportering
& i Datainnsamling Pparierine
Forebyggende tiltak Design av Revisjoner
Lo . Inspeksjoner
mnforma sjons- Risikoanalyser

system

Distribusjon av sikker-

R Analyse og lagring

hetsinformasjon

Figur 4: Informasjonsflyt for sikkerhetsstyring i en organisasjon (Kjellén & Albrechtsen 2017)

For & sikre organisatorisk leering, er det viktig med innhenting av data. Dette kan vere gjennom
granskninger og rapporterte hendelser fra fortiden, revisjoner og inspeksjoner fra nétid samt risiko-
vurderinger om fremtidige forhold. Innsamlet data blir analysert og lagret fgr den blir distribuert
til ulike interessenter som skal komme med forebyggende tiltak (Kongsvik et al. 2018a).



Teori

2.3 Informasjonsbehandling

Westrum (2005) knyttet problemstillinger vedrgrende informasjonsbehandling opp mot hvordan
organisasjoner behandler informasjon som avviker fra vanlig praksis. Dette innebzrer informasjon
som blir sett pa som ny, eller informasjon fra hendelser som man har tenkt at aldri skulle skje.
Han beskriver tre ulike kulturer for behandling av informasjon; patologisk, byrékratisk og generativ
kultur.

Patologisk Byrakratisk Generativ

Ny informasjon Vil ikke vite Behover ikke finne ut Aktiv informasjonshenting

Budbringere lyttes til dersom

Budbringere Budbringere blir skutt A Budbringere trenes
Ansvar Ingen tar ansvar Ansvar lagt til bestemte Ansvar deles
roller
. . . Brobygging tillates, men .
Brobygging mellom enheter Brobygging aksepteres ikke Brobygging oppmuntres

informasjonen blir oversett

Feilhandlinger vurderes ~ Kontinuerlige vurderinger og

Behandling av feil Feil blir straffet eller skjult N .
rettferdig endringer
R Nye idéer bl;r aktivt e e Nye idéer enskes
motarbeidet velkommen

Figur 5: Kulturer for informasjonsbehandling (Kongsvik et al. 2018a)

Modellen inneholder sentrale egenskaper, som fgrst ble presentert av Woods (2012) som ”The 4
I’s of Safety Organizations: Independent, Involved, Informed, and Informative”. Disse egenskapene er
videreutviklet til seks egenskaper av Kongsvik et al. (2018a), og er vist i den venstre kolonnen i
figur 5.

Patologisk kultur for behandling av informasjon kjennetegnes ved at man ikke gnsker ny informa-
sjon velkommen, budbringere blir straffet, ingen i organisasjonen tar ansvar, det er ikke akseptert
med brobygging, feil blir straffet eller skjult, og nye idéer blir motarbeidet (Kongsvik et al. 2018a).
Byrakratisk kultur for behandling av informasjon er en mellomting av patologisk og generativ
kultur. Byrakratisk kultur kjennetegnes ved at man ikke oppsgker ny informasjon, de budbringerne
som kommer lyttes til, ansvar er tildelt, brobygging tillattes, feil vurderes rettferdig og nye idéer
blir sett pd som problemer.

En generativ kultur for behandling av informasjon kjennetegnes ved at det er aktiv informasjons-
innhenting, budbringere trenes, ansvar er fordelt, det oppmuntres til brobygging, vurderinger og
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endringer skjer kontinuerlig og nye idéer tas godt imot (Kongsvik et al. 2018a). Westrum (2005)
beskriver at ngdvendig informasjon blir gitt i riktig form til riktig person i riktig tidsramme i
generative organisasjoner. Videre beskrives det at setningen "Hvem trenger informasjonen na?”
er det som driver informasjonsbehandlingen i en generativ organisasjon, og dette gjgr at slike
organisasjoner arbeider proaktivt med & tilegne informasjon.

2.4 Beslutningsnivaer

Sikkerheten i et oppdrettsselskap er avhengig av individuelle eller felles beslutninger. Disse blir
tatt i ulike nivder i virksomheten, og i ulik avstand fra selve situasjonen. Avstand kan vere i
form av organisatorisk avstand, som Rasmussen (1996) demonstrerer gjennom seks beslutnings-
nivier: politiske myndigheter, reguleringsmyndigheter, bedrift, ledelse, stab og operatgrer. I folge
Jens Rasmussen blir de ulike beslutningsniviene pavirket av stressorer, som er ytre pavirkninger i
omgivelsenene(Kongsvik et al. 2018a). I oppdrettsnaringen kan dette vare finansielle hensyn, mar-
kedsendringer, oppmerksomhet i offentligheten, miljgmessige forhold og teknologiske endringer.
For & skape eller ivareta sikkerhet pa et operativt nivé, er man i fglge Rasmussen (1996) avhengig
av god koordinering av beslutningtaking pa flere niva. De ulike niviene i oppdrettsnaringen er
illustrert i figur 6.

V' N
—D{ Internasjonale konvensjoner Stortinget
Regjeringen
- . . Fiskeridirektoratet
» Nasjonalt/politisk mva| Arbeidstilsynet Kommune
Mattilsynet Fylkeskommune
Autoritetsniva —D{ Reguleringsmyndigheter Administrativ ledelse
Ledelse/foretak/stab Driftsledelse
Utisrellfigele Design av produksjonsutstyr Operatorer
Butt ende Skarp ende
(Langt fra operasjoner) (Neer operasjoner)

Figur 6: Beslutningsnivier og avstand. Inspirert fra Kongsvik et al. (2018a).
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Figuren viser at beslutningsniviene strekker seg fra operater til politiske myndigheter. Operatgr
i skarp ende arbeider ved farekildene mens myndigheter og bedrift fungerer mer som stgtte for
aktivitetene. Sett i sammenheng med oppdrettsnaringen, er ansatte som arbeider pd oppdrettsan-
leggene operatgrene i den skarpe enden. Den butte enden bestér av myndigheter, som for eksempel
Stortinget med de ulike departementene, i tillegg til reguleringsmyndigheter som Arbeidstilsynet,
Mattilsynet og Fiskeridirektoratet (Kongsvik et al. 2018a).

2.5 Regulering av naringen

Myndigheter regulerer naringen gjennom bestemmelser fra offentlighet, risikoforstdelse og inter-
essenter (Engen et al. 2016). En illustrasjon av dette er vist i figur 7.

Risiko
Gkonomisk,
helse/arbeidsmilje,
tekmnisk, ytre miljs

Regulerings-

Interessenter
Industri, fagforening,
media, aksjonsgrupper

Offentlighet/opinion
Formidling, fortolkning,
politisk interesse, debatt

Figur 7: Faktorer som pavirker et reguleringsregime (Engen et al. 2016, s. 230)

@verst i figur 7 ser man bestemmelser fra risiko. Dette innebarer ulike former for risiko som man
i reguleringen vil veere opptatt av. I sammenheng med oppdrettsnaringen kan man her foreta
risikovurderinger for fiskehelse, remming og personsikkerhet. Til hgyre i figuren vil bestemmelser
fra interessenter beskrive hvilke aktgrer eller interessenter som er bergrt av risikoen. Sett i lys av
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oppdrettsneeringen kan dette for eksempel veere leverandgrer av kunnskap og tjenester, fagforenin-
ger, aksjonsgrupper eller interesseorganisasjoner. Dersom det oppstér en remming kan en tenke seg
at interesseorganisasjoner blir bergrt av dette, og oppstér det en arbeidsulykke kan en tenke seg at
fagforeningene blir bergrt.

Til venstre i figur 7 vises det til bestemmelser fra offentlighet og opinionsdannelse. Denne tar
for seg en offentlighet med mulighet for interessenter a ta del i politiske prosesser. Dette er helt
sentralt i vart politiske system, og det danner et grunnlag for beslutningsprosesser i samfunnet
(Engen et al. 2016). Dette kan for eksempel veere dpen debatt om norsk oppdrettsneering. Gjennom
bestemmelser fra disse tre faktorene, blir naeringen regulert gjennom tilsyn. Tilsynsmyndighetene
har ulike ansvarsomrader og roller for regulering av naeringen. Dette er illustrert i figur 8.

Fiskendir. Sjefartsdir.

Teknologi: Fartay,
utstyr, konstruksjoner,
lokalitet, forankring

Fiskeridir.
Miljedir.

Fiskeridir.

Remmingssikring

Fylkesmann
Sertifisering

Fiskevelferd Helse, arbeidsmilja og

sikkerhet

(Arbeidstilsynet
Sertifisering

Mattilsynet
Sertifisering

Figur 8: Tilsyn av oppdrettsnaringen. Figur hentet fra Salomonsen et al. (2019)

Som figur 8 illustrerer, er det Fiskeridirektoratet og Mattilsynet som regulerer flest omrader i
naringen. En slik lgsning, der flere tilsynsmyndigheter regulerer nearingen, fungerer godt pa grunn
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av avgrensede roller og fordelt ansvar vedrgrende drift, vedlikehold og utforming av neringen.
Likevel har den har ogsé noen utfordringer. I fglge Neerings- og fiskeridepartementet (2018) mang-
ler tilsynene en enhetlig forstdelse for risiko i neringen. Dette fordi tilsynene har fokus pé risiko
innenfor sitt eget fag, og dermed mister det totale risikobildet av naeringen.

I dag blir sikkerhet i neringen regulert funksjonsbasert. Funksjonsbasert regulering, ogsa kalt
malbasert regulering, beskriver hvilket sikkerhetsniva naeringen skal ligge under, men ikke hvordan
den skal oppné dette (Neaerings- og fiskeridepartementet 2018). Innfgringen av funksjonsbasert re-
gulering beskrives som et deregulerende tiltak, som gir organisasjonene ansvar for 4 implementere
systemer som gir sikker drift (Stgrkersen et al. 2020). Tanken bak dette er at neringen selv skal
kunne organisere, planlegge og utfgre aktiviteter og etablere et sikkerhetssystem som passer for
deres daglige drift. Virksomheter i neeringen stir derfor mer pa egne ben nar det kommer til
etablering og implementering av sikkerhetssystemer i naringen. Likevel er det ikke bare opp til
bedrifter og tilsynsmyndighetene hvordan naringen skal bli regulert.

Stgrkersen et al. (2020) beskriver hvordan markedet er med pé & pavirke organisasjoners sikker-
hetsstyring. Dette fordi organisasjoner gnsker a vise ansvarlighet, gjennom sikkerhetsstyring, for
& bevare kunder og konkurransefordeler i markedet. Dette er spesielt for oppdrettsnaringen der
bedrifter er avhengig av et godt omdgmme for a fa tillatelser for & gke produksjon. Markedets
pavirkning pa sikkerhetsstyringen kan fgre til en komplisering av egne prosedyrer (Stgrkersen et al.
2020). Informantene fra Stgrkersen et al. (2020) beskriver ogsé at omfanget av sikkerhetsstyringen
har gkt de siste &rene. Arsaken til dette oppgir de som forventning fra samfunnet. Samfunnet viser
til hvordan oljebransjens reguleringsregime har vert ansett som en gullstandard. Som gnske for &
fremsta ansvarsfull ble det avdekket at selskaper innferer dokumentasjonskrav og prosedyrer, selv
for handlinger hvor det ikke skal veere ngdvendig (Stgrkersen et al. 2020).

2.6 Tidligere forskning

For & skape et diskusjonsgrunnlag for kapittel 5, er det i fplgende kapittel presentert relevant,
tidligere forskning omkring tema malkonflikter i oppdrettsnaeringen.

Som nevnt innledningsvis i 2.1 har en oppdrettsarbeider uttalt ”Vi har en nullvisjon for remming,
men ogsd pd andre omrdder. Null remming, null lus, null sykdom, null dedelighet og null skader pd
folk” (Thorvaldsen et al. 2018, s.15). En slik uttalelse kan tolkes som at naringen er preget av
gnsker om & oppna flere mal, der det er ikke mulig eller veldig krevende & oppné alle mélene
samtidig.

Forskning omkring sikkerhet i neeringen gér flere ar tilbake, noe som viser til at dette lenge har veert
utfordring. En relevant artikkel & trekke frem er blant annet Fenstad et al. (2009) sin rapport ”Fare
pa merde?”. Rapporten er basert pa en kvalitativ studie og omhandler organisatoriske faktorer
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som er betydelig for sikkerheten i oppdrettsnaeringen. Rapporten beskriver at sikkerheten péa ett
fokusomréde kan pavirke sikkerheten i andre omréder. Dette vil si at sikkerheten for & ivareta
fiskehelse kan ga pa bekostning av for eksempel sikkerheten for personell. Fenstad et al. (2009)
avdekket at det er mange operasjoner som kan utgjgre en risiko i neringen, og at det er flere tiltak
som kan iverksettes for & minke denne risikoen. Risikofylt arbeid var blant annet ulike former for
kran- og lgfteoperasjoner, alenearbeid, batanlgp og operasjoner fra bat. Handteringen av denne
risikoen var ofte & ” gjgre det beste ut av det”.

Fenstad et al. (2009) beskriver videre at havbruksnaeringen har ansatte som synes det er viktig &
gjore en best mulig jobb, og beskriver et miljg som er preget av erfaringsdeling og yrkesstolthet.
Til tross for dette avdekkes det i samme undersgkelse et forventningspress fra aktgrer og kolleger
i neringen. Dette kan fgre til at ansatte blir presset til & jobbe usikkert. Dette har endret seg med
tiden, og ansatte fgler et mindre press na enn tidligere (Fenstad et al. 2009). Dette begrunnes blant
annet med gkt fokus pé fiskevelferd og personsikkerhet fra myndighetene. Samtidig har det vokst
frem en storre aksept for & avbryte risikofylte arbeidsoperasjoner. Dette tas ogsd opp i Sterkersen
(2012), som beskriver at sikkerhetsbevisstheten i naeringen har blitt forbedret pa bakgrunn av
myndighetenes press pé bedrifter om & regulere egne sikkerhetsprosedyrer og -bevissthet.

Artikkelen til Stgrkersen (2012) handler om beslutningstaking i den skarpe enden i norsk opp-
drettsneering. Som nevnt tidligere i 2.4, er sikkerheten i en organisasjon avhengig av individuelle
og kollektive beslutninger. Fenstad et al. (2009) viser til en sikkerhetstankegang i neringen der
ansatte er ngdt til & bruke ”sunt folkevett” i beslutningstaking, og i samme artikkel drgftes det rundt
at dette ikke er nok i en naering som gar mot & bli en kompleks industri. Arsaken til dette er, i folge
artikkelen til Rosness (2009), pa grunn av arbeidsmengden, og beskriver at store arbeidsmengder
forer til begrenset grunnlag for beslutningstaking. Fenstad et al. (2009) trekker ogsé frem at mange i
neeringen jobber lange arbeidsgkter. Det samme funnet fant man hos Skirstad & Stabforsmo (2017),
hvor nesten 40 % av driftslederne svarte at de jobbet gpkter pd mer enn 13 timer i travle perioder.
Rosness (2009) drgfter rundt at en gkt arbeidsmengde forer til et begrenset grunnlag for a ta
beslutninger. Lignende forskning pa feltet, som er gjennomfert av Sneddon et al. (2006), viste til
at ansatte som rapporterte om yrkesstress, var de samme som scoret lavt pa situasjonsbevisstheten.
Dette svarer altsa pd hvor oppmerksom eller uoppmerksom man er under visse omstendigheter.

En undersgkelse pa offshorenzringen gjennomfprt av Dahl & Kongsvik (2018) viste til at den
viktigste faktoren for sikkerhetsklima i en organisasjon er sikkerhetsledelse. Som en del av en
organisasjons sikkerhetsledelse, kan man se rapportering av ugnskede hendelser som viktig del
(Kongsvik et al. 2018a). Dette for & sgrge for organisatorisk leering. I rapporten Ehnes & Niu
(2012), som ble produsert under prosjektet ”Improving safety and health at work through a Decent
Work Agenda”, ble det konstatert at underrapportering er et kjent problem nér det kommer til
sikkerhetsstyringssystemer. Tidligere forskning pa omradet, blant annet Kongsvik et al. (2018), viser
til at det oppstar mange hendelser i oppdrettsneeringen som ikke blir rapportert. Van Der Schaaf
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& Kanse (2004) trekker frem fire generelle hovedarsaker til at underrapportering forekommer.
Dette kan vare frykt for sanksjoner, en aksept for risikoen jobben innebarer, mangel pa & se
rapportering som hensiktsmessig grunnet manglende tiltak, og at rapportering oppleves som en
ekstra arbeidsbelastning. Fenstad et al. (2009) trekkes ogsa frem én av de nevnte arsakene, nemlig
at underrapportering skjer pa grunn av av rapporteringen gir lite konsekvenser for daglig arbeid.

Dahl & Kongsvik (2018) beskriver at menneskelig interaksjon er avgjgrende nir noe uventet pagar
eller oppstér. Dette fordi mennesker har evnen til 4 gjenkjenne og rapportere eventuelle farer.
Samtidig kan de forhindre ulykker og stoppe hendelsesforlgp for de gér ut av kontroll. Mennes-
kelig risikopersepsjon innebzrer de mentale prosessene som oppstér ved en aktivitet, og hvordan
disse hendelsene pavirker og former en persons vurdering av sannsynlighet og alvorlighet. Dette
legger grunnlaget for & avgjgre om hendelsen kan anses som akseptabel. (Engen et al. 2016).
Risikooppfattelse utgjgr dermed en viktig byggesten for det som kan omtales som subjektiv risiko.
Dette fraviker fra den rasjonelle tankegangen, som utgjgr ”objektiv” risiko. Mennesker forholder
seg ofte annerledes til risiko enn det sannsynligheten og frekvensen tilsier. Det er flere faktorer
som er arsaken til dette. Som oftest vil katastrofepotensialet sammen med kjennskapen til risikoen
ha betydning for hvordan en oppfatter situasjonen (Engen et al. 2016). Samtidig er det ikke alltid
beslutningstaking er s rasjonell. Kongsvik et al. (2018a) beskriver hvordan beslutningstaking kan
veere et resultat av begrenset rasjonalitet, og at en lgsning som anses som god i praksis er ”god
nok”. Dette inneberer at hva som anses som sikkert nok avhenger av hvilke ambisjoner man har og
hvilken erfaring man sitter pa. Dette utgjgr at man velger lgsninger som anses som tilfredsstillende
sett opp mot de lgsningene man har erfaring med (Kongsvik et al. 2018a).

Rapporten til Holmen & Thorvaldsen (2015) omhandler sikkerhetsstyring i ulike yrker. Den beskri-
ver at det er viktig med en kollektiv forstdelse av hva som er firma sin status angdende sikkerhet,
hva som er gnsket resultat angdende sikkerhet, og hva skiller disse to nevnte. Videre beskrives det
at en slik kartlegging diagnostiserer utfordringene selskapet star overfor, og disse utfordringene ma
vere kjent og akseptert i hele organisasjonen, fra operatgr til eier. Det poengteres ogsd at det ma
etableres en kollektiv enighet angdende maélsetting samt hvilke tiltak og verktgy som kan lede dit.

” Menneskelig feilhandling er en naturlig del av menneskers varemdte som ikke kan utelukkes” beskri-
ver Holmen & Thorvaldsen (2015), og poengterer at feil ofte skjer automatisk eller ubevisst. Dette
betyr at det ikke ngdvendigvis er mangel pd kompetanse eller kunnskap. Dahl (2014) konstanterer
at ulykker sjelden er fordrsaket av kun én rsak, men at de utvikler seg fra ulike arsaksfaktorer samt
fra samspillet mellom disse arsaksfaktorene. En undersgkelse som ble gjennomfgrt pé flere mindre
firma i Quebec i Canada fastslar at det & skylde pa enkeltpersoner for ulykker, er & unngé a se pa
firma sin egen ledelse og organiseringen av arbeidet innad i firma (Champoux & Brun 2003). Med
arene blitt mer vanlig & se pd hvorfor mennesker gjor feil (Kongsvik et al. 2018a). Likt som Dahl
(2014), péastar Kjellén & Albrechtsen (2017) at ulykker oppstar pa grunn av mange arsaker, og at
man bgr se lenger bak i arsaksforlgpet for & avdekke hvorfor ulykker skjer.
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2.7 Pentagon

For & strukturere resultatene og gjennomfgre kartleggingen av malkonflikter, er det hensiktsmessig
& bruke pentagonmodellen. Pentagonanalyse er en metode for & kartlegge hvilke egenskaper i
en organisasjon som pavirker atferden til de ansatte. Ved & se pé organisasjonen som et system,
kan man undersgke hvilke egenskaper som ligger til grunn for organisasjonens sikkerhetspresta-
sjon. Gjennom modellen kan man legge et grunnlag for empiriske undersgkelser av organisasjoner
(Kongsvik et al. 2018a).

Utgangspunktet for pentagonmodellen, er den geometriske figuren pentagon, med fem kanter.
De fem kantene representerer hver sin kategori. Dette er formell struktur, materialitet, kultur,
interaksjoner og arbeidsprosesser samt sosiale relasjoner. Formell struktur og materialitet repre-
senterer formelle organisasjonsegenskaper, mens de resterende kantene representerer uformelle
organisasjonsegenskaper (Rolstadés et al. 2014). En organisasjon pavirkes ogsd av ytre forhold,
som setter rammer for hvordan organisasjonen kan operere. Disse forholdene er eksterne relasjoner
og den eksterne konteksten. Eksterne relasjoner kan vare interessenter i oppdrettsnearingen. Krav
og reguleringer satt av myndigheter for & styre oppdrettsneeringen kan veere en av pavirkningene vi
finner her (Rolstadas et al. 2014).

Ved 4 ta utgangspunkt i pentagonmodellen kan man utfgre en analyse av organisasjonen. Penta-
gonmellen kan ogsa brukes som hjelpemiddel for & gjennomfgre en endring. Dette ved at modellen
kan bidra i planlegging av hvilke organisatoriske egenskaper som skal endres, og hvordan (Karim
2019). 1 forbindelse med denne studien, skal pentagonmodellens fem sider brukes for a kartlegge
hvilke organisatoriske faktorer i casefirma som har betydning for hdndtering av malkonflikter i
oppdrettsneringen. De ulike faktorene er illustrert som punkter under hver av de fem egenskapene
ved en organisasjon.
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Eksterne styringsrammer; Myndighetskrav, sertifiseringer og offentlighet

Formell struktur
Organisasjonskart
Bemanning
Interne
styringsrammer
Roller og ansvar
Insentivstrukturer
Interaksioner o Arbeidsbetingelser
aks) g Materialitet
arbeidsprosesser
L Teknologi
e Maskiner
Kommunikasjon og -
2 = Utstyr
samarbeid Lokalisering
Styring og ledelse =
Forhold som har
betydning for
handtering av
malkonflikter
Kultur
Sosiale relasjoner Verdier og holdninger
Uformell strukius Praksts og veremate
- - Sprak og begrep
Sosial kapital L=
Tillit Diskurser
Kunnskap
Kompetanse

Figur 9: Egentilpasset pentagonmodell basert pa tidligere pentagonmodeller fra Kongsvik et al. (2018a) og
Rolstadés et al. (2014)

I denne studien fokuseres det pa alle fem egenskapene i pentagonmodellen, i tillegg til eksterne
styringsrammer. Det er gjort justeringer i modellen for 4 tilpasse den til aktuelt studie. Falgende
forklaringer er basert pa Kongsvik et al. (2018a) og Rolstadés et al. (2014) sin beskrivelse av
pentagonmodellens fem kanter.

Formell struktur

Den formelle strukturen utgjgr det som kan ses pd som organisasjon (Rolstadas et al. 2014). Dette
innebaerer organisasjonskart, bemanning, interne styringsrammer, roller og ansvar, insentivstruktu-
rer og arbeidsbetingelser. Dette er illustrert i figur 9. I fglge Karim (2019) har formelle strukturer
som hensikt & etablere forutsigbarhet og stabilitet i individers atferd. I tillegg skal den skape kontroll
og kvalitet i organisasjonen.
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Materialitet

Materialitet utgjor fysiske strukturer, som innberer organisasjonens teknologiske niva, utstyr og
IT-systemer. Herunder inngéar teknologi, maskiner, utstyr og lokalisering.

Kultur

Kultur er allment forstatt som en av de viktigste egenskapene ved en organisasjon (Kongsvik et al.
2018a). Mennesker interagerer med, tilpasser seg og blir pavirket av menneskene i en organisasjon,
gjennom hele organisasjonshierarkiet (Rolstadds et al. 2014). Faktorer relevant & nevne under
kultur er verdier og holdninger, praksis og veeremaéte, sprdk og begrep, diskurser, kunnskap og
kompetanse som man finner i organisasjonen. Gjennom kulturen settes rammer for hva som er
akseptert og korrekt handling i organisasjoner.

Sosiale relasjoner

Sosiale relasjoner innebzrer den uformelle strukturen som omhandler hvordan ansatte i organi-
sasjonen omgas og handler bade pé individ og organisatorisk niva. Herunder kommer temaene
uformell struktur, sosial kapital og tillit.

Interaksjoner og arbeidsprosesser

Denne egenskapen innebarer samhandling mellom deltakerne i organisasjonen, bdde mellom hie-
rarkiske nivaer og avdelingsgrenser. Viktige ngkkelfaktorer her er koordinering, kommunikasjon og
samarbeid, og styring og ledelse.

Styringsrammer

Styringsrammer utgjer i pentagonmodellen de ytre kravene som kan pavirke en organisasjons
handlingsrom. Det er flere interessenter som kan inngd her. I denne tilpassede modellen utgjer
styringsrammer de interessentene som pavirker reguleringene.
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3 Metode

I det fplgende kapittelet blir forskningsmetoden beskrevet og gjort rede for. Det er tatt utgangspunkt
i en kvalitativ metodikk. I praksis innebarer dette en todelt fremgangsmate. Dette er 4 gjennomgéa
relevant tidligere forskning i tillegg til innsamling av data fra et caseselskap i oppdrettsnaringen.
Selskapet fungerer som case for problemstillingene. Summert vil den todelte metodikken legge
grunnlaget for diskusjonen i oppgaven. Teori og bruk av tidligere forskning er benyttet for 4 belyse

funn gjort gjennom intervjuene.

Studiens totale fremdrift har fulgt stegene som fremstilt i Figur 10. Denne er basert pd Bryman
(2012), som viser stegene i kvalitativ forskning. Figuren er revidert for & tilpasse prosessen.
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Fevidering av
mtervjugmde

Justering av

problemstilling

Figur 10: Stegene i utarbeidelsen av studien. Revidert fra Bryman (2012)
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Studien tar utgangspunkt i de tre problemstillingene:

1. Hvilke organisatoriske faktorer kan pavirke handtering av malkonflikter i oppdrettsfirma?

2. Hvordan interagerer de organisatoriske faktorene og hva har interaksjonene d si for beslutnings-
takingen?

3. Hyvilken rolle har reguleringene ndr kommer til @ hdndtere malkonflikter?

Problemstilling 1 er av beskrivende karakterer. Funn fra datainnsamlingen og tidligere forskning
vil brukes til & besvare problemstillingen. Problemstilling 2 er av bade beskrivende og forklarende
karakter. Funn fra tidligere forskning og datainnsamlingen brukes til & besvare problemstillingen.
Problemstilling 3 er av forklarende karakter. Funn fra datainnsamlingen og tidligere forskning
brukes for & svare pa problemstillingen.

Videre i metodekapittelet presenteres fremgangsmate og drgfting omkring denne. Dette gjgres
henholdsvis gjennom underkapitlene ”Forskningsdesign”, ” Datainnsamling”, ” Analyse av data” og
" Diskusjon av forskningsmetode”.
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3.1 Forskningsdesign
Enkeltcasestudie

Den fglgende oppgaven er et resultat av et enkeltcasestudie, gjennomfgrt via intervjuer med ansatte
i et oppdrettsselskap. I en enkeltcasestudie gir man dypt inn i et undersgkelsesobjekt avgrenset i
tid og rom, slik som en organisasjon. Enkeltcasestudier inneberer relativt fa undersokelsesenheter,
men man far til gjengjeld undersgkt mange nyanser. Dette gir mulighet for & kunne gi beskrivelser
av casen som er nert opptil virkeligheten. Valg av undersgkelsesdesign har konsekvenser for un-
dersgkelsens gyldighet (Jacobsen 2018). Tilknyttet gyldighet finnes to begreper, intern og ekstern
gyldighet. Intern gyldighet, ogsé kalt kausalitet, omtaler i hvilken grad vi har dekning for & knytte
konklusjoner til arsak og virkning. Ekstern gyldighet, ogsa kalt overfgrbarhet, forteller i hvilken grad
man kan generalisere funn fra vart caseselskap og til andre selskaper. Intern og ekstern gyldighet
dreftes ytterligere i underkapittel 3.4.

Enkeltcasestudier er godt egnet til & identifisere kausale mekanismer, altsd hvordan hendelser
pavirker hverandre. Arsaken til at enkeltcasestudier egner seg til dette, er fordi man kommer tett
pa organisasjonen man undersgker. Man far dermed en tett og virkelighetsneer forstéelse av den.
Likevel er ikke enkeltcasestudier godt egnet til 4 etablere kausale sammenhenger (Jacobsen 2018).
Bak dette ligger det at man kan pasta hvordan to forhold generelt henger sammen, fordi man ikke
har oversikt over hvilke andre forhold som kan ha gitt den virkningen man har observert. Funnene
kan slik veere spesielle for casen. Dette gjgr at man ikke automatisk kan statistisk generalisere funn
fra en case og til neste. Man kan dermed ikke pésta at de funnene man finner hos én organisasjon,
direkte gjelder for andre organisasjoner. For 8 kunne opparbeide et bedre grunnlag for dette, ma
funn fra casen testes i en bredere sammenheng. Eksempel pa dette kan veere gjennom tverrsnitts-
undersgkelser (Jacobsen 2018). Til tross for dette kan caseundersgkelser vaere godt egnet til &
utvikle en generell teori om hvordan ting henger sammen. Dette kalles teoretisk generalisering, og
innebarer 4 bruke dataene man samler til 4 fremme nye hypoteser og ideer (Jacobsen 2018).

Tilnzerming

Det epistemologiske tilnzeringen inneberer at det finnes en objektiv sannhet som kan beskrives
gjennom resultater. Samtidig er det ikke mulig & veere helt objektiv gjennom fremgangsmaten.
Dette fordi man ma skape en oppkonstruert situasjon for & samle empiri. Oppgaven er dermed i
samsvar med kritisk realisme, ogsd kalt naturalisme. Dette innebarer at vi har fremskaffet empiri
som kommer utenfra, selv om det alltid vil veere utfordrende 4 komme til en helt objektiv sannhet
(Jacobsen 2018).

Vi gjennomfgrte en prosjektoppgave hgsten 2019. Oppgaven var et resultat av en dokumentana-
lyse hvor det ble kartlagt hvilke malkonflikter man kunne finne i oppdrettsnaringen. Kunnskapen
som ble ervervet gjennom denne oppgaven la ogsa grunnlag for videre arbeid i masteroppgaven.
Dette gjorde at vi hadde kunnskap som la feringer for den videre forskningsmetoden. A skape seg
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forventninger om hvordan verden ser ut og deretter ga ut i verden og samle empiri for & se om det
stemmer, kalles en deduktiv fremgangsmate (Jacobsen 2018).

Samtidig argumenterer Jacobsen (2018) for at man ikke kan vere rent deduktiv i forsknings-
metoden. Dette fordi det alltid vil ha veert gjennomfgrt observasjoner som péavirker forskningen.
Begrepet abduksjon kan vere riktig & omtale i denne sammenhengen. I dette tilfellet svarer det til
at det er hentet inn kunnskap gjennom teori. Denne teorien kan styre hva man videre leter etter i
innsamling av empiri, og hvilke hypoteser og spgrsmal som dannes. Etter at man har samlet empiri,
legger denne fgring pé hvilke teoretiske modeller man bruker i bearbeidelsen av materialet. Slik vil
abduksjon utgjgre en vekslende prosess, som fremstilt i figur 11.

Teon
Spersmil <:> Hypoteser
R Enmpiri %

Figur 11: Abduksjonsmodell, inspirert av Jacobsen (2018)

Bruken av semistrukturert intervjuguide ble en middelvei mellom en dpen og lukket datainnsam-
ling. I forkant av intervjuer ble sentrale tema fra tidligere forskning benyttet for & utarbeide guiden.
Disse skulle representere den deduktive fremgangsmaéten, som la grunnlaget for hypotese. Samtidig
var bruken av &pne spgrsmél i intervjuguiden, og mulighet for tilfgyelser av ny informasjon hos
informantene, grobunn for revidering av intervjuguiden. Dette fgrte til en kontinuerlig prosess hvor
studentene vekslet mellom en induktiv og deduktiv tilneerming i undersgkelsesprosessen. Gjennom
tidligere innsamlet teori og kontinuerlig revidering av intervjuguide, kan en abduktiv tilnerming
kan derfor vere relevant & omtale som metode.

3.2 Datainnsamling

Datainnsamlingen er todelt, hvor resultater fra caseselskap og litteratursgk ble benyttet. Intervjuene
ble gjennomfgrt via to metodikker; individuelt og fokusgrupper. I tillegg har gruppen basert noe av
tolkning ut fra observasjon.
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3.2.1 Utvelgelse av intervjuobjekter

Utvelgelsen av informanter ble gjort gjennom Kkriteriet forméalssampling. Dette vil si hvem som ble
antatt 4 kunne gi relevant informasjon om problemstillingene (Jacobsen 2018). Fgrste steg var &
fa oversikt over alle de aktuelle ansatte hos firma. Dette for & danne den teoretiske populasjonen
som vi var interessert i. Problemstillingene tok utgangspunkt den delen av organisasjonen som drev
opp mot direkte produksjon av oppdrettslaks. Dermed var det kun denne delen av organisasjonen
som var inkludert i utvelgelsen. Av problemstillingen ble det definert som interessant 8 inkludere
bade ledelse, ansatte ved servicebat og ansatte ved lokalitet. Utvalget ble dermed snevret inn til de
ansatte innenfor disse retningene.

Deretter ble det tatt utgangspunkt i tidsperspektivet. Intervjuene skulle gjennomfgres i lgpet av atte
virkedager i februar, og man var dermed avhengig av at de aktuelle informantene var tilgjengelig
i denne perioden. Deretter ble de aktuelle objektene kontaktet av var kontaktperson i firma, og
forespurt om deltakelse.

Informanter fra ledelsen og lederstillinger pa lokalitet ble valgt ut etter hvilken type stilling de
hadde, og dermed hvilken informasjon og kunnskap de bestatt som var relevant. Det ble forsgkt
& velge ansatte i ledelse og den skarpe enden etter variasjon og bredde. Eksempel pé faktorer var
alder, erfaring, ansatte pa ulike lokaliteter og kjgnn. Dette var for & f4 flest mulig innfallsvinkler. En
ma4 likevel merke seg at at dette ikke betyr at utvalget er representativt, siden metoden kan fgre til
at mindre enheter i virkeligheten kan vektes tyngre gjennom utvelgelsen (Jacobsen 2018).

Totalt ble det gjennomfert 16 intervjuer med 19 informanter. Fordelingen av individuelle- og fokus-
gruppeintervjuer er fremstilt i tabell 1.

Tabell 1: Fordeling av individuelle og gruppeintervju

Intervjunummer Intervjuet Type intervju
Nummer 1-9 9 sjpansatte Individuelt
Nummer 10 2 sjpansatte Gruppe
Nummer 11 3 sjpansatte Gruppe
Nummer 12-16 5 lederansatte Individuelt
Totalt 16 intervjuer Totalt 19 informanter
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3.2.2 Gjennomfgring av intervju

Intervjuer ble gjennomfert pé intervjuobjektenes arbeidsplass i lopet av februar 2020. Dette kunne
vaere pa havet, enten pd en servicebdt eller et oppdrettsanlegg, eller pA mgterom pa kontoret.
Tidsbruken kunne variere mellom informantene, men omtrentlig varighet pa intervjuene var 60
minutter. Det ble gjennomfgrt bade individuelle intervjuer og gruppeintervjuer. Gruppeintervjuer
var til tider hensiktsmessig pd grunn av lokasjonene intervjuene ble gjennomfert pd. Dette hadde
med romlgsningene & gjgre, og at det ikke alltid var mulig & gjennomfere intervjuene privat. Det
ble dermed ngdvendig & organisere to gruppeintervjuer. Det ble tatt hensyn til arbeidsstillingene
til intervjuobjekter, slik at man gjennomfgrte gruppeintervjuer med de som hadde samme stilling
som en selv. De resterende intervjuene ble gjennomfgrt som individuelle intervjuer. I forkant ble
informantene tildelt personlige koder. Dette for & unngé at det ble samlet informasjon som kunne
veaere i strid med anonymiseringen. Informantene ble gitt en introduksjon til forskningsprosjektet,
vedlagt i vedlegg 4. Deretter ble intervjuene gjennomfert med utgangspunkt i vedlegg 2 og vedlegg
3. Intervjuguiden fungerte som en stgtte for gjennomfgring, mens fokuset 14 pé den frie samtale om-
kring tema som ble tatt opp. Slik ble det ogsa &pnet opp for nye tema etterhvert som intervjuguiden
ble revidert.

3.2.3 Litteratursgk

Som presentert i 3.1, er oppgaven et resultat av abduktiv metodikk. Dette inneberer at det er samlet
informasjon gjennom intervju med caseselskapet, men ogsa at det er gjennomfgrt litteratursgk.
Gjennom forskningsprosjektet fra hgsten 2019 har vi fatt kjennskap til litteratur som omhandler
risiko i oppdrettsnaringen og mulige forklaringer pé dette. Det er derfor ngdvendig & anerkjenne
denne péavirkningen dette har fatt pa utformingen og retningen oppgaven har tatt.

Litteraturen som ble gjennomlest og benyttet til prosjektoppgaven, med hensyn pa risiko og mal-
konflikter, viste seg i stor grad & veere relevant for masteroppgaven ogsa. Det har derfor i mindre
grad veert ngdvendig & gjennomfgre nye litteratursgk pa akkurat denne tematikken. Ettersom det
ble bestemt & ha et organisatorisk fokus, hvor man s& p& hva som kunne pavirke beslutningstaking,
ble det ngdvendig & gjennomfgre litteraturspk pa dette temaet. Vi valgte & viderebruke samme
struktur som for hgsten 2019, hvor kilder ble kategorisert i et Excelskjema. Her ble sammendrag
av artikler og viktige poeng registrert. For & finne artikler ble sgkemotoren til Oria blitt benyttet.
Dette er bibliotekets egen database, som skal gi treff i kjente databaser slik som Scopus og Science
Direct, for & nevne noen. Sgk etter litteratur har vaert gjort jevnlig gjennom hele prosjektperioden,
ettersom justeringer i henhold til problemstillingene har blitt gjort.

Av skriftlige dokumenter fra caseselskapet, er det benyttet dokumenter som viser ansvar som fore-
ligger i de ulike stillingene i skarp ende. Denne informasjonen er stort sett brukt i introduksjonen,
for & presentere caseselskap i anonymisert versjon.
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3.3 Analyse av data

For data ble analysert, ble det foretatt en transkripsjon av intervjuene. Ved transkripsjon ble all
informasjon som kunne opptre som sensitiv, som navn, dato og konkrete hendelser, direkte anony-
misert. Totalt transkriberte intervjuer ble i overkant av 104 000 ord, tilsvarende 231 maskinskrevne
A4-sider.

3.3.1 Innholdsanalyse av intervjuer

Intervjuene ble analysert gjennom en innholdsanalyse. En innholdsanalyse baserer seg pa at hva
en person sier i ett intervju, eller hva mennesker gjor nir man observerer dem, kan reduseres
til feerre men mer overordnede kategorier (Krippendorf 2013). Ferdig transkriberte intervju ble
gjennomlest, og relevante sitater ble fargekodet etter fargene som illustrert i figur 9. De aktuelle
sitatene, sammen med en forklaring ble lagt inn i Excel. Dette er illustrert i figur 12.

Avdeling respondent |Nr.
Sjoansatt X or. Sitat1 Forklaring1 |Sitat1  Forklaring1 _|[Sitat 1 Forklaring 1 _|Sitat 1 ing 1 _|[Sitat 1 Forklaring 1 _|Sitat 1 ing 1

Sprikibegreper Verdier og holdni Veeremite/praksi K Diskurser Kunnskap

Sitat 2 Forklaring 2 |Sitat 2 Forklaring 2 |Sitat 2 Forklaring 2 |Sitat 2 Forklaring 2 |Sitat 2 Forklaring 2 |Sitat 2 Forklaring 2

Sitat 3 Forklaring 3 |Sitat 3 Forklaring 3 |Sitat 3 Forklaring3  |Sitat 3 Forklaring 3 _[Sitat 3 Forklaring 3 _|Sitat 3 Forklaring 3

Sitat 4 Forklaring 4 |Sitat 4 Forklaring 4 |Sitat 4 Forklaring 4 _ [Sitat 4 ing 4 |Sitat 4 Forklaring 4 _|Sitat 4 ing 4

Figur 12: Illustrasjon av innholdsanalyse av intervjuer. Figuren viser strukturen for pentagonegenskapen
Kultur, derav fargen grenn.

Det ble besluttet & bruke pentagonmodellen som struktureringsmetode av resultatene. Modellen
er omtalt i avsnitt 2.7. Avgjerelsen om a bruke pentagonmodell var en revidert analysemetode.
Arsaken var at informasjonen som kom frem av intervjuene var av en sinn karakter at denne meto-
dikken egnet seg godt for & strukturere resultater. All empiri ble gjennomlest, og relevante punkter
ble strukturert inn i Excel. Excelfilen hadde fem ark med henholdsvis pentagonkategoriene. Sitatene
som ble brukt fra intervjuene ble uthevet med relevant farge, tildelt etter hvilken pentagonkategori
vi klassifiserte sitatet til. Deretter ble sitatet lagt inn pa relevant ark i Excel. Ved siden av sitatet ble
en forklaringskolonne utfylt. I denne ble det skrevet en forklaring pa hva som var ment med sitatet,
ut fra helheten i intervjuet, og hvorfor vi mente det passet inn under aktuell pentagonfaktor. Enkelte
sitater kunne klassifiseres inn under flere av pentagonkategoriene, dersom det ble gitt informasjon
som var relevant for flere av pentagonfaktorene. Totalt utgjorde det avsluttende dokumentet, med
relevant informasjon fra intervjuer og med kommentarer, 140 maskinskrevede A4-sider.

Etter at intervjuene var kategorisert etter pentagonmodellen ble innholdet pa hver pentagonfaktor
gjennomlest. Deretter ble det skrevet en sammenfatning av informasjon inn i resultat. Enkelte
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sitater fra intervjuene ble brukt direkte i teksten for & underbygge viktige punkter som kom frem.
Dersom det var sensitive formuleringer i sitatene, som ble antatt personspesifikk for aktuell in-
formant, s kan disse ha blitt omformet mer generelt for & bevare anonymiteten. Dette uten at
meningen med sitatet ble endret.

3.4 Diskusjon av forskningsmetode

3.4.1 Gjennomfegring

Oppgaven ser pa hvilke organisatoriske faktorer som kan pavirke héndteringen av mélkonflikter
i oppdrettsneeringen. For & fi svar pa dette gjennomfgres et casestudie hvor det benyttes inter-
vjuguide. I forkant av intervjuene ble det utviklet en semistrukturert intervjuguide. Spgrsmalene i
intervjuguidene inneholder oppfslgingspunkter som skulle sgrge for at tema ble tatt opp dersom
informanten ikke kom inn pa tema selv. Dette kan sees i vedlagte intervjuguider i vedlegg 2 og
vedlegg 3.

Det er bade fordeler og ulemper med & benytte en semistrukturert intervjuguide. En av fordelene
er at det hjelper til med analyseringen. Dette fordi man unngéar & sitte igjen med data som ikke
er mulig a kategorisere. Samtidig kan en tydelig strukturering av intervjuguiden fremheve hvilke
”fgr-dommer” vi hadde i forkant av innsamlingen (Jacobsen 2018, s. 149). Selv om det er gnskelig
& inntre en intervjusituasjon med helt blanke ark, sé vil alle vere farget av en formening om tema
i forbindelse med forberedelser. Noe av denne forkunnskap ble trukket frem i 1.1 og 3.1. Ved &
strukturere intervjuguiden i forkant, kan disse formeningene som er kommet gjennom tidligere
datainnsamling, komme eksplisitt frem for bade leseren og oss studenter (Jacobsen 2018).

Ulempen med & strukturere intervjuguiden er at man kan bevege seg bort fra det apne og frie
intervjuet hvor intervjuobjektet far mulighet til & fortelle fritt. Dette er forsgkt & tas hensyn til
ved en struktureringsgrad som ikke er avhengig av & stille spgrsmal i en bestemt rekkefplge og
faste svaralternativer. Samtidig var det lagt opp til at intervjuobjektene kunne tilfgye egne viktige
synspunkter, som vi ikke hadde tatt med i var intervjuguide. Dette kan ha motvirket ulempen med
en semistrukturert intervjuguide.

Vi har revidert problemstillingene underveis i datainnsamlingen. Det ble gjort med hensyn pé infor-
masjonen som ble gitt i intervjuprosessen. Dette ser vi pd som en styrke for oppgaven. Dette fordi
noen viktige tema, som tidligere ikke var en del av intervjuguiden, har blitt inkludert pé et senere
tidspunkt. En del av intervjuene ble gjennomfgrt sveert tett i tid, og under forhold som de ansatte
i oppdrettsnaringen oppholder seg i sin arbeidshverdag. Dette gjorde det til tider utfordrende & fa
revidert og diskutert guiden etter hvert intervju. Samlet har dette fort til at noen spgrsmal, som vi
per i dag anser som viktige punkter, ikke har blitt stilt til alle intervjuobjektene. Likevel vurderer vi
grunnlaget som godt, med utgangspunkt i antall informanter.
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Det var behov for & endre pa planen for gjennomfgring underveis i datainnsamlingen. Den opprin-
nelige planen var & fé intervjuet ledelsen forst, for & fa en oversikt over firma. Deretter var tanken
& fa intervjuet de ansatte pa sjgsiden. Denne fremgangsméten matte vi g& bort ifra. Dette fordi det
var sveert tydelig hvor raskt ytre faktorer avgjorde gjennomfgring av arbeidsoppgaver, og dermed
tilgjengeligheten til intervjuobjektene. Dette kan ha fort til at den totale oversikten over firma
og deres forstatte risikofaktorer ikke ble etablert for etter en del av intervjuene var gjennomfort.
Samtidig var det positivt 4 ha fatt gjennomfert intervjuer pa lokaliteter tidlig i perioden, for mange
kunne vise til praktiske eksempler omkring utstyrsbruk og situasjoner, som bidro til var forstéelse.
Til tross for denne endringen, var det mulig & fa gjennomfgrt antall tiltenkte intervjuer i lgpet av
prosjektperioden.

Datainnsamlingen foregikk over atte virkedager. Prosjektperioden var over 24 uker. Dette tilsvarte
et intensivt forskningsopplegg. Det mé tas hensyn til at datainnsamlingen gir et gyeblikkbilde av
organisasjonen, og de faktorene som var aktuell pd innsamlingstidspunkt. Dette gjgr at funnene
ikke ngdvendigvis er overfgrbare til et annet tidspunkt eller annet sted enn det som er gjennomfgrt.
Dette kan veere aktuelt & diskutere i vart tilfelle, da flere av faktorene i resultatene kan vare faktorer
som var serlig aktuell p& underspkelsestidspunktet, og som opptok informantene i der og da. Med
andre ord s ma det tas hensyn til at intervjuobjektenes meninger og synspunkter kan ha endret
seg etter undersgkelsestidspunktet.

3.4.2 Etiske vurderinger og casens integritet

Gjennomfgring i henhold til godkjent prosjektplan

For gjennomfgringen av intervjuene startet, ble studien, og informasjon vedrgrende denne, inn-
meldt til Personvernombudet for forskning, NSD. Denne informasjonen er vist i vedlegg 1: Melde-
skjema. Studien er gjennomfgrt etter godkjente vilkér. Dette innebarer blant annet godkjent bruk
av lydopptak, samtykkeerkleering for & delta i intervju, oppbevaring av koblingsngkkel og intervju
pé forskjellige lokasjoner og innelast datamaterial. Intervjuene ble anonymt transkribert, og opptak
ble slettet etter at transkriberingen var ferdig. De transkriberte intervjuene ble oppbevart adgangs-
begrenset, og informasjonen som var gitt i dem var ikke personidentifiserende.

Tiltak for & bevare anonymitet

I oppgaven identifiseres hverken casefirma eller informanter. Det er heller ikke samlet inn person-
opplysninger. Dette er viktige punkter for & bevare etiske aspekter ved oppgaven. Samtidig ma det
nevnes at sensitiv informasjon har blitt delt med oss av informantene, selv om dette ikke har vert
en del av studentenes intervjuguide. Dette er blant annet konkrete historier, navn og arstall. All
slik informasjon ble sensurert i forbindelse med transkriberingen, og helt utelatt fra den endelige
oppgaven. Ogsé situasjoner som antas kjent for firma eller kolleger av informant er utelatt fra
resultatene. Informasjon som kunne vere personspesifikk ble ogsé utelatt fra sitater. Dette for &
sikre anonymiteten ytterligere. Alle informanter har fatt en personlig kode. Koden har blitt revidert
i flere runder, for & sikre at koden ikke skal kunne kobles til intervjuobjektet.
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Resultatene ble skrevet som en del av et helhetsinntrykk fra intervjuene. For & supplere disse ble
det benyttet direkte sitater fra intervjuene. Dette for & understreke viktige aspekter som kom frem.
I forkant av intervjuene ble det informert om at studien ville samle informasjon vedrgrende stilling
(ansatt pd servicebét, pa lokalitet og i ledelse) opp mot intervjuene. I ettertid ble det bestemt & sla
sammen uttalelsene til ansatte pa servicebat og lokalitet, til en felles gruppe kalt ” Sjgansatt”. Dette
fordi man skulle unngé at man kunne identifisere sitatenes opphav.

For & bevare anonymiteten til informantene ytterligere, ble det ikke gitt en fast identitet under
hver sitat. Ettersom vi ikke hadde kunnskap om spesielle forhold, ble dette gjort for & unngé at
flere sitater kunne kobles sammen og identifisere informanten i selskapet. Samtidig er fordelingen
av antall sitater inkludert. Dette for & illustrere at resultatene er bygd opp av sitater fra flere
informanter. Dette er presentert i tabell 2.
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Tabell 2: Fordeling sitater benyttet i resultater

Informant Antall sitat

Sjgansatt 1
Sjpansatt 2
Sjgansatt 3
Sjpansatt 4
Sjpansatt 5
Sjpansatt 6
Sjpansatt 7
Sjgansatt 8
Sjpansatt 9
Sjgansatt 10
Sjpansatt 11
Sjpansatt 12
Sjgansatt 13
Sjpansatt 14
Lederansatt 1
Lederansatt 2
Lederansatt 3

Lederansatt 4

SO N W O W MDD DN W O O = U1l O A N O U1 Db

Lederansatt 5

Totalt 19 informanter Totalt 64 sitater

Etiske vurderinger

For & diskutere studiens etiske vurderinger, bgr det tas utgangspunkt i informert samtykke. In-
formert samtykke innebzerer at den som undersgkes skal frivillig delta i studien og at den som
undersgkes er klar over hvilke gevinster og farer det kan innebzre & veere deltaker. Det er fire
hovedkomponenter i informert samtykke; kompetanse, frivillighet, full informasjon og forstéelse
(Jacobsen 2018, s. 47). Disse blir beskrevet videre.

Kompetanse
Vi laget en oversikt over gnskede intervjuobjekter ut fra arbeidsstilling. Etter at studentene ankom
arbeidssted ble aktuelle intervjuobjektet kontaktet, for & forespgrre deltakelse. Faktorer som av-
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gjorde hvem som ble forespurt var skiftavvikling og tilgjengelighet. Det var dermed ikke de ansatte
selv som tok kontakt og gnsket deltakelse. Likevel var det ingen av de forespurte som takket nei til
deltakelse.

Frivillighet

Frivillighet innebaerer at den som deltar i intervju far velge fritt om han eller hun vil delta. Under
metet hvor studentene presenterte studien, ble det oppfordret til deltakelse av studentenes kon-
taktperson i bedriften. Ettersom denne oppfordringen kom fra en ansatt i bedriften, kan det tenkes
at noen har folt et press til & delta. Det kan ogsa tenkes at det a velge & takke nei til undersokelsen
var vanskeligere nar studentene befant seg pa arbeidsplassen, enn om studentene hadde forespurt
deltakelse via digitale hjelpemidler.

Det ble gitt skriftlig og muntlig beskjed til hver informant om at vedkommende kan trekke sitt
samtykke, bdde muntlig og skriftlig, uten negative konsekvenser. Dette kunne gjgres nar som helst,
ogsé etter gjennomfgring, og flere typer kontaktinformasjon ble oppgitt.

Full informasjon

Det ble praktisert & gi, det Jacobsen (2018) refererer til som, tilstrekkelig informasjon”. Dette inne-
bar informasjon om undersgkelsens hovedhensikt samt hvordan resultatene skulle benyttes. Denne
informasjonen ble balansert ut fra et hensyn om & gi ngdvendig informasjon til intervjuobjektet,
men samtidig ivareta studiens palitelighet. Fremlagt informasjon i intervjusituasjonen er fremstilt
i vedlegg 4:Informasjonsskriv til informanter. Dersom full informasjon hadde blitt praktisert, kan
det tenkes at svarene hadde blitt tilpasset.

Forstaelse

Det er viktig at intervjuobjektet har forstatt informasjonen som gis. Studentene har fokusert pa
jevnlig kommunikasjon med caseselskap i forkant av studien. Dette innebar & oversende ngdvendig
informasjon fgr studiens oppstart. I tillegg holdt studentene en presentasjon pa et felles mgte for
de ansatte i bedriften, hvor studiens hovedhensikt og rammer ble presentert. Der ble det ogsé lagt
opp til muligheter for eventuelle spgrsmal. Denne presentasjonen ble gjort for deltakelse i studien
ble avtalt.

3.4.3 Studiens integritet

For & diskutere studiens integritet, er det ngdvendig & trekke inn forholdet mellom oss og casesel-
skapet. Vi hadde ingen kjennskap til caseselskapet for studien ble gjennomfgrt. Kontakten oppstod
fordi en av oss kjente en ansatt i caseselskapet, og vi tok kontakt og forespurte et mulig samarbeid.
Dette ble brakt videre innad i selskapet fgr en avtale ble inngétt. I gjennomfgringen av studien har
ikke studentene fglt at utenforstdende krefter har péavirket verken gjennomfgring eller analysering
av resultatene fra studien. Studentene har opplevd & bli sveert godt mottatt av caseselskapet og alle
informantene, og at undersgkelsen ble ansett som positivt.
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[ intervjusituasjoner er det forspkt & ikke stille ledende eller ladde spgrsmél. Stort sett har dette
lykkes. Samtidig har det veert unntak i situasjoner hvor mangel pé evne til bedre formulering har
inntruffet. Dette m4 tas med i vurderingen. Samtidig er graden av lgsrivelse og fri kommunikasjon
rundt tema veert stor. Dette antas & ha dempet en eventuell effekt av vinklede spgrsmal.

3.4.4 Palitelighet

Palitelighet innebeerer om studien er gjennomfgrt pa en slik méate at den er til & stole p& (Jacobsen
2018). I intervjusituasjonen ble det benyttet bAndopptaker som stgtte, i tillegg til at det ble tatt
skriftlige notater. Dette for & unnga at man mistet viktig informasjon eller at man tolket informa-
sjonen feil i det analysen begynte. Samtidig kan det vere trekk ved intervjusituasjonen som har
pavirket paliteligheten. For & belyse dette diskuteres intervju- og konteksteffekten.

Intervjueffekten

Intervjueffekten innebaerer at tilstedeverelsen av intervjuer skaper spesielle resultater (Jacobsen
2018). Dette er en effekt man szrlig kan oppleve i kvalitativ forskning, hvor intervjuer opptrer
nart pé intervjuobjektet. Innsamlingen av data ble gjennomfert over atte arbeidsdager. I forkant
av studien deltok studentene pé et felles mote for de ansatte, hvor studien ble presentert og man
kunne stille spgrsmal. Mange fikk dermed mulighet til & bli kjent med oss som stod bak studien. Vi
oppholdt oss pa arbeidsstedet ogsé utenom intervjuene, for 8 kunne vere tilgjengelig ved eventuelle
endringer i planene. Her opplevde vi & bli inkludert i felles lunsjer og andre mgter, noe som
forte til et ekstra innblikk i naeringen. Det kan tenkes at studentenes synlighet kan ha ufarliggjort
deltakelsen i studien. Samtidig kan det ha begrenset intervjueffekten, ettersom informantene hadde
anledning til 4 f4 mer kjennskap til studien og oss i forkant av deltakelse.

Under intervjusituasjonene kan det tenkes at intervjueffekten kan ha opptradd sterkere under de
individuelle intervjuene enn i fokusgruppeintervjuene. Arsaken til dette er at sistnevnte var mer
en samtale fort mellom informantene. For & forsgke & begrense intervjueffekt, ble alle intervju
gjennomfgrt under samme struktur. Begge studentene deltok i samtlige intervjuer, og alle inter-
vjuobjektene ble presentert for den samme bakgrunnsinformasjonen. Dette er fremstilt i vedlegg
4: Informasjonsskriv til informanter. Disse tiltakene fgrte til at informantene fikk mest mulig like
forhold i intervjusituasjonene. Samtidig ble studentenes kunnskap om firma, spréklige formulerin-
ger, fagterminologi og kulturelle forhold mer og mer kjent etterhvert som samhandlingen foregikk.
Etterhvert som studentene fikk mer innsikt, kan dette ha gitt mer trygghet i gjennomfgringen. Mest
sannsynlig pkte ogsa flyten og evnen til & stille oppfplgingsspersmal til riktig tid underveis i studien.
Dette kan tale for at intervjuene som ble gjort tidlig i prosessen mest sannsynlig har utartet seg noe
annerledes enn de som ble gjennomfgrt i slutten av perioden for datainnsamling.

Konteksteffekten
Béade individuelle- og gruppeintervjuer kan pévirkes av den sdkalte konteksteffekten. Dette inne-
baerer at resultatet pavirkes av konteksten intervjuet gjennomfgres i (Jacobsen 2018). Ettersom
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intervjuene ble gjennomfgrt pa arbeidsstedet til intervjuobjektene, kunne det inntreffe forstyrrelser
i intervjuprosessen. Eksempel pé dette var telefoner som ringte eller kolleger som banket pa deren.
Enkelte kan ogsd ha kjent pd ubehag med & svare pé spgrsmélene om sin arbeidsplass, mens de
oppholdt seg péd den. Alt dette er faktorer som kan ha pavirket intervjuobjektets respons.

Samtidig er det positive faktorer med & legge intervjuet til arbeidssted. A gjennomfere intervjuer
pa deres arbeidssted kan ha fgrt til at intervjuobjektene fglte intervjuene ble gjennomfgrt pa deres
premisser. Ofte ble intervjuene gjennomfgrt med utsikt til anleggene eller batene. Dette gjorde
at mange av intervjuobjektene hadde enkelt for & komme péd eksempler for & underbygge sine
pastander, ettersom muligheten for & peke eller huske tilbake til tidligere hendelser var visuelt
enkelt. Flere hadde ogsé eksempler fra aktuell arbeidsdag & vise til. Dette gjorde at svarene man
fikk ble oppfattet som veldig virkelighetsnere og aktuelle.

3.4.5 Intern gyldighet

Intern gyldighet innebarer om man har dekning for & trekke de konklusjonene man gjer fra inn-
samlet data (Jacobsen 2018). Bak dette ligger det & validere data, som innebarer 4 ta stilling til data
som kommer frem og hvordan det samsvarer i virkeligheten. Ettersom vi oppholdt oss i bedriften
over lengre tid, ble det forsgkt & ha et bevisst forhold til det som ble observert, og det som ble sagt
under intervjuene.

Intervjuene er gjennomfgrt med personell som arbeider tett pd operasjoner. Dette fgrer til at in-
formantene har god og ner kunnskap om emnet, ettersom de har innsikt i hvilke farekilder og
pavirkninger av mélkonflikter arbeidet deres har. Antallet informanter som har bidratt til oppgaven
er ogsa hgyt, sett av stgrrelsen pé selskapet. Denne kombinasjonen tror vi kan ha gkt den interne
gyldigheten til resultatene.

Flere ulike péavirkninger kan ha svekket den interne gyldigheten. Det kan ha vert spesifikke trekk
ved tidspunktet intervjuene ble gjennomfert i, som kan ha pavirket resultatene. Ettersom infor-
mantene har gjennomgétt en hektisk periode, kan det tenkes at dette har pavirket svarene som ble
gitt. Det er derfor mulig at resultatene hadde vaert annerledes dersom de ble innhentet pé et annet
tidspunkt. Det er ogsd mulig at deles av forhold omtalt i datainnsamlingen fra februar, ikke lengre
er like aktuelle ved oppgavens publisering.

Samtidig vil man i prosessen med & analysere data, alltid matte fjerne, forenkle og tilfgre data.
Dette forer til at man distanserer seg fra kilden til data (Jacobsen 2018). For a gke den interne
valideringen, har vi forsgkt & gi et korrekt bilde av hvordan innsamlingsprosessen har foregatt. Dette
gjennom en tydeliggjgring av fremgangsmaéte, samt vedlagte intervjuguider. Et negativt aspekt med
gjennomfgringen er mangelen pd mulighet for respodentvalidering. Dette innebaerer & kontakte
respondenter og fremlegge resultater. I fplge Lincoln & Guba (1985) er dette den viktigste maten &
etablere troverdighet pa.
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3.4.6 Overforbarhet

Overfgrbarhet, eller ekstern gyldighet, omtaler i hvilken grad man kan generalisere funn fra popu-
lasjon og til caseselskap som helhet. Man kan ogsa omtale det & overfgre funn fra populasjon og
over til neeringen generelt.

Som tidligere nevnt, ble det fokusert pé a intervjue de som hadde relevant informasjon til & besvare
oppgavens problemstillinger. Samtidig ble det forspkt a fa informanter med variert alder, erfaring,
arbeidssted og kjgnn. En stgrre andel av de ansatte i caseselskapet ble intervjuet. Dette styrker
muligheten til & omtale funnene pé vegne av caseselskapet som helhet.

Samtidig er er oppgaven et resultat av en casestudie. Dette gjor at funnene ikke er mulig & sta-
tistisk generalisere. Det innebarer at man ikke kan péstd at samme sammenhengene gjelder for
andre oppdrettsselskap. Dette fordi det vaere spesielle trekk hos caseselskap som ikke er direkte
overfgrbare til andre selskaper.

Derimot kan man diskutere om man kan teoretisk generalisere funn fra casen til andre sammenlign-
bare oppdrettsselskap. Dette innebarer at man kan etablere en teori om hvordan faktorer henger
sammen (Jacobsen 2018). Som en del av studien har vi utviklet egen modell, som fremstilt i figur
20. Denne viser til sammenhenger mellom faktorer, og er utviklet med utgangspunkt fra resultater
i casen. Det kan tenkes at de fremstilte faktorene kan ha relevans for naringen som helhet. Dette
fordi den eksterne gyldigheten til funnene blir styrket av at funn fra intervju underbygges av annen
forskning pé feltet.
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4 Resultater

I det folgende kapittelet presenteres funn fra gjennomfgrte intervjuer. Resultatene er samlet gjen-
nom 16 intervjuer som bestir av totalt 19 informanter. Informantene er ansatte i ledelse, ved
servicebdt og ved lokalitet i det aktuelle oppdrettsfirma. Ansatte ved servicebat og ved lokalitet
har blitt kategorisert under en fellesbetegnelse ”Sjgansatt”. Ansatte i ledelse har fatt betegnelse
"Ledelse”.

Resultatene er strukturert gjennom pentagonmodellens fem kategorier; formell struktur, materiali-
tet, sosiale relasjoner, interaksjoner og arbeidsprosesser, og kultur. I tillegg er resultatene strukturert
etter naeringens eksterne styringsrammer. Pentagonmodellen, med eksterne styringsrammer, ble
beskrevet teoretisk i kapittel 2.7. Informasjon fra intervjuene er presentert gjennom direkte tekst,
og underbygges av sitater fra intervjuene.
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4.1 Formell struktur

I fglgende delkapittel tar rapporten for seg resultater som omhandler casebedriftens organisasjons-
kart, bemanning, interne styringsrammer, roller, ansvar, insentivstrukturer og arbeidsbetingelser.

En solid og god formell struktur kan forsterke en sjpansatts posisjon i mélkonfliktmodellen og
”dytte” vedkommende inn mot omrade for sikker drift. Dette fordi formelle strukturer vil veere
en del av motkreftene som motstar press fra arbeidsbelastning og gkonomi.

Formell strukiur

Organisasjonskart
Bemanning
Interne
styringsrammer
Foller og ansvar
Insentivstrukturer
Arbeidsbetingelser

Figur 13: Formell struktur som organisatorisk egenskap fra pentagonmodellen

4.1.1 Organisasjonskart

Informantene beskriver en oppdrettsneringen i hurtig utvikling. Tidligere var den en binering,
men i dag har den utviklet seg til 4 bli en storindustri. Samtidig beskrives det en svert variert
arbeidshverdag. Tidligere var det ofte én person som administrerte én lokalitet alene. I dag har de
mer differensierte stillinger og ansvar. Blant annet er planlegging, innkjgp, fordeling av ressurser
og kontroll av myndighetskrav blitt en administrativ oppgave.

Dette har fgrt til at caseselskapets administrasjonen har gkt i omfang. Ansatte som har jobbet
lenge i nzringen beskriver at ”fgr s& jobbet man bare”, og det var svert lite byrakrati og krav
til dokumentasjon. Dette er stor forskjell fra dagens praksis, hvor arbeidet skal gjennom flere ledd
og godkjennes.

Den gkte differensieringen og utviklingen i neringen, gjenspeiles i firmaets utstyrspark. Denne gker
og utvikles kontinuerlig i takt med veksten. Parallelt med dette, gker kompetansebredden til de
ansatte i selskapet. Denne praksisen ses ogsd nar det kommer til hindtering av risiko. For eksempel
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er casebedriftens mest risikofylte arbeidsoppgaver fordelt til de som har mest arbeidserfaring fra
naringen. Likevel er selskapet ogsé avhengig av eksterne ressurser. Spesielt da for 4 gjennomfgre
stgrre arbeidsoperasjoner.

De store kostnadene for bedriften beskrives som fiskefor, vedlikehold av utstyr og avlusning. Sist-
nevnte er en kostnad som gker. Dette fordi det blir dyrere, men ogsé fordi avlusning gar utover
produksjonstid og de direkte kostnadene. Lgnnskostnader beskrives som en liten del av driftskost-
nadene.

Til tross for stor utvikling og vekst, oppfattes det som fé steg innad i den formelle strukturen i
selskapet. Dette skaper en forstdelse om at man lett kan kommunisere loddrett i organisasjonskartet.
Eksempelvis trekkes det frem hvordan mangel pa utstyr raskt kan lgses.

Hvis jeg har behov for noe sikkerhetsutstyr, s kan jeg bare ringe inn pd kontoret og sd vil det vere
der en dag eller to etterpd. Det skal de ha. Det har aldri vart et problem dersom jeg har manglet noe.

Sjpansatt

Selv om det er en lite kompleks organisasjonsstruktur i firma, er den geografiske spredningen
mellom ledelse og lokaliteter stor. P& lokalitet beskrives det at man sjeldent ser andre enn sine
faste arbeidslag. Dette beskrives ogsa som en utfordring for de som sitter i ledelsen. Det kan ga
uker eller mdneder mellom hver gang man ser sine ansatte pa lokalitet, pd grunn av geografisk
avstand og turnusarbeid.

4.1.2 Bemanning

Caseselskapet har hatt en stor vekst de siste arene, med péfplgende gkt produksjon. Dette har ogsé
fort til et behov for flere ansatte. Samtidig har det vert en nedbemanningsperiode som et resultat
av ytre pakjenninger, hvor det var ngdvendig med aktivitet pa feerre lokaliteter. Bemanningen pa
lokalitetene fglger bransjestandarden som er to akvateknikere og en lokalitetsleder per lokalitet.
Til tross for at det er blitt flere ansatte, oppfattes det som at bemanningen ikke er tilstrekkelig i
henhold til produksjonen.

Med &rene har det kommet gkt krav til dokumentasjon og rapportering av arbeidsoperasjoner. I
tillegg er det kommet inn nye krav for & gke fiskevelferden. Blant annet trekkes det frem rengjgring
og bruk av desinfeksjon. Dette kommer i tillegg til de daglige oppgavene som & rgkte fisk og plukke
dedfisk og svimere. Totalt sett utgjor dette en utvikling med flere og mer konkrete krav. Noen
beskriver at bemanningen ikke fglger utviklingen av krav som blir satt.

Neeringen har jo forandret seg enormt mye, og veldig, veldig hurtig. Den klarer ikke henge med i
utviklingen. Du har mye mer rapporteringsansvar, som du ikke hadde tidligere. Og med mer utstyr
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folger ogsd mye mer vedlikehold. Ehm. Og sdnn at, det burde vare flere folk enn vi er nd per i dag.
Det er min mening.

Sjpansatt

I tillegg opplever mange at arbeidshverdagen og bemanningen er veldig sérbar for ytre pakjennin-
ger. Disse pakjenningene kan vere alt fra veer, vind, samhandling med flere eksterne aktgrer i storre
arbeidsoperasjoner og hensyn til fisk. Dette forer til at tidspunkt for arbeidsoppgaver kan forskyves.

Med tanke pd bemanning og arbeidsmengde og alle de tingene, sd (..). Ndr alt er tipp topp, ting
fungerer (..), fisken er frisk, osv osv. Sd er bemanningen grei. Men med en gang man har et avvik,
som tar en halv arbeidsdag, sd er man bakpd. Veldig ofte i hvertfall ett avvik i uken. Det er veldig
vanskelig d hente seg inn ndr man forst har kommet bakpd som folge av driftsutfordringer.

Sjpansatt

Driftsutfordringer ferer til at de ansatte til tider ma jobbe sveert lange dager. Arsaken til de lange
arbeidshverdagene er at det ikke er ekstra personell & sette inn nar uforutsette hendelser skjer.
Seerlig aktuelt er lange arbeidsgkter i forbindelse med stgrre operasjoner. Denne risikoen er selska-
pet klar over at det drives med, og det beskrives at arsaken til dette er pd grunn av gkonomiske
prioriteringer i selskapet og utfordringer med rekruttering. A f§ tak i riktig personell til arbeidet
beskrives som utfordrene.

Altsd alle de her aktgrene rundt oss soker jo etter folk opp og ned i mente. Vi har ikke, vi har ikke
folk @ sette inn. Og det er en kjempeutfordring.

Ledelse

Ansatte beskriver ogsé at den uforutsigbare arbeidshverdagen, med til tider sveert hgy arbeidsbe-
lastning, kan teere pd bade motivasjonen og energien. Dette kan ogsa ga ut over deres evne til &
jobbe sikkert.

Ja, jo mer trgtt og sliten vi er; jo mer risiko tar vi.
Sjpansatt

4.1.3 Interne styringsrammer

Internkontroll

Som tidligere nevnt, var arbeidshverdagen for preget av at man ”bare jobbet”, mens n er ansatte
ngdt til & folge og loggfore prosedyrer. Det beskrives at selskapet tidligere har hatt utfordringer
med & opprettholde og etterleve sitt internkontrollsystem. Dette har gatt utover informasjon rundt
avvikshandtering og rapportering, hvor dette ikke har blitt fulgt opp pa en tilfredsstillende maéte.
Det beskrives at informasjon rundt avvikshdndtering og rapportering har blitt tatt tak i de siste
arene, men at det fremdeles er en vei & ga.
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Systemet var ikke blitt gjort noe med det de siste 3-4 dr. Det var jo et digitalt system, men egentlig sd
var bare all dokumentasjon dumpet inn i et system og ikke oversiktlig [...] Og da blir erfaringsover-
foringen der til. Et ikke-oppegdende avvikssystem, sd det har vi fokusert pd d fd opp.

Ledelse

Prosedyrer

I neeringen beskrives det som en vanlig praksis at nytt, teknisk utstyr kommer raskt. Fgrst etter man
har brukt utstyret en periode kommer prosedyrene for bruk av utstyret. Dette fordi man fgrst ma
etablere kjennskap og erfaring med utstyret fgr man kan utarbeide prosedyrer.

Det beskrives at prosedyrene sgrger for at arbeid skal gjennomfgres likt uavhengig av hvem som
gjennomferer det. Dette fgrer til en kollektiv forstdelse for hvordan man skal arbeide i firma.
Andre ser at innfgringen av prosedyrer indirekte pavirker deres arbeidsbelastning positivt, ettersom
utstyret deres ivaretas bedre gjennom prosedyrer for vedlikehold.

Noen ser prosedyrene i et stgrre bilde, og viser til at det er dyrehold de holder pd med. Dette anses
som & styrke viktigheten av prosedyrene, for de gnsker at fisken skal ha det godt og at man skal
levere et godt produkt.

Uten tvil at prosedyrene gjor jo at vi gjor jobben pd en sikker mdte. Bdde for oss selv og ikke minst
for fisken. Det er jo fisken vi lever av.

Sjpansatt

Enkelte har tanker om at prosedyrene i seg selv ikke er tilstrekkelig & ta utgangspunkt i om man
skal gjennomfgre en farligere arbeidssituasjon. Dette fordi prosedyrene ikke er detaljerte nok.

Jeg tror ofte i vdrt arbeid, er man ngdt til d finne ut av mange ting selv. Som ikke stdr beskrevet i
prosedyrer. Lofteteknikker, hva man kan lgfte i, hvordan man skal angripe et arbeid for eksempel. Da
lener vi oss veldig pd de erfarne, og finner ut av ting selv. Der kunne vi kanskje vart flinkere med
prosedyrene, beskrevet mer hvordan de farligste tingene skal handteres, litt mer i detalj.

Sjpansatt
Noen opplever at det & arbeide etter prosedyrer kan vare tungvint eller tidkrevende. Dette kan
vaere et resultat av at ansatte lenge har arbeidet etter egne metoder, uten a métte fglge prosedyrer

og loggfere. Dette kan igjen fgre til at man har en annen arbeidsmetodikk som man syns fungerer
bedre.

Det er mange mdter d gjore en ting pd. Man kan enten gjore den lettvint eller tungvint.

Sjpansatt
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4.1.4 Roller og ansvar

Etter hvert som firma har vokst, har ogsd rollene til de ansatte blitt mer spesialisert. For enkelte
som har arbeidet i naeringen over lengre tid, kan det beskrives som dag og natt i forskjell. Seerlig
trekkes dette frem i forbindelse med struktur og differensiering av roller.

Tidligere var det pd kontoret, i ledelse, der én person gjorde alt. Nd har man flere personer som er
spesialister; personale, HVIS, teknikk, biologi. Det er mer adskilt hvem du snakker om ndr du snakker
om spesifikke ting.

Sjpansatt

Beslutningstaking og mandater har blitt flyttet til lavere niva i organisasjonen. Dette for & effektivi-
sere driften i takt med selskapets ekspansjon. Blant annet gjelder dette driftsmidler og innhenting
av tredjeparter pa lokalitet. Dette fgrer til at ansatte pa land ikke automatisk har full oversikt over
aktiviteter pa sjgsiden. Et resultat av dette er at beslutninger og avgjgrelser vedrgrende arbeidssi-
tuasjoner tas i og nar skarp ende. Mange beskriver positive konsekvenser av dette. Eksempelvis vil
de som er nert situasjonene, og har oversikt over disse, vaere de som tar avgjgrelsene. Et eksem-
pel er vurdering av veer og beslutninger vedrgrende gjennomfgring av arbeidsoppgaver. Samtidig
beskrives det utfordringer med denne organiseringen. Ansatte fir potensielt mye ansvar for egen
sikkerhet. Dette gjor at noen gnsker et system, som kan assistere dem i dette arbeidet.

Selv om det er vdrt ansvar for at det er i orden, sd syns jeg at bedriften skulle tatt, lagd et system som
tok ansvar for at vi husket det. Eller gjorde det. I dag sa md, skal de sjekke om vi har gjort det, sd
ma de gd og se pd hver enkelt redningsvest. Det er jo, bortkastet tid forsavidt. Et ordentlig system der,
sd tenker jeg at det hadde vert i orden. Jeg vil tro, og jeg er ogsd en av dem, som har gdtt langt over
tiden med a bytte de patronene og sant. Og det gar pa sikkerheten min. Og det er mitt problem og
mitt ansvar da, at jeg ikke har gjort det.

Sjpansatt

4.1.5 Insentivstrukturer

Insentivstrukturer innebzrer hva som motiverer til handling. Dette kan benyttes for & oppna resul-
tater, ved belgnning eller sanksjoner.

Det beskrives at det kan forekomme kreative arbeidsmetoder for & fi gjennomfgrt en jobb, der
disse ikke fglger selskapets retningslinjer. Det oppfattes som at det ikke foreligger belgnninger eller
konsekvenser ved & arbeide pd en méte som krysser grensen for trygg arbeidsutfgrelse. Et eksempel
pé dette er at ledelsen er klar over konkrete arbeidsoperasjoner med kreativ arbeidsutfgrelse i skarp
ende, uten at dette har fatt en ende pa praksisen.
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Det beskrives ogsd hvordan man forsgker & gjore sitt ytterste i enkelte arbeidssituasjoner. Seerlig
aktuelt kan dette veere i stgrre operasjoner. Det oppfattes som det ikke eksisterer et system som
belgnner prestasjoner. Enkelte gnsker seg flere insentivstrukturer i slike sammenhenger, som en
reaksjon pa arbeidet de legger inn.

Og da jobber du, da er det minste du jobber 12-timers skift. Og det er klart, det, det er bare s@ mange
timer i dognet. Og ndr man har en time til og fra jobb sd er man oppe i 14 timer. Sd skal man spise
0g.. Sd av og til syns jeg det blir lange dager. Sd da syns jeg det skulle vert en belgnning for det.

Sjgansatt

4.1.6 Arbeidsbetingelser

Det oppfattes som arbeidshverdagen kan vare uforutsigbar, fordi uforutsette hendelser kan inntref-
fe. Dersom dette skjer, kan man kjenne pé en forventning om 3 stille opp. Dette kan oppleves som
belastende.

Den siste tiden sd har det veert, du har hatt din arbeidstid, men du har aldri kunnet planlagt noe for
du vet at det hele tiden dukker opp noe. Man blir vant til det rett og slett.

Sjpansatt

Hensynet til fisk trekkes frem som en faktor som mé kontinuerlig vurderes, slik at fiskens velferd
opprettholdes. Det beskrives at dette er en faktor som kan g& utover ansattes arbeidsbetingelser.
Blant annet kan fiskens velferd veere avgjgrende for at arbeidsoperasjoner avbrytes, forlenges eller
utsettes. Fisken og det gkonomiske hensynet er svaert viktig. Mange ser avgjgrelsene sine i langsiktig
perspektiv, og reflekterer rundt konsekvenser dersom arbeidsoppgavene deres ikke blir gjennomfgrt
som planlagt.

Hvis vi tar avgjorelser som gdr utover produksjon, s md det hvertfall vaere veldig bevisst pd at den
avgjorelsen vi tar er riktig. Og det skjonner jeg veldig godt og, ndr man vet at 1-2 dager tapt med
for gjor at vi ma sitte her 2 uker ekstra og holde pa fisken. [...] Det er klart, lpnnskostnadene,
dieselkostnadene, bla bla bla i to uker, er bra mye penger. Alt har ringvirkninger. Det er derfor veldig
viktig at vi gjgr ting ndr vi skal gjore dem. Selv om det ikke alltid lar seg gjore.

Sjpansatt

Bemanning til & arbeide forebyggende trekkes ogsa frem som en faktor som kan pévirke arbeidsbe-
tingelsene. Ansatte gnsker stgrre bemanning pa sjgsiden, for & kunne jobbe for bedre fiskevelferd.
Serlig aktuelt er dette i forbindelse med rpkting av fisk, ved & fa nok ressurser til & lokalisere syke
og dede individer. Dette for & bedre fiskevelferden, ved & unngé at sykdom sprer seg i bestandene.
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4.2 Materialitet

Det fplgende underkapittelet tar for seg organisasjonens materialitet, gjennom teknologi, maskiner,
utstyr og lokalisering. Selskapets materialitet kan gi hjelpemidler for a sikre en tryggere arbeids-
hverdag i oppdrettsnaringen. Tatt utgangspunkt i mélkonfliktmodellen, kan slike hjelpemidler bidra
til & minke arbeidsbelastningen en ansatt i den skarpe enden opplever.

Materialitet

Teknologi
Maskiner
Utstyr
Lokalisering

Figur 14: Materialitet som organisatorisk egenskap fra pentagonmodellen

4.2.1 Teknologi, maskiner og utstyr

Firma har, i takt med dets vekst de siste drene, investert i teknologi, utstyr og maskiner. Dette
er serlig synlig for de som har vert en del av selve veksten. Investeringen i teknologi, utstyr og
maskiner oppleves som positiv, og mange uttrykker at firma har hgyt fokus pa det materielle.

Mange nevner at den teknologiske endringen har bidratt til mindre arbeidsbelastning. Dette fordi
teknologi, utstyr og maskiner har erstattet hadndkraft. Arbeidet anses nd som lettere pa grunn av
hjelpemidler til for eksempel lgfte- og slepeoperasjoner. Ansatte gjgr mindre fysisk arbeid, noe som
gir mindre slitasje og skader pé kropp. Likevel poengteres det at utstyret har mye krefter, noe som
gjor at handtering kan utgjgre en fare.

Jeg vil si at det utstyret som er her, er her for d minske belastningen pd oss selv. Men selvfplgelig, det
gker jo faremomentet ogsd, samtidig. Alt av mekanisk utstyr er farlig, veldig farlig. Det er klemskader;
slagskader, mye som kan skje.

Sjpansatt

Lofteoperasjoner med tunge lgft blir spesielt sett pd som kritisk. Spesielt nar de skjer ute pa havet i
kombinasjon med dérlig veer. For eksempel kan bommen pé kranen vere langt ute, og én millimeter
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pa spaken kan resultere i mange meter forflyttelse ute pd bommen. Ekstra kritisk er dette hvis det
er mange ansatte tilstede rundt operasjonene. Annet utstyr som har mye krefter i seg er kjgretgyene
pa anleggene i tillegg til nokkene pa batene. I situasjoner der man bruker maskiner og utstyr med
mye krefter, er det faremomenter.

Men det er jo ogsd noe som har vart med pd d minke sikkerheten ogsd. Det er jo det at vi bruker store
kjoretgy og sann (..) det som det er utallelig, uendelig med krefter i det der. Og det skal ikke s@ mye
til for det “knipselyd”. Sa det blir jo (...) det er jo ikke (..), det er jo derfor vi burde fG@ mye bedre
opplaering pd sann dere, sann at man faktisk skal kunne kjore.

Sjpansatt

Prosessen for & skaffe utstyr og maskineri, som skal bidra til produksjon, beskrives som relativt
lettvint. Sjpansatte har medvirkning i prosessen, og de opplever gjennomslag for forslag.

Jeg har lagt merke til at andre har hatt forslag som har blitt giennomfort. Det er et pluss for bedriften
mener jeg. De ser at det er vi som bruker det som kanskje opplever manglene og hva vi trenger og hva
som er bra. Og det er bra.

Sjpansatt

Derimot kan det oppleves som noe vanskeligere a fa gjennomslag for forslag omkring nytt utstyr
som skal gke sikkerheten. Det pekes spesielt pa utstyr og konstruksjoner som ansatte i skarp ende
synes er et bedre og sikrere alternativ enn det som tilbys. Et eksempel pa dette er gangbrettene pa
merdringene, som det tok en del tid fgr kom pé plass.

Det har vert litt tungt i begynnelsen ndr alt det her kom. Mer sikkerhetsutstyr og alt sann der. Men
vi fikk det nd til slutt. [...] Det var jo, litte granne folk som mente at vi ikke trengte det.

Sjpansatt

Radio med vannsensor trekkes frem av mange som et nytt sikkerhetsutstyr som er positivt for sik-
kerheten. Dersom radioen kommer i kontakt med vann, blir det utlgst en alarm i en annen avdeling
i selskapet. Denne avdelingen vil da sette i gang tiltak der de kommer i kontakt med lokaliteten.
Ved storre ulykker vil denne avdelingen ogsa tilkalle ekstern utrykning fra andre instanser. Til tross
for dette, er det ikke etablert en optimal barriere ved overtidsarbeid.

Men de er der fra 07:00 til 17:30. Og vi jobber av og til lengre dager, og pd natten holder vi pd. Sd
hvis vi faller pd havet, sd ser de det klokken 07:00 pd morgenen.

Sjpansatt
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4.2.2 Lokalisering

Som tidligere nevnt, er selskapet spredt utover et stgrre omréde. Det er store avstander mellom de
ulike kontorene og lokalitetene. Dette fgrer til at man ikke mgter ansatte i andre avdelinger like
hyppig. Dette var mer vanlig for.

Jeg jobbet litt borte pad [lokalitetssted], og du sd ikke sd mye til kontorfolket, og de andre som jobbet
pd sjgen, sann som man gjorde for i tiden. Da dro man mye mer rundt til hverandre da.

Sjpansatt

Selskapets lokalisering oppleves som utfordrende dersom man skal ha tak i ekstra personell. Dette
fordi utreisetiden kan vare lang. Dersom ekstra personell ikke har muligheten for & veere pa
lokaliteten raskt, kan ansatte jobbe arbeide alene eller utsette arbeidet til de er nok ansatte pa
jobb.

Sa hvis jeg ringer inn klokken 7:00 pd morgenen og sier «[Navngitt person 1] er syk», ja da er ikke
[Navngitt person 2] her for hvertfall klokken 11:00-12:00.

Sjpansatt
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4.3 Kultur

Bang (2013) definerer organisasjonskultur som:

" Organisasjonskultur er de sett av felles normer; verdier og virkelighetsoppfatninger som utvikles i en
organisasjon ndr medlemmene samhandler med hverandre og omgivelsene, og som kommer til uttrykk
i medlemmenes handlinger og holdninger pd jobben” (Bang 2013, s. 327).

I fglge pentagonmodellen bestér en organisasjons kultur blant annet av verdier, holdninger, prak-
sis, vaeremate, sprék, begreper, diskurser, kunnskap og kompetanse. I kultur anses sikkerhet som
delte tankemgnstre og de administrative strukturer og ressurser som er koblet opp mot et systems
forestillingsevne tilknyttet farer (Engen et al. 2016). En veletablert og felles sikkerhetskultur kan
tenkes & bidra til tryggere arbeidsoperasjoner i neringen. I modellen for mélkonflikter, kan en god
sikkerhetskultur bidra til 4 senke arbeidsbelastningen en ansatt pa sjgsiden opplever.

Kultur

Verdier og holdninger
Praksiz og varemate
Sprak og begrep
Dyiskurser
Kunnskap
Eompetanse

Figur 15: Kultur som organisatorisk egenskap fra pentagonmodellen

4.3.1 Verdier og holdninger

Mange beskriver sine verdier og holdninger nar det kommer til fisk. Det beskrives hos enkelte et
neert forhold til arbeidet de utfgrer, og noen sammenligner nzringen med tradisjonelt husdyrhold.
Naringens vekst fgrer til en mer industriell praksis av dyrehold, som kan gke distansen mellom det
nare og kjente dyreholdet som enkelte setter pris pd. De legger mye personlig i det & levere et bra
produkt.

Det er d fa den storste og beste fisken med minst mulig tap av fisk. Det er det som motiverer meg. Jeg
orker ikke levere et darlig produkt.

Sjpansatt
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Det & utgve god fiskevelferd oppfattes som en svert viktig del av arbeidet som gjgres nar man
arbeider i oppdrettsnaringen.

Vi vil se en aktiv og lykkelig laks som hopper og holder liv. Verste vi ser er ndr den kommer der og
er helt apatisk. Og det er ikke noe gay. Jeg bruker ofte d tenke pd det, om jeg hadde vert sauebonde
eller uansett, man har jo- man vil jo at dyrene dine skal ha det godt. Noe annet er jo helt grusomt.

Sjpansatt

Holdningen til fisk og faktorene rundt, pavirker ogsa holdningen hvordan man ber reagere i kritiske
situasjoner. Mange reflekterer rundt arbeidet sitt i stgrre kontekst, og observerer verdiene de skaper.

Og det hender seg at man md ta i bruk det utstyret og de midlene du har. For d berge verdier og fisk
[...]. Man har jo lyst til at de dyrene man driver pd med skal ha det bra. Sd har man samtidig lyst at
de verdiene man skaper ikke skal ha en negativt pdvirkning pd miljget du prover @ holde dem i.

Sjpansatt

Mange beskriver ogsa hvordan fiskevelferd henger sammen med gkonomi og omdgmme til neerin-
gen. Fiskevelferden henger sammen med utviklingstillatelser, og ringvirkningene av fiskevelferden
er derfor store.

Bdde omdgmme og fremtidig utvikling og tillatelser er jo (...) avhenger av at vi klarer d gjore dette
ordentlig.

Ledelse

Flere ser tilbake pa hvordan arbeidet i neeringen ble gjennomfert tidligere, og utdyper hvordan
arbeidspraksisen har endret seg. Blant annet beskriver mange hvordan sikkerhet for personell har
fatt gkt fokus. Men samtidig trekkes det frem et gnske om at sikkerhet blir en enda viktigere del av
neringen i fremtiden, enn den er i dag.

Det har bestandig veert tenkt mye penger i oppdrettsnaringen. Men vi md begynne d tenke pd sikkerhet
og folkene som jobber med det her til daglig. [...] Og jeg hdper jo at fisken bestandig vil veere i
hovedfokus, men for fremtiden hdper jeg at vi klarer d ha et storre bilde pd sikkerheten, at det
kommer lenger opp i den her pyramiden da.

Ledelse

Det beskrives at naringen har utviklet seg i riktig retning nér det kommer til holdninger. Men
fremdeles finnes holdninger som er som gnskelig & endre pa. Blant annet brukes ordet machokultur,
som beskrives & henge igjen fra tidligere praksis, hvor neringen bar preg av a vere en ”cowboy-
naering”. Arsaken nevnes & vare at naeringen er svaert ung, med en rask utvikling.

Det trekkes ogsa frem holdninger man bgr ha for 8 arbeide i neringen. Blant annet fremstér det
som ngdvendig & st stgtt i situasjoner, og veere litt hardhudet nar det kommer til beslutningstaking.
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Uttrykket 78 ikke la seg pille pa nesen” blir brukt om situasjoner der man ikke skal la andre stille
spegrsmaélstegn ved sine avgjorelser. Likevel ma man ta det til seg dersom de avgjgrelsene man tar,
er feil. Hva som til syvende og sist anses som trygg arbeidsutfgrelse, kan komme av individuelle
oppfatninger.

Hvis jeg velger G avbryte en operasjon pd grunn av sikkerhet, sd stdr jeg i det. Andre har kanskje en
mindre terskel for @ avbryte noe, vil kanskje fa hgre av andre ” Hva feiler det deg?”. At man kanskje
sdnn sett kan fd en form for press.

Sjpansatt

En holdning som ogsd kommer frem, er hvordan ugnskede hendelser forklares. Ut i fra intervjuer
oppfattes det en holdning der personlige feil er akseptert arsak til at ansatte havner i situasjoner
hvor det har oppstétt eller kunne oppstétt ugnskede hendelser.

Det forste er jo stort sett, det aller meste er, person, altsi menneskelig svikt. Det er sjeldent det er
utstyret da, for det er det sd store krav til, ofte blir det menneskelig svikt.

Ledelse

4.3.2 Praksis og vaeremate

Holdningene i nzringen kan gjenspeiles i ansattes praksis og vaeremaéte. Det beskrives som viktig
& ha en bestemt varemdte, gjennom personlige egenskaper, for & arbeide i neringen. A veare
selvstendig og lesningsorientert trekkes ofte frem. Man bgr ogsé vare praktisk anlagt og ha stor
arbeidskapasitet.

Det beskrives en praksis der det kan bli tatt snarveier for & fa gjennomfert en jobb. Det nevnes
flere &rsaker til dette. En arsak som trekkes frem er at det oppfattes som en lettere lgsning pa
arbeidsutfgrelsen. Andre ganger er tidspress en direkte faktor. Tidpresset kan fgre til at man ma
arbeide lange vakter. Dette trekkes frem som slitsomt og at det kan gé pé bekostning av sikkerheten.

Nar blodsukkeret er lavt sd er man latent til @ gjore mer feil enn man vanligvis gjor. Nar du bare gar
d tenker pd mat, sd er det ganske mye som ikke blir tenkt pd.

Sjgansatt

Det fortelles at ansatte kan gjennomfgre oppgaver til tross for at sikkerheten ikke anses som god
nok. Gjennom intervju beskriver enkelte at rsaken er at de kan fgle pé et press for a fa gjennomfort
sine oppgaver.
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Ja, de har provd d fa meg til d gjore noe jeg ikke var trygg pd. Jeg har klart d st imot. [...] Det kom
fra gvre hold.

Sjpansatt

Andre beskriver at presset kan komme fra andre, men flere hold. Eksempelvis trekkes krav, tid og
effektivitet frem.

Nei, det er jo krav som er satt om at ” Sdnn md vi gjore ting”. Og vi har jo tidspress pd oss vi ogsd.
Og noen ganger, hvis det bldser opp til uveer; sd vet vi ” Okei, nd kommer uveret”, sd da prover vi d
fa gjort s@ mye som vi kan likevel(.). Sd, ender vi med d ta sikkerheten mindre pd alvor. Sd far vi
fokuset vart over pa d lgse oppdraget som skal gjores. Og det er en rar mekanisme. For det er ingen i
selskapet som har sagt at vi skal gjgre det.

Sjpansatt

Det beskrives at presset, sammen med behovet for & skyndte seg, kan fore til at man distanserer
seg fra sikkerhetstankegangen og gar inn i en ”arbeidsmodus”. Etter at arbeidet er gjennomfort,
er det rom for & reflektere rundt situasjonen man befant seg i. Eksempelvis blir det fortalt om
situasjoner som har oppstétt ved vurderinger av veerforhold. I ettertid har man reflektert rundt sin
vurdering, og funnet ut at arbeidsforholdene var farlige. Det beskrives ogsé hvordan man kan flytte
den personlige grensen fra hva som anses som sikkert eller ikke, ndr man ser at utfgrelsen gar bra
likevel.

Veer. Ubetinget. Tidspress kan nok vare en bidragsyter til det. Absolutt. Men igjen sd er det vdrt ansvar
da, d gjore det bra da. Men noen ganger sd kan vi nok ligge pd grensen fra hva vi burde gjort. Og den
grensa er lett @ flytte ndr det har gdtt bra en gang og neste gang og.

Sjpansatt
Det uttrykkes at det kan veere vanskelig & sette grensene for hva som er trygg arbeidspraksis.
Det er jo det som er den storste utfordringen, egentlig. At du klarer @ sette grenser pd hvor lenge skal
vi holde pd, og hvor mye ddrlig var tdler vi. Det er klart, jo mer ddrlig var jo stgrre, eller ustabile

forhold, jo mer usikker blir jo, jo mer gar det pd sikkerheten og da.

Sjgansatt

4.3.3 Sprak og begreper

I takt med neringens utvikling, beskrives ogsé en endring i maten man omtaler fisken. Fgr omtalte
man fisken pé individnivd. Man hadde anlegg som var mye mindre i stgrrelse og man kunne ha et
personlig forhold til fisken.
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Da var det noen fisker som sd annerledes ut, de hadde andre farger. De var enten bld eller gronn eller
helt blank eller noe sdnt. Var du pd den merden sd sd du den fisken hver gang. S@ man fikk nesten et
personlig forhold [til fisken], men det er den gamle romantiske tilnermingen til oppdrettsnaringen.
Na er det blitt en industri.

Lederansatt

Det beskrives en overgang til et mer industrielt fiskehold. I takt med dette er det personlige forhol-
det til fisken pé vei ut. N& omtales individer ofte som biomasse og dgdelighet som svinn. Dette er
en utvikling noen pé sjgsiden ikke setter pris pa.

Tenker ogsd at det etiske ansvaret er stort. Derfor liker jeg heller ikke om man uttaler dodelighet som
svinn, det er helt feil. For det er jo levende vesen.

Sjgansatt

4.3.4 Diskurser

Det har ikke veert et velfungerende avvikssystem eller system for sikkerhet tidligere. Dette kan ha
farget tankegangen rundt sikkerhet for organisasjonen som helhet. Blant annet trekkes det frem en
manglende diskurs, altsa felles tankegang for selskapet.

Men personsikkerheten, vi er litt overlatt til oss selv ndr det gjelder det [...] At vi md passe pd
hverandre og alt det der. Men, men noen overordnet tanke rundt det annet enn bruk hjelm, bruk
briller og hgrselvern, noen overordnet tanke rundt det utenom dette, har ikke jeg identifisert.

Sjpansatt

Nér det kommer til sikkerhet som omtale, trekkes ofte det materielle inn. Det oppfattes som en
felles forstéelse om at endringene som har bidratt til gkt sikkerhet hos ansatte er kommet gjennom
& bedre materialiteten.

Jeg syns vi har hatt stort sett godt fokus pd sikkerhet. [...] Sdnn alt i fra hjelm, vester og - i dag har
vi ett sdnt walkie talkie system som skal fd alarm om du faller i havet.

Ledelse

Mange uttrykker at de er kjent med risikoen de tar gjennom a utgve sitt yrke. De kjenner til risikoen
ved & bruke mekanisk utstyr, har en forstielse av at de ofte kan komme i farlige situasjoner. P4
grunn av den risikoen gar mange og har et overvikent blikk i arbeidshverdagen. Noen péstar at
denne risikoen har de akseptert i det de startet i yrket.
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4.3.5 Kunnskap

For & jobbe i neeringen beskrives det et behov for & ha bred kunnskap. A vurdere veeret leres
gjennom erfaring, og settes i system nar man samhandler med kolleger i skarp ende. Mye kunnskap
opparbeides gjennom tilknytningen til organisasjonen. Dette kan vere lokal kunnskap om enkelt-
merder, enkelte lokaliteter og ”sann gjgres det her”-kunnskap. Ogsé det & lese fisken, og avgjgre
dens behov, kommer gjennom kunnskapen en opparbeider seg i arbeidet.

Sdnn helt konkret - det som treffer oss oftest, er ndr vi md trenge fisk for d enten flytte den eller
behandle den. Da er det - hvor lenge kan vi holde fisken trengt. Kan vi holde den 30 minutter, 1 time,
4 timer? Det er nok gjerne en diskusjon ute pd lokalitetene. Man kan se ndr man begynner 4 trenge
fisk, at noen fisk begynner d bikke over, at den ligger med buken i varet, da begynner den @ dg. Men
jeg opplever at vdre ansatte er veldig flinke til @ vurdere dette.

Ledelse

4.3.6 Kompetanse

Oppleering

Opplering trekkes frem som en faktor som kan pévirke beslutningstakingen hos de sjgansatte. Som
et resultat av mye nyansettelser, har det ogsd kommet et gkt behov for oppleering av nyansatte.

Opplaringen som har veert tidligere i selskapet beskrives som mangelfull, og lite satt i system. Den
siste tiden har dette begynt & bli tatt tak i, og en oppleeringsplan er blitt utarbeidet. Opplaeringen
av nyansatte skal gjgres via denne oppleringsplanen, og det er de ansatte i skarp ende som i stor
grad gjennomgar opplaeringsplanen sammen med den nyansatte. Opplearingsplanen i seg selv er
beskrevet som et styrkende bidrag for oppleringen i selskapet. Dog er den ikke blitt satt helt i
system pé grunn av nylige nedskjeering i selskapet. I tillegg beskrives det utfordringer med & folge
oppleringsplanen som er gitt. Dette pa grunn av den tidvise hgye arbeidsmengden. Det beskrives
som at oppleringen til syvende og sist blir erfaringsbasert gjennom arbeidet du gjgr og det du
observerer andre gjor.

I gode perioder, hvor vi har tid til det, sd har vi en opplaringsplan som vi skal folge. Men man ser
jo at det, det tar for lang tid i mange tilfeller; @ ga gjennom en sann plan, fordi man har ikke pd en
mdte kapasitet til @ ta en mann ut av produksjonen for d lare han opp. La oss si at det skal ta en
mdned @ gd gjennom oppleeringsplanen vdr, men i mange tilfeller kan det ta ett halvt dr. Da har du
en mann som gdr et halvt ar uten 4, pd en mdte kjent pd alt det han burde kunne.

Sjpansatt

Opplering er i dag en del av stillingsbeskrivelsen i skarp ende. De aller fleste beskriver at de i skarp
ende gjor en god innsats med & leere opp nyansatte. De med erfaring deler av sin kunnskap, og er
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flinke til & forklare. Det er stort sett tidsaspektet og det a fa en lik opplaering jevnt over, som trekkes
frem som utfordringer. Samtidig kan en hgy turnover pavirke oppleeringen, ettersom utskiftningen
av ansatte er stor.

Ofte er behovet for arbeidskraft s prekert at det er behov for de nyansatte som ressurs allerede
ved ansettelsestidspunkt. Dette kan fgre til at mange nyansatte ma jobbe sammen.

Man blir stort sett satt rett i arbeid. Det er vel kanskje den enkleste mdten @ lare pd, men pd den
andre siden sd synes jeg kanskje det at vi har, enda blir man ofte satt to nye, ferske sammen, som
ikke er helt gunstig. Det har veert litt sinn at vi har vart for mange ferske, det var vert en for stor
turnover som vil resultere i det.

Sjpansatt

For & jobbe i naeringen beskrives det at du skal kunne mye fgr man blir ansett som en ressurs. Dette
er ogsé fordi neeringen er syklisk, og man gjennomfgrer andre arbeidsoppgaver pa vintertid enn det
man gjor pa sommertid. Dersom man eksempelvis ansettes pa hgsten sé far man ikke kompetanse
pa avlusning fgr til sommeren, for det er da avlusningene gjennomfgres. Dermed gar det lang tid
for man far erfaring pa alle felt.

For folk som blir ansatt her eksempelvis, blir overrasket over hvor mye man faktisk md ha peiling pd,
som kanskje tror det er enkelt og beint frem. En rokter, eller en akvatekniker; skal vaere litt biolog, litt
mekaniker, litt skipper, skal vare kontorist, skal vere fysisk sterk, elektriker. Sd det er veldig, veldig,
veldig mange ting du md kunne noe om for a vere hjelpen her ute. For @ vare en ressurs, sd gar det
kanskje lenger tid enn i andre sammenlignbare yrker i industrien.

Sjgansatt

Kursing

Det beskrives at det tidligere var et system pa kursingen i selskapet, hvor de ansatte fikk ngdvendige
kurs til riktig tid. Den seneste perioden har dette blitt praktisert noe annerledes. Det beskrives at det
kan ta lang tid fra man blir ansatt til man far de ngdvendige kursene. Dette gjor at mange arbeider i
lengre perioder uten & ha ngdvendige kurs. Flere er klar over den generelle risikoen man utsettes for
i sitt arbeid i oppdrettsbransjen og har reflektert rundt dette. Dette settes ofte i sammenheng med
manglende kurs. Noen beskriver en utrygghet rundt at de selv og kolleger ikke har fatt kursene de
har krav pé til riktig tid. Seerlig gjelder dette kurs som vil gi gkt sikkerhet, bade proaktivt og reaktivt
rundt hendelser. Det oppfattes som at drsaken til at denne praksisen er oppstatt, er turnoveren og
den gkonomiske belastningen selskapet har opplevd. Dette for at man skal unngé at det gis dyre
kurs til nyansatte hvor arbeidsforholdet avsluttes etter kort tid.
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4.4 Sosiale relasjoner

Sosiale relasjoner i organisasjonen er delt inn i underkategoriene uformell struktur, sosial kapital
og tillit. Disse underkategoriene kan veere med pé & pévirke hvordan malkonflikter héndteres i
naringen. For eksempel kan et gnske om sosial kapital og tillit fgre til at ansatte pa sjgsiden jobber
pa grensen mot sikker drift. Dette ved at ansatte utsetter seg for hgy arbeidsbelastning.

Sosiale relasjoner

Uformell struktur
Sosial kapital
Tillit

Figur 16: Sosiale relasjoner som organisatorisk egenskap fra pentagonmodellen

4.4.1 Uformell struktur

Omtalelsen av uformell struktur kommer delvis gjennom direkte intervjuer og delvis gjennom
observasjon.

Det fremgér som de sosiale relasjonene i selskapet er preget av 4 kunne vere uformelle. Det er rom
for sppk og uformell humor, som oppleves som spesifikk for selskapet. Samtidig er det observert
at det ogsa er rom for formelle og saklige tilnzerminger til jobben som skal utfgres. Mange ansatte
kjenner godt til naeringen, gjerne ved at de selv har hatt flere ulike roller i naeringen underveis i sin
karriere. Den uformelle strukturen gjgr at mange opplever at det er fa steg innad i organisasjonen
for & gi beskjeder og ta kontakt. Det er ogsa lett & kunne diskutere omkring faget de utgver.

52



Resultater

4.4.2 Sosial kapital

Det oppleves som svart viktig for mange ansatte & veere arbeidssom. Mange har historier om
hvordan de har arbeidet i sveert lange perioder og tatt pd seg for mye ansvar.

Ja det gikk jo utover meg selv. Kroppen og hodet tok mesteparten av (..) jeg skulle prove d tenke selv,
og fikse selv, og lope selv, nei det (..) det gikk ikke lenge for jeg var ferdig.

Sjpansatt

Enkelte forteller ogsa at de har opplevd situasjoner som har gjort dem oppmerksomme pé risikoen
i deres yrke. Noen forteller at de har valgt & endre sin arbeidsutfgrelse etter & ha stgtt pa slike
situasjoner. Blant annet har de firet pa eget krav hvor de forsgkte gjgre flest mulig forngyde, og
prioritert egen sikkerhet mer i ettertid.

4.4.3 Tillit

Tillit til kolleger

Det beskrives av mange som gode muligheter for & utvikle et godt forhold til sine kolleger ute pa
havet. Andre bruker ordet familie som et beskrivende ord, ettersom man arbeider tett pd hverandre
over lang tid. Tillitsrelasjoner som utvikles gjgr at mange opplever det som lett & spgrre om hjelp.
Ogsa arbeidssituasjonene oppleves som tryggere og lettere dersom man far forholde seg til sine
faste, som man har utviklet et tillitsforhold med.

Det er mye lettere d forholde seg til sine faste, for da vet du hva han tenker og han vet hva jeg tenker.
Sjpansatt
Tillitsrelasjonen er ogsa viktig for den opplevde tryggheten pd havet. Mange beskriver et godt
samarbeid med sine kolleger ute som ngdvendig for a fole seg trygg. Noen fpler de overlater deler av

sin personsikkerhet til arbeidsmakkeren, for det er han eller hun som skal iverksette tiltak dersom
noe skjer.

[...] s@ vi bruker hverandre veldig ofte, ndr det kommer til sikkerhet. [...] Men med det mener jeg at
vi holder et gye med hverandre hele tiden. Hvis en stdr ved kranen, sd passer vi pd kollegaene vdre.

Sjpansatt

Det pépekes at tilliten innad i arbeidslag kan pavirkes av opplering og kursing. Eksempelvis kan
man fple seg usikker pa egen og andres trygghet dersom man ikke har fatt trent og leert handtering
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av mulige ngdssituasjoner. Det oppfattes ogsa at ulik forstaelse og handtering av risiko kan pévirke
tilliten mellom ansatte. Dette ved at ansatte ikke stoler pa hverandres beslutninger vedrgrende
sikkerhet, og ikke har tillit til & overlate sin egen sikkerhet til andre.

Tillit til selskap

Det beskrives av enkelte som ubehagelig & melde fra om mulige avvik, melde fra dersom en er
usikker p& arbeidsutferelse, og & komme med forslag til forbedringer. Arsakene til dette beskrives
som flere.

Blant annet trekkes det frem en lav tillit til avvikssystemet. Det fortelles at man kommer i en sarbar
situasjon dersom man fremstiller seg som usikker, og det kan veere lett for andre & kritisere en slik
fremstilling. Det oppfattes dermed ofte som en bedre lgsning & ikke melde ifra, for & unnga & bli
et samtaleemne. Det beskrives at tidligere innemeldte avvik har blitt benyttet som underholdning,
hvor avviket har mistet sin mening som en konstruktiv méling pa sikkerhet.

(..) det er innfort dette med avviksmeldinger. Og avviksmeldinger er en fin ting pd en mdte, for at ndr
et awik skjer, sd ser alle de ansatte at det avviket har skjedd, og at det ikke er sann det skal gjores.
Men samtidig blir det en slags... Folk foler pa det. De leser det, og har det som underholdning, og
snakker om det i lang tid etterpd. At han gjorde sdnn, og han gjorde sann. Og resultatet av det, er at
det blir en sann gapestokksfunksjon over det.(..) Sdnn at terskelen, redselen for d gjore feil heves.

Sjpansatt

Andre opplever det & melde fra avvik som en kilde til & potensielt rasere planleggingen som er gjort.
Avvik blir slik sett p4 som en potensiell arbeidsbelastning, som kan fgre til at man blir forsinket med
de ”egentlige” oppgavene.
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4.5 Interaksjoner og arbeidsprosesser

Det fplgende underkapittelet tar for seg koordinering, kommunikasjon, samarbeid, styring og ledel-
se. Det er under interaksjoner og arbeidsprosesser firma utvikler forstielse for samarbeid og prak-
tisk forstaelse for risiko. Interaksjoner og arbeidsprosesser som er preget av god kommunikasjon
gjennom et godt samarbeid og god ledelse, kan styrke en sjpansatt sin rolle i mélkonfliktmodellen.
Dette fordi man far en god balanse mellom innsats og arbeidsbelastning.

Interaksjoner og
arbeidsprosesser

Koordinering
Kommunikasjon og
samarbeid
Stynng og ledelse

Figur 17: Interaksjoner og arbeidsprosesser som organisatorisk egenskap fra pentagonmodellen

4.5.1 Koordinering

Selskapets koordinering pavirker interaksjoner og arbeidsprosesser. I stgrre operasjoner, hvor flere
aktgrer er involvert, ser man konsekvensen av dette. Eksempelvis pévirkes koordineringen i situa-
sjoner hvor man er avhengig av ekstern brgnnbat, og hvor denne setter rammer for arbeidstid. Det
kommenteres at dette er fordi man ma fglge brgnnbéatens rutiner. Eksempelvis, hvis brgnnbéten er
disponibel klokken ett pa natten, sé er det ngdvendig at selskapets ansatte stiller opp. Det oppleves
at dette er et resultat av at flere aktgrer er avhengig av samme tjeneste, og at eventuelle forsinkelser
er vanskelig & forhindre.

Generelt planlegges oppgaver i forkant av utfgrelsen. Ofte kan det veere utfordrende & koordinere
operasjoner, ettersom mange av faktorene som inngdr i planen er dynamiske.

[...] planlegging og, det er utfordrende ndr det er mye folk og levende dyr vi holder pd med, sd
forandrer ting seg raskt.

Ledelse

Enkelte arbeidsoppgaver, og koordineringen av dem, kan medfere langvarig drift. Dette kan g ut
over muligheten til  prioritere personlige behov.
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Ja, ogsd er det det at du noen ganger ikke har noe valg. Ikke sant, hvis jeg hadde en kontorjobb kunne
jeg tatt lunsj selv om jeg var midt i et eller annet. Men hvis vi holder pd med en operasjon her, for
eksempel hvis vi lodder posene her, ngtene, de er jo loddet opp i bunn, lodd pd 3 tonn. Sett at du har
masse stor fisk som er trengt opp i merden, du har loddet oppe, du har posen oppe, og det skjer et
eller annet, kjore fast eller bla bla bla. Sa kan du ikke ga og ta lunsj eller bare dra og bytte skift. For
du er ngdt til d lpse det her. Du ma bli ferdig med det du holder pd med for & unnga a for eksempel d
ta livet av fisken eller unngd remming og sd videre.

Sjpansatt

4.5.2 Kommunikasjon og samarbeid

Det beskrives av flere at kommunikasjonsflyten har gkt den siste tiden, og flere ser en utvikling.
Likevel gis det eksempel pé situasjoner hvor kommunikasjonen ikke oppleves som ideell. Serlig
aktuelt er dette i stgrre arbeidsoperasjoner, hvor flere aktgrer skal samhandle, og hvor tiden ikke
strekker til. En konsekvens av dette er at informasjon ikke blir overfgrt mellom arbeidsskift.

Den der avlusningen gdr jo i ett. Og den fortsetter @ gd sann at du bytter folk (..) og det som er, det
er jo at ndr det ene skiftet gar av sd md det andre komme seg fort pd. Sd da er det ikke alltid, at hvis
dem har jobbet litt lenge, sd er det ikke alltid det er tid til at dem kan stoppe og prate, at de bare md
bytte plass og bare dra rett ut [...]

Sjpansatt

Det papekes at flere arenaer og strukturer for kommunikasjon hadde vert positivt, blant annet for
sikkerheten.

Vi alle ansatte er vel enige om at det er noe som skulle vert gjort mer. At man hadde litt samarbeid
hvor man pratet sammen og delte erfaringer og spilte hverandre gode pd en madte.

Sjpansatt

Det trekkes frem at kommunikasjonen innad i arbeidslag er god. Samtidig uttrykkes det et gnske
om en generell anerkjennelse fra selskapet. Dette inneberer tilbakemeldinger pé arbeidet sitt og en
hyppigere kommunikasjon. Noen savner en sterkere kultur for ros eller anerkjennelse nar de fgler
de har gitt mye av seg selv i arbeidsoperasjoner.

[...] vi skal gjore jobben var. Men, vi far mye krav og ting dyttet opp under oss hele tiden, og ros

der er egentlig ikke - tilstedevaerende. Det kan fples innimellom, ndr man vet at man har gjort et bra
stykke arbeid sd@ kan man tenke det at - man kan bli grinete egentlig - umotivert.

Sjpansatt
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Kommunikasjon rundt sikkerhet gjgres mer eksplisitt ndr man arbeider sammen med mennesker
man ikke er s& godt kjent med. Innad i samme arbeidslag er kommunikasjonen mer implisitt.

I en presset situasjon sd er det d holde roen da. Og fd ting gjort fortest mulig. Vi tenker sikkerhet
mens vi gjor det, bare- men vi prater ikke sG@ mye om det. Men er det nye folk som holder pd, sd har
vi mgter og forteller hvordan det skal gjores.

Sjpansatt

Mange beskriver at de er avhengige av et samarbeid for & arbeide sikkert. Man er avhengige av & se
etter hverandre, og enkelte beskriver at samarbeidet gér lettere med de man kjenner.

Det er klart samarbeidet gdr mye enklere ndr vi kjenner folk og (..) kanskje vi vet jo hvilke styrker og
svakheter dem har i en operasjon. Sd det er jo veldig greit d kjenne til, hvis man skal veere med pd en
operasjon sann om avlusning eller noe.

Sjgansatt

Gjennom samarbeidet foregér mye av den organisatoriske leeringen. Det er ogsé gjennom samhand-
lingen man far forstdelse om risiko man utsettes for i yrket.

Vi er veldig flinke til d passe pd hverandre, altsd. De med erfaring ser situasjoner hvor ting kan skje,
og gir beskjed til den personen det gjelder om at: “Du kan ikke std der for hvis, om, at, dersom kranen
gdr ned, sd far du den i hodet.”. Det er sdnn at (..) tauet som du driver og nokker pd, nokker og drar
opp tau, kommer det i for mange vinkler kan det smelle av og treffe deg hvor som helst pd kroppen.
Sdnne smdting, vi gar hele tiden og justerer hverandre, og det er veldig viktig @ passe pd nye folk.

Sjpansatt

Det beskrives ogsé at samarbeid er ngdvendig nar selskapet skal utarbeide prosedyrer. Dette gjen-
nom et samarbeid mellom ledelse og skarp ende. Det kommenteres at sikkerheten til ansatte er bakt
inn i prosedyrene og at de fér fgrstehénds kunnskap fra sjgsiden.

[...] hvis vi prover a folge prosedyren som vi i utgangspunktet har laget, og vi vet jo at ndr vi folger
den, sd er vi ganske sikker; og da er alle tingene ivaretatt, tatt hensyn til. Bide HMS, fiskevelferd og
alt sdnn der ting.

Sjpansatt

4.5.3 Styring og ledelse

Selskapet oppfattes & veere toppstyrt med hensyn pé gkonomi. Dette medfgrer at avgjorelser blir
tatt, og videreformidlet mot den skarpe enden. Ofte kan avgjgrelsene som tas, ikke ngdvendigvis
veere tatt pa bakgrunn av en stgrre enighet i selskapet. Styringen den siste tiden beerer preg av a
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bli mer detaljstyrt rundt ressursbruk pé lokaliteter. Dette som et resultat av en strammere gkonomi.
Dette kan vere arsaken til det som kan oppfattes som en ” generell spenning” mellom skarp og butt
ende i selskapet.

Noen opplever ogsé at toppstyringen kan gé ut over organisatorisk leering. Det kan tolkes som at
det ikke er like mye rom for at skarp ende skal komme med forslag til annen arbeidspraksis.

At de hgrer pd de ansatte, ndr de ansatte har en lgsning pd et problem. S& md man kunne lytte pd
den og prove den ut. Og ikke vaere sd bastant og si «Nei dette har jeg gjort i 20 dr, sd dette kan jeg».

Sjgansatt

Det oppfattes & ha oppstétt subkulturer i den skarpe enden. Innad i disse har det etablert seg
en praksis for "hvordan ting gjores her”. Av intervjuene virker dette kjent for ledelse. Det tolkes
ogsé av intervjuer at dagens styring ikke er tilstrekkelig for & motstd dannelse av subkulturer. A fa
gjennomslag for endring beskrives som utfordrende, der ledelsen kan mgte motstand.

Ogsd er det noen sdnne subkulturer, eller egne mdter d gjore det pd pd lokalitetene. Sd alle er ikke
like endringsvillig og det er bare sann det er. A fd inn disse rutinene, det krever litt arbeid, sd gdar det
av seg selv etter en stund.

Ledelse

Selskapet opplever, som andre selskaper i nearingen, ofte reviderte krav satt fra myndigheter. Det
kan oppfattes som at enkelte av disse kravene faller direkte pa skarp ende, uten at de ngdvendigvis
tilpasses sé godt av administrasjonen i selskapet. Eksempelvis omtales bruk av desinfeksjon som
kom inn som et krav til driften for & unnga sykdomsspredning blant fisken. Dette palegget kan veere
utfordrende, med hensyn pé sikkerheten og det fysiske arbeidsmiljget for personell.

Og det er en ting som, dette med desinfeksjon, det er en relativt ny, i og med at man bruker sd mye
mer av det enn man gjorde for, og trailervask og de her tingene, jeg tviler pd at det var veldig vanlig
tidligere. Sdnn at den ledelsen som sitter i oppdrettsbedriftene generelt, de har ikke opplevd det. De
sier «Vi har fatt krav om at dere md bruke desinfeksjon og dere md bruke det». Men de har ikke selv
stdtt ute pd bdten og vinden tar tak i hdven og man far desinfeksjon i alle veier. Sa de har ikke tenkt
gjennom hva dette palegget medforer.

Sjpansatt

Det fortelles at noen oppgaver vurderes som utrygge 4 gjennomfgre. Dette fordi veerforhold eller
andre ytre faktorer ikke legger til rette for det. Det beskrives at dersom ansatte velger a ikke gjen-
nomfgre bestemte arbeidsoppgaver, med hensyn pé sikkerheten, kan de oppleve dérlig samvittighet.
Noen har opplevd at det har blitt stilt spgrsmalstegn fra selskapet omkring deres avgjorelser.
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4.6 Styringsrammer

De eksterne styringsrammene, som vist i figur 9 og 18, utgjgr handlingsrommet til et oppdretts-
selskap. Det finnes flere ulike interessenter som kan pavirke dette rommet for utfgrelse. Ut fra
intervjuene ble myndigheter gjennom myndighetskrav, sertifiseringsselskap og lokalt omdgmme,
gjennom selskapets rykte, trukket frem som de viktigste interessentene.

Eksterne styringsrammer; Myndighetskrav,
sertifiseringer og offentlighet

Figur 18: Organisasjonens styringsrammer

Myndighetskrav

Myndighetskrav beskrives av mange i selskapet som positivt. Krav hjelper til med & gke fiskevelfer-
den, og mange poengterer at de ser sammenheng mellom kravene og det 8 ivareta natur og miljo
rundt lokalitetene. Det oppleves som “umulig” & ikke overholde myndighetskravene omkring fisk,
fordi det er sa tett oppfelging pa dette feltet. I tillegg beskriver bedriften at det er mange som ser
dem i kortene.

Ellers er vi veldig flink til @ holde oss pd riktig antall fisk, rett antall kilo i merden og alt det der, men
dette blir vi jo overvdket pa hver dag, vi kan ikke bryte noen regler. Dette rapporteres hver dag, sd
hvis vi én dag har 500 kilo mer fisk i en merd enn det vi har lov d ha, sd er det rode streker og bot
med en gang.

Ledelse

Krav og oppfelging fra myndigheter er en stor del av arbeidet som gjgres i caseselskapet. Noen
beskriver utfordringer med & forholde seg til myndighetskrav, da de ulike regionskontorene kan
tolke de juridiske kravene forskjellig. Samtidig kan det oppleves som at myndigheter fokuserer pa
andre, og mindre relevante problemstillinger, enn det caseselskapet gjgr.
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De kan ha fokus pa helt andre ting enn det vi har fokus pd. Sd vi kan sitte og slite med sykdom eller lus,
ogsd kommer de og spor om helt andre ting, slik som arbeidstid eller i forhold til utsettelsestidspunkt
av smolt og slikt, som ikke er utfordringen vdr da, tenker jeg. Det kan vere, skal ikke si forstyrrende
men, man tenker jo at myndighetene skal ha en type veilederrolle, en stgtte for utvikling av neeringsliv.
Og da bgr man gd mer hdand i hand.

Ledelse

Ogsa i skarp ende beskrives hvordan endringen til krav, gjennom gkt behov for dokumentasjon,
krever mer arbeid av de ansatte pa sjgsiden.

Du kan si, vi har sdpass mange sjekklister at det ble sppkt med at vi burde ha en kvitteringsliste
for kvitteringslisten, og nd har vi jammen meg fdtt det. He he. Sd nd har vi fatt kvitteringsliste pd
kvitteringslistene.

Sjgansatt

Refleksjoner rundt regelverk og sikkerhet for ansatte gjgres av flere intervjuobjekter. Noen etterlyser
at det skulle veert mer myndighetskrav med hensyn pd personell. Blant annet trekkes det frem at
kursing og sertifikater skulle veart pd plass fgr man begynte & arbeide pa havet. Kursmetodikken
som praktiseres i fiskerineringen beskrives som en mulig lgsning, hvor man ikke far begynne i
arbeidet for man har gjennomfgrt enkelte kurs. Tanken er at lignende krav kunne veart en idé i
akvakulturneringen. Ogsé andre rammer satt av myndigheter diskuteres. Eksempelvis kan man i
akvakulturneringen kan kjgre bater under 15 meters lengde uten sertifikat frem til ar 2024. Noen
oppfatter dette som en utrygg bestemmelse.

Na kommer det sertifikatkrav til disse bdtene fra 2024, tror jeg det er. Og det er ikke ett sekund for
tidlig. Jeg vil gd sd langt og pdstd at det er flaks at det ikke er flere ulykker enn det. Det er hgy
turnover, folk slutter, og man er avhengig av d ha ferske folk i full drift ganske med en gang. I en
situasjon med ferske ansatte s er man ikke i stand, pd en lokalitet i full drift, sd ha nok tid og
ressurser til d laere opp vedkommende godt nok. Strengt tatt burde man ha en liten skole for man fikk
lov til @ dra pd sjgen pd grunn av risiko.

Sjpansatt

Nér det kommer til krav og kontroll fra myndigheter, signaliseres det at fokuset i naeringen har vert
mest pa fisk og fiskens velferd, og ikke sd mye pa personlig sikkerhet og risiko. Dette kan ogsa ha
gatt ut over prioriteringen av arbeidet som gjgres for a fglge opp de ulike tilsynene.

Det er nok mest pa fiskevelferd, men personlig sikkerhet og risiko begynner @ komme. Men at de er
50-50 vil jeg ikke si at de er, men det begynner G naerme seg. Det blir litt sdnn som offshorenzringen
da den startet pd 50-60-tallet at det var “olje, olje, olje”, og vi har litt “fisk, fisk, fisk”. Sd ting skjer,
og det stilles strengere krav til sikkerhetskurs og, det blir viktigere og viktigere, og da er det viktig d
klare @ henge med.
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Ledelse

Sertifiseringer

Sertifiseringer har kommet inn i selskapet i nyere tid, noe som har medfgrt flere endringer i
selskapet. Det som trekkes frem fra informanter er et styrket omdgmme. Sertifiseringene kan
fremstd som et bilde pa kvaliteten til produktet, og at selskapene tar sin del av samfunnsansvaret.
Slik har sertifiseringene vert en ngkkel for & vise for samfunnet at arbeidet som gjennomfgres
er godt. Sertifiseringene beskrives & ha gkt kravene med hensyn pa héndtering av fisk, men ogsé
for personell i skarp ende. Selskapet opplever generelt en forbedring av & fa sertifisert seg, men
samtidig gir det flere krav & forholde seg til.

Offentlighet

En ytre pavirkning flere i selskapet reflekterer rundt, er skepsisen naringen kan mgte i samfunnet.
Mange beskriver hvordan utfordringer med fiskevelferd, remming og miljgpavirkning kan skade
naeringens rykte. Det oppfattes som sveert viktig & opprettholde et godt omdgmme i naeringen for de
ansatte. Mange beskriver hvordan de selv yter ekstra for a forsgke styrke omdgmmet som neringen
har.

For da er man villig til d ofre litt av deg selv for at naringen skal ha et godt omdpmme, at du gjor det
du kan for at fisken skal ha det bra.

Ledelse

Det oppfattes som at samfunnet, og omdgmmet, er en sterk kraft nar det kommer til & sette
rammer det kommer til neringen. Samarbeid med myndigheter, gjennom kontroller, kan fungere
som en form for ”friskmelding” av selskapet. Dette oppleves & vaere et ngdvendig virkemiddel for
at selskapet skal holde p4 sitt rykte.

Om vi ikke har noen kontroller, sd er det bare vart ord, og da, den kampen taper vi mot tror jeg
opinionen da, tenker jeg. Sd vi driver med omdgmmebygging hele tiden.

Ledelse

Samtidig kan kontrollene gi et positivt stempel som igjen bidrar til vekst i selskapet. Jo bedre
naringen presterer, jo bedre blir tilgangen til andre markeder. Samtidig kan de fd utvidet sine
konsesjoner. Dette kan igjen fore til vekst i selskapet og gkt inntjening.
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5 Diskusjon

Kapittelet for diskusjon er strukturert etter de tre problemstillingene. Disse er henholdsvis:

1. Hvilke organisatoriske faktorer kan pavirke hdndtering av mdlkonflikter i oppdrettsfirma?

2. Hvordan interagerer de organisatoriske faktorene og hva har interaksjonene d si for beslutnings-
takingen?

3. Huvilken rolle har tilsynsmyndighetene ndr kommer til @ handtere malkonflikter?

Funn fra resultater vil drgftes ved bruk av malkonfliktmodellen. Denne peker pé at alle organisasjo-
ner opererer i rommet mellom gkonomi, arbeidstakers arbeidsbelastning og sikkerhet (Rasmussen
1997). Mélkonfliktmodellen er presentert i figur 3.
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5.1 Organisatoriske faktorer som kan pavirke handtering av malkonflikter i
et oppdrettsfirma

I resultatene ble det avdekket flere organisatoriske faktorer som kan péavirke héndteringen av
malkonflikter, med hensyn pé personsikkerhet. I dette underkapittelet ser vi avgrenset pd de or-
ganisatoriske faktorene uten & diskutere hvordan de interagerer. De fglgende funnene presentert i
figur 19, anses som de viktigste organisatoriske faktorene. Dette fordi de oppfattes som rotarsaker
til handtering av personellsikkerhet.

Organisatoriske egenskaper med de mest fremtredende organisatoriske faktorene

Formell struktur Materialitet Kultur Sosiale relasjoner Interaksjoner og
arb.prosesser
Kompetanse
Bemanning Holdning
Arbeidsbetingelser Gkonomi Veeremiite _ T111_1t il Kommunikasjon
avvikshindtering
Tns et vtk Teknologisk utstyr Kultur for Sublultur Styringsfilosofi
I tilbakemelding
nternt
styringssystem Forsticlse av
sikkerhet

Figur 19: De mest fremtredende organisatoriske faktorene som pévirker héndtering av malkonflikter

5.1.1 Formell struktur

Gjennom formell struktur ble det avdekket at bemanning kan pévirke beslutningstakingen. Dette
fordi det ikke oppleves at caseselskapet er bemannet etter de gkte kravene de opplever. Dette kan
igjen medfgre hvilke avgjgrelser som tas i den skarpe enden. Bemanning trekkes ogsa frem som en
aktuell faktor for sikkerheten i andre undersgkelser av bransjen. Thorvaldsen et al. (2018) avdekket
at ansatte i oppdrettsnaringen selv mente at bemanning var en av de viktigste faktorene som kunne
gjore arbeidet sikrere.

Selskapets stgrrelse og organisering gjor at grensesnittene er fa innad i organisasjonen. Det oppleves
at mange vet hvem de skal kontakte for a fa avklaringer, og hvordan organiseringen foregar. Likevel
oppfatter vi utfordringer med det organisatoriske styringssystemet i selskapet. Dette fordi dagens
system i stor grad legger opp til at beslutninger vedrgrende sikkerhet tas i skarp ende. Dette
medfgrer at de overlates til seg selv vedrgrende beslutningstakingen. Lignende funn vedrgrende
beslutningstaking beskrives ogsa av Stgrkersen (2012). Vi mener det kan veere utfordringer med en
slik organisering. Dette fordi det kan medfgre at beslutninger tas pa individuelt grunnlag og ikke
basert pa en felles forstaelse av sikkerheten. Dette kan ogsé medfgre at sikkerhetsnivéet vil avhenge
av hvem som gjennomfgrer oppgaven. Sett opp mot teori om beslutningstaking fra Kongsvik et al.
(2018a), kan dette bety at den beslutningen man tar avhenger av hvilken erfaring og ambisjon
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vedkommene i skarp ende har. Gjennom intervjuer ble det ogsa avdekket at internkontrollen ikke
var tilstrekkelig implementert. Arsaken til dette er at det oppfattes som at systemet ikke brukes
aktivt. Dette er en faktor som kan pévirke beslutningstakingen, fordi organisasjonen, og dermed de
ansatte, ikke far en tilstrekkelig oversikt over sine risikofaktorer.

Arbeidsbetingelser, slik som arbeidstid, har i tidligere undersgkelser vist seg & vare en kritisk
faktor nar det kommer til sikkerhet i oppdrettsneeringen (Thorvaldsen et al. 2018). Funn fra intervju
viste til at arbeidsbetingelser kan pévirke handteringen av malkonflikter vedrgrende personsikker-
het. Aspekter som ble trukket frem var usikker arbeidstid og et oppfattet behov for 4 stille opp. Dette
kan igjen pévirke restitusjon og motivasjon ved at ansatte md yte over lengre tid. Det er pavist i
tidligere undersgkelser, at lange arbeidsgkter, uten ngdvendig pause, pd bevegelige arbeidsflater slik
som merdkanter og béter, kan pavirke hvilken yteevne man har, bdde kognitivt og fysisk (Hansen
et al. 2010).

Vi har ikke oppfattet at selskapet bruker insentivstrukturer som en del av sin formelle struktur,
for & regulere at det arbeides etter selskapets retningslinjer. Blant annet oppfattes det ikke som det
foreligger bestemte insentiver for a arbeide trygt. Det fordi det ikke oppfattes som at usikkert arbeid
korrigeres eller at sikkert arbeid belgnnes.

5.1.2 Materialitet

Ressurstilgang blir pdpekt som en viktig faktor for & gjgre oppdrettsbransjen tryggere (Thorvaldsen
et al. 2018). Gjennom intervjuer ble det etablert et inntrykk om hgyt fokus pé utstyr og teknologi
i organisasjonen. Nar det gjelder anskaffelse av utstyr oppfattes det som noe lettere & fi utstyr
ngdvendig til produksjon enn & fa utstyr som kan bidra til bedre arbeidsbetingelser. Dette kan
signalisere hva som prioriteres pa arbeidsplassen, og pévirke hva som anses som risikofylt. Det
ble indikert at tilgang pa ngdvendig utstyr kan holde de ansatte innenfor sikker drift, ved at de
beskyttes mot farekilder de tidligere ble eksponert for gjennom manuelt arbeid. Det kom ogsa
frem at utstyr kan bidra til gkt risiko i hdndtering av mélkonflikter. Dette ved at nytt utstyr ofte er
kraftforsterkende. Utstyr alene ikke oppleves som en direkte faktor til hdndtering av malkonflikter.

5.1.3 Kultur

Gjennom intervjuer reflekterte mange ansatte omkring hvor viktig og sentralt det er & levere et
godt produkt. Dette pa grunn av egne og selskapets verdier og holdninger til fisk, i tillegg til at
ansatte ser stgrre ringvirkninger for utvikling av lokalsamfunn. Dette kan ses i sammenheng med
tidligere forskning, hvor fisken beskrives som den essensielle premissgiveren i neringen (Fenstad
et al. 2009). Dette fordi fisken er et biologisk produkt som setter rammer for beslutningstakingen
(Stgrkersen 2012). Lignende tendenser ble oppfattet fra selskapet, der informanter ogsé beskrev
at dette kan gd utover beslutninger. I fglge Rosness (2009) er beslutningsprosesser pavirket av
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tidligere erfaringer. Informantene hevdet at vurderinger vedrgrende hva som anses som trygg
arbeidsutfgrelse kan endre seg dersom usikre situasjoner gar bra. Dette kan medfgre at man ogsa
neste gang tar den samme risikoen. P4 sikt kan dette medfgre en kultur for det som Vaughan
(1996) omtaler som ”normalisering av avvik”. Dette inneberer at variasjoner av arbeidsutfgrelse
aksepteres. Pa sikt kan dette endre hva som anses som grunnleggende sikkert. Sett i sammenheng
med malkonfliktmodellen i figur 3, kan dette fgre til at ansatte krysser grensen for hva som oppleves
som sikker arbeidsutfgrelse. Dersom dette skjer gjentatte ganger kan dette fore til at denne grensen
forskyves, og en ulykke kan oppsta.

Nér det kommer til vaeremate i selskapet, ble det oppfattet fra intervjuer som et ideal & vare
arbeidssom og kunnskapsrik. Undersgkelser gjort av Fenstad et al. (2009) viste ogsa til at ansatte i
oppdrettsneeringen har hgy yrkesstolthet og konstant er pé jakt etter bedre metoder & lgse arbeidet
pa. Fra intervjuene kan det virke som enkelte kan strekke seg langt for & oppné dette idealet.
Veerematen kan etablere personlig status, siden de som nar dette idealet omtales svaert positiv av
kolleger. Det ble beskrevet at dagens styring kan fgre at ansatte kjenner seg utilstrekkelig dersom
de daglige arbeidsoppgavene ikke kan bli gjennomfert. Dette kan fore til at ansatte yter over evne,
noe som kan utgjgre en risiko for personell med hensyn p& méalkonflikt.

Det ble av intervjuer avdekket at selskapet har en sterk kultur for & gi ros eller tilbakemeldinger.
Behovet for a fa anerkjennelse star sterkt og er en viktig del av det & né et felles mal (Spurkeland
2020). Informantene uttrykte at manglende anerkjennelse kan pavirke motivasjon og tilhgrlighet.
Videre kan dette igjen pévirke hvordan man prioriterer valg omkring mélkonflikter.

Det ble ikke oppfattet som en felles forstielse av hva som blir ansett som sikker arbeidsutfg-
relse, men at dette er en vurdering som gjgres personlig. Denne vurderingen avhenger av hvilke
personlige grenser man har satt for seg selv, og eventuelle ytre pavirkninger. I naringen har det
generelt veert en fokus pé at man skal bruke sunt folkevett i sine vurderinger og arbeidsutfgrelse
(Fenstad et al. 2009). Fra intervjuer kom det ogsé frem at sunt folkevett har blitt trukket frem
som et fokus rundt det & arbeide sikkert. Mangel pa en felles forstéelse av hva som er sikkert,
kan pavirke hindteringen av malkonflikter. Dette fordi beslutningstakingen ikke baserer seg pa de
objektive risikofaktorene som er felles for arbeidet.

Fra intervjuer oppfattes det til tider behov for & utfere arbeidet pd en annen méte enn tiltenkt.
Motivasjonen for dette har veert & unnga for hgy arbeidsbelastning, unngé overtid, berge utsatte
verdier og alternativ utfgrelse av arbeid som ikke er praktisk mulig & gjennomfgre slik beskrevet.
Dette kan fgre til at arbeidspraksis forflyttes mot grense for sikker drift i méalkonfliktmodellen.
Sterkersen (2012) beskriver at dersom ansatte stér i en situasjon der det er fare for remming av fisk,
sé vil ansatte ta snarveier for & forhindre det. Dette uten & vurdere risikoen snarveien kan medfgre.
[ intervju beskrives ogsd hvordan akutte situasjoner medfgrer behov for handling. Eksempler pa
nesten-ulykker med remming i naeringen, viser til at snarveier og snarradighet hos ansatte har veert
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avgjerende for 8 unnga dette (Thorvaldsen et al. 2013). Dette kan ogsa forklare arsaen til at dette
gjores.

Det ble oppfattet fra intervjuer som en diskurs at man i oppdretteryrket arbeider under risikofylte
forhold. Noen trakk frem at dette er en risiko man ofte godtar i det man starter i yrket. Det kan
tenkes at dette kan pavirke hvor ansatte velger & plassere seg i mélkonfliktmodellen.

Kompetanse ble pekt pd som en svert viktig del av det & veare ansatt pa sjgsiden. Det ble oppfattet
fra intervjuer som at oppleering og kursing ikke holder tritt med det kompetansenivaet som er ngd-
vendig med hensyn pa sikkerhet. Tidligere undersgkelser pd havbruk viste til at 70 % av de spurte
var enige i at bedre opplering ville redusert antall personskader (Kongsvik et al. 2018). Mangelfull
opplering og kursing kan gjgre at man, med hensyn pa mélkonflikter, opplever utfordringer med &
arbeide sikkert.

5.1.4 Sosiale relasjoner

Selskapets sosiale relasjoner kan pavirke arbeidsutfgrelsen. Dette fordi det kan utvikle seg subkul-
turer. Subkulturene kan definere den lokale, aksepterte arbeidpraksisen. Vi oppfatter at hvert enkelt
anlegg har en hgy grad av autonomi, og at dette kan medfgre at det skapes en egen kultur innad i
hvert arbeidslag. Ulik arbeidspraksis mellom lag kan fgre til at sikkerhet praktiseres individuelt, og
at dette forsterkes nar det ikke er en felles sikkerhetstanke. Det er gjennom samhandling i de sosiale
relasjonene at en slik utvikling kan oppsta. Et lignende funn ble avdekket av Dahl & Sandanger Gok-
sgyr (2018). De avdekket at det kan oppsté ulik sikkerhetpraksis pé ulike oppdrettslokaliteter innad
i samme oppdrettsselskap, som et resultat av subkulturer.

Funn fra intervju viste at det er varierende tillit til styringssystemer. Vi tolker det som at tillit til
avvikssystemet er svekket pd grunn av ugunstige erfaringer med avvikshéndtering. Dette har fort
til en frykt for & bli klandret dersom ugnskede hendelser oppstéar. Et inntrykk er at dette igjen har
fort til mindre rapportering i selskapet. I fglge Ehnes & Niu (2012) er underrapportering generelt
et problem i sikkerhetsstyringssystemer. Lignende trend kan man finne i maritim nzering. I en
undersgkelse utfgrt av Kongsvik et al. (2018), fortalte 67% av ansatte i havbruksnearingen at det
har oppstatt hendelser som burde ha veert rapportert, men som ikke har blitt det. Champoux & Brun
(2003) pastér at ansatte oftere unnlater 4 rapportere nér de er ansatt i mindre firma, og at dette
kan medfgre et ekstra hinder i det & evaluere risiko. Dette kan pavirke handtering av malkonflikter,
ved at organisasjonen gér glipp av organisatorisk leering og ved at ansatte ikke far en forstéelse for
hvilken risiko arbeidsoppgaver kan medfgre.
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5.1.5 Interaksjoner og arbeidsprosesser

Gjennom intervjuer ble det avdekket utfordringer omkring kommunikasjon i selskapet. Dette er
seerlig aktuelt i stgrre operasjoner, mellom arbeidsskift og innad i organisasjonshierarkiet. Flin et al.
(2013) avdekket at kommunikasjon er en barriere nir det kommer til skiftarbeid. Dette er i trad
med uttalelser fra informantene, hvor det kom frem at det kan bli stilt forventninger om at alle
skal vite sine arbeidsoppgaver. Utsagn som ”Alle vet hva de skal gjgre” blir brukt for & understreke
dette. Basert pa dette hevder vi at misforstéelser og farlige situasjoner kan skapes. Reason (1997)
omtaler hvordan kommunikasjonsproblemer kan bidra til organisatoriske ulykker. Dette fordi kom-
munikasjonsproblemer kan vere den bakenforliggende arsaken til menneskelig svikt (Flin et al.
2013). Informantene uttalte selv at de gnsker flere arenaer for & kunne diskutere sikkerhet, og vér
oppfatning er at dette ville styrket ansattes beslutningstaking. Kommunikasjonssvikt kan pavirke
avgjorelser ettersom beslutningsgrunnlaget blir svakere. Dette kan utgjgre en konkret malkonflikt
med hensyn pé personsikkerheten.

Funn fra resultater antyder at selskapets styringsfilosofi har en sentral rolle nar det kommer
til beslutningstaking. Selskapets styringsfilosofi er basert pa resultater fra styring og ledelse. Det
oppfattes at selskapets styringsfilosofi kan pavirke handtering av malkonflikter ved at avgjorelser
blir tatt langt ifra farekilden. I tillegg ma ledelsen mgte krav fra myndigheter. Det ble oppfattet at
noen av disse kravene kan falle direkte pa skarp ende, uten at de er godt tilpasset arbeidet.

5.1.6 Styringsrammer

Det ble oppfattet at neeringen mé forholde seg til flere ytre krav. Gjennom intervju ble de kravene
som fikk stgrst pavirkning fremhevet som krav fra myndigheter, sertifiseringer og offentlighet.
Myndigheter setter krav til bedriften gjennom sine regler, hvor tilsynene fglger opp gjennom doku-
mentasjon og tilsynsfgring. Sertifiseringer utgjor frivillige strukturer, men som kan veere ngkkelen til
markeder og omdgmmebygging. Til sist har man offentligheten. Mange av informantene trakk frem
hvordan nzringens omdgmme pavirkes av negativ omtale. Det var sarlig negative aspekter omkring
fisk og miljp som kunne skade omdgmmet. Ogsd i andre undersgkelser av nearingens omtale er
seerlig miljgpévirkning trukket frem som mindre godtatt av allmennheten (Olsen & Osmundsen
2017). Summert utgjer styringsrammene et rom for praksis som selskapet ma holde seg innenfor.
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5.2 Hvordan interagerer de organisatoriske faktorene og hva har interaksjo-
nene a si for beslutningstakingen?

Det fglgende delkapittelet skal svare pa den andre problemstillingen:

Hvordan interagerer de organisatoriske faktorene og hva har interaksjonene a si for beslutningstakin-
gen?

Basert pa diskusjon fra kapittel 5.1, skal dette kapittelet ta for seg hvordan de organisatoris-
ke faktorene i selskapet interagerer. I kapittel 5.1 beskrives enkelte organisatoriske faktorer som
fremtredende enn andre nér det kommer til handtering av malkonflikter. For & kunne vise et
mer detaljert bilde av organisasjonen, er de mest fremtredende faktorene fra de organisatoriske
egenskapene fra figur 9 brukt videre. Disse fremtredende faktorene, med tilhgrende interaksjoner,
er illustrert i et flytskjema i figur 20. Modellen er en forenkling av virkeligheten, og hensikten er &
skape en illustrasjon over kompleksiteten som finnes innad i en organisasjon.
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5.2.1 Arbeidsbetingelser

Ansattes arbeidsbetingelser utgjgr en ngkkelfaktor nar det kommer til pavirkning av mélkonflikt-
handtering. I figur 20 kan en se at mange organisatoriske faktorer pdvirker ansattes arbeidsbetin-
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faktorens tilhgrlighet i pentagonmodellen, figur 9. Egenprodusert.

Figur 20: Flytskjema som viser hvordan selskapets faktorer interagerer. Fargene i figuren representerer

I figur 20 kan en se at faktorene arbeidsbetingelser og forstdelse av sikkerhet blir pavirket av flest
faktorer i organisasjonen. I tillegg kan en se at faktoren for styringsfilosofi pavirker flest faktorer i
organisasjonen. Dermed vil det fglgende underkapittelet ta for seg disse tre faktorene som anses
som ngkkelfaktorer i hdndteringen av sikkerhet. De resterende faktorenes interaksjon diskuteres
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gelser. Funn fra resultater pekte pa selskapets bemanning, gkonomi og teknologisk utvikling som
serlig viktig.

Bemanning i skarp ende i selskapet fglger standarden i oppdrettsbransjen. Gjennom intervju kom
det til uttrykk hvordan den teknologiske utviklingen og utviklingstillatelser gjgr det mulig for
organisasjonene a vokse, og ergo fa flere merder pa lokalitene. Summert forer dette til mer fisk
og ansvar per ansatt, som pavirker arbeidsbetingelsene gjennom gkt arbeidsmengde. Fra intervjuer
kom det frem at arbeidsmengden til tider er sveert hgy. Dette fordi det raskt kan skje endringer i
operasjoner, og det ikke er annet personell & sette inn. Dette kan igjen fore til at ansattes arbeidstid
endres og de fir mindre mulighet til restitusjon. Thorvaldsen et al. (2013) papeker at anlegg
ofte ikke er flink nok til & hente inn personell ved behov, og at dette medfgrer at operasjoner
gjennomfgres med for lav bemanning. Videre fra samme rapport konstanteres det at arbeid over
lengre perioder, kombinert med arbeidspress, er en uheldig kombinasjon for ansattes yteevne. Dette
kan igjen pavirke handtering av sikkerhet.

Det ble fremhevet gjennom intervju at kursing og opplaring ikke er tilfredsstillende i selskapet.
Til sammen utgjer dette kompetanse i figur 20. Vi sitter med en oppfatning av at gkonomi
bestemmer i hvilken grad kompetanse satses pa. Dette som er resultat av ytre pavirkninger, som
har svekket gkonomien. Dette kan i mélkonfliktmodellen, figur 3, illustrere grensen for gkonomisk
sammenbrudd. Et inntrykk er at manglende fokus pd kompetanse, i kombinasjon med ny teknologi,
pavirker arbeidsbetingelsene til ansatte. Dette fordi en begrenset kompetanse sammen med bruk
av teknologisk utstyr kan medfgre utrygg hindtering av arbeidssituasjoner. Dette kan skubbe ansatt
mot grense for sikker drift i figur 3. Med dette som bakgrunn, kan en pastd at kompetanse utgjgr
grunnrammen for gjennomfgring av sikkert arbeid. Dette ved at man skaper bedre betingelser for
& arbeide sikkert.

Informantene uttrykte ogsa utfordringer med kommunikasjon i selskapet. Mangel pé strukturer
til & snakke om sikkerhet, og tidspress ble betraktet som en arsak. Sistnevnte var spesielt aktuelt
i forbindelse med stgrre, kontinuerlige arbeidsoperasjoner. Kommunikasjonsutfordringer ved skift-
bytte er et kjent fenomen fra tidligere forskning (Flin et al. 2013). Informantene beskrev at i store
operasjoner, nar nytt skift ankommer jobb, kan det hende de ma rett ut i arbeid. Dette kan skje
uten en gjennomgang av arbeidsoperasjonens status pa grunn av tidspress. I tillegg ble det ogsa
beskrevet at det ofte kunne det vaere en forventning om at alle kjente sin plass, og utsagn som ”Alle
vet hva de skal gjgre” ble brukt for poengtere dette. Konsekvensen av dette kan vere at ansatte ikke
har en fullstendig forstdelse av operasjonene, og ei ikke kommuniserer det. Til sist kan dette fgre
til at samvirkningen av arbeidsbelastning, gjennom for lav bemanning og mangel pa strukturer
omkring kommunikasjon fgrer de ansatte over grensen for sikker drift i malkonfliktmodellen, figur
3.
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Det ble avdekket at arbeid til tider gjennomfgres pd en annen maéte en tiltenkt. Vi har tolket
arsakene til dette som et resultat av arbeidsbetingelsene, men ogséd som et resultat av en mangel
pa insentivstrukturer. Indirekte er bemanning ogsa en del av denne faktoren. Dette fordi mange
av arsakene som ble trukket frem er et resultat av for hgy arbeidsbelastning per ansatt. Rosness
(2009) beskriver at ansatte i skarp ende far begrenset beslutningstaking ved store arbeidsmengder.
Lignende funn blir beskrevet av Cooper & Clarke (2003) som papeker at ansatte som opplever stress
har sterre sannsynlighet for & veere involvert i ulykker. Sneddon et al. (2006) avdekket at ansatte
som rapporterte hgyere nivaer av yrkesstress, viste til lavere situasjonsforstielse. Dette stemmer
overens med funn fra intervjuer, hvor det ble papekt at stgrre risiko blir tatt dersom man er sliten.
Dette kan i figur 20 ses som en respons pa en utilstrekkelig bemanning.

Samtidig kan det & arbeide med fisk som et biologisk produkt veere med & pévirke beslutningsta-
kingen ytterligere. Det gir store gkonomiske ringvirkninger dersom arbeidet ikke gjennomfgres til
rett tid, og det oppfattes dermed som ngdvendig & folge de planene som er satt. Samtidig er det
mange ytre pavirkninger som kan inntreffe og endre disse planene. Stgrkersen (2012) beskriver at
dersom ansatte stér i en situasjon der det er fare for remming av fisk, sd vil ansatte ta snarveier for
& forhindre dette. Dette uten & vurdere risikoen ved snarveien. Informanter beskrev ogsé hvordan
snarrddighet er ngdvendig i akutte situasjoner, for & kunne berge verdier. Eksempler p& nesten-
ulykker med rgmming i neeringen, viser til at snarveier og snarradighet hos ansatte har veert
avgjgrende for & unngd dette (Thorvaldsen et al. 2013). Det kan dermed se ut til at snarveier
har veert lgnnsomt med hensyn pa berging av verdier i naeringen.

I omtale om forbedring av sikkerhet, var det i hovedsak teknologisk utstyr som ble trukket frem
i intervjuer. Dette kan oppfattes som en holdning til at sikkerhet i hovedsak bedres gjennom
forbedret materialitet. Skirstad & Stabforsmo (2017) beskriver et kulturelt etterslep i neeringen,
hvor arbeidspraksisen henger igjen fra naeringens oppstart og frem til i dag. I dette ligger det
en pastand om at sikkerhetstankegangen mé innarbeides i organisasjonen, og ikke bare opptre
som en del av et papirarbeid. Mange informanter i skarp ende uttrykte selv et gnske om mer
implementering av sikkerhet gjennom faste system og helhetlig sikkerhetstankegang. Blant annet
ble det uttrykt et gnske om et system som kunne paminne de ansatte om a gjennomfgre sine palagte
arbeidsoppgaver, slik som rutinesjekk av sikkerhetsutstyr. Dette kan tyde pé at det né er riktig
tidspunkt for selskapet & innfgre flere sikkerhetsstrukturer.

Vi sitter igjen med en oppfatning av at ansatte i skarp ende er villig til & strekke seg langt for &
gjennomfgre sine arbeidsoppgaver. Dette kan dermed bety at dagens arbeidspraksis nermer seg
grensen for sikker drift i mélkonfliktmodellen. Det kan diskuteres om forholdene i selskapet hadde
veert annerledes dersom bemanningen hadde veert tilstrekkelig. Da kunne arbeidet vert fordelt pa
flere ansatte, og muligens det hadde veert mer tid avsatt til & ta bdde de formelle men ogsé de
sma pratene rundt sikkerhet. Dette kunne gitt en bedre praksis. Den oppfattede holdningen til
snarveier kan ses som et kulturaspekt, der det er akseptert & vere snarradig sé lenge det er pa
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den ansattes bekostning og ikke fisken. Slik kan det tenkes at gkt bemanning, som gir mer tid til
planlegging og utfgrelse, sammen med en holdningsendring til sikkerhet, kan fgre ansatte lenger
inn i mélkonfliktmodellen, mot en tryggere sone for arbeidsutfgrelse. Dette vil summert gi bedre
arbeidsbetingelser for ansatte i caseselskapet.

5.2.2 Forstaelse av sikkerhet

Fokus pa skarp ende

Forstéelse av sikkerhet er en viktig faktor for & ta trygge avgjorelser. Fra intervjuene kom det frem
at forstaelsen av sikkerhet henger sammen med kompetansen ansatte har. Denne kompetansen blir
utviklet gjennom kursing, erfaring og opplering. Til sammen utgjer dette grunnlaget for & forsta
risikofaktorene i arbeidet.

Informantene papekte en etablert praksis der kursing blir gitt senere i ansettelsesforlgpet enn
tidligere. Arsaken til dette ble beskrevet som pkonomisk forankret. Vi oppfatter at dette pavirker
de ansattes arbeidsbetingelser, og dermed deres forstéelse av sikkerhet, i stor grad. Blant annet
uttrykte ansatte hvordan manglende kursing pévirker deres forstdelse av faremomentener. Vi ser
dette som serlig aktuelt i forbindelse med den gkende bruken av teknologisk utstyr som er
kraftforsterkende. Brukt av kraftforsterkende utstyr, slik som i lefteoperasjoner, har veert arsaken
til flere av dgdsfallene i neringen, som fremstilt i figur 1.

Forstéelsen av sikkerhet pavirkes ogsa av erfaring. Selskapet har hatt stor utskiftning av personell,
med mange nyansettelser. Aven (2016) beskriver at det kan veere mer utfordrende & risikovurdere
situasjoner som inneberer stgrre usikkerhet og forlgp, enn kjente, avgrensede situasjoner. Dette
samsvarer med funn fra intervju. Informanter uttrykte at det er lettere & gjore en vurdering av
sikkerhet og risiko dersom man har arbeidet lenge i naeringen og kjenner prosessene godt. Dette
fordi erfaring gir gkt forstaelse for veerpavirkning, faremomenter og arbeidsoperasjoner.

Kompetanse gjennom opplering pavirker ogsé forstdelse av sikkerhet. Informantene beskrev at
det blir flere og flere ansvarsomréder i skarp ende. Et behov for & kunne litt om mange fagfelt har
vokst frem som et resultat av neringens gkende kompleksitet. I takt med dette, kom gkte krav, nye
arbeidsmetoder og gkt bruk av teknologisk utstyr. Det gkte behovet for kompetanse er motivet da
informanter trakk frem et behov for en tilsvarende gkt oppleringsperiode, fgr man blir ansett en
ressurs i arbeidet.

Til tross for dette behovet, oppfatter vi at den strukturelle opplaeringen ikke har veert tilfredsstil-
lende. Opplering i praksis er utfordrende i selskapet. Dette i hovedsak pa grunn av arbeidsbetin-
gelser, med delvis hgy arbeidsbelastning, som gjor det vanskelig & tre ut av arbeidsoppgaver for
& fokusere pa strukturell opplaering. Den uttrykte konsekvensen er at nyansatte blir ansett som en
ressurs fra ansettelsestidspunkt, uten at oppleering og kursing holdes tritt med ansvaret. Dette kan
ses i sammenheng med informasjon fra Fenstad et al. (2009), som beskriver at organisasjonene i
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neringen blir stgrre uten at kompetanse og ressurser gkes i samme grad. Vi sitter dermed igjen med
en oppfatning om at mange ansatte blir satt i situasjoner de ikke har tilstrekkelig kompetanse til &
mestre. Dette kan pavirke de ansattes forstaelse av sikkerheten og bidra til at ansatte skubbes mot
grense for sikker drift i méalkonfliktmodellen, figur 3.

Ansatte uttrykte at de selv ofte sitter med beslutningstakingen nér de skal vurdere sikkerhet.
Som tidligere nevnt er det & vurdere sikkerhet avhengig av 4 ha forstaelse for arbeidsoperasjoner
og risikoene de medfgrer. Men risikovurderinger er ogsé avhengig av verdier og holdninger hos
mennesket som gjor dem (Engen et al. 2016). Vurderinger av hva som anses som sikkert vil derfor
avhenge av hvilke gyne som ser. Vi oppfatter at beslutningstaking i skarp ende kan vere sérbart nér
man ikke fokuserer pa & utvikle kompetanse hos beslutningstakeren. Dette kan forsterkes ved at
informanter beskriver et fokus pd bruk av ”sunn fornuft” i utrygge situasjoner. En sammenlignbar
tendens kan man finne i Fenstad et al. (2009), hvor man sa at fokuset var at arbeidstaker skulle
bruke ”sunt folkevett” i arbeidet.

Hensyn pa organisasjon

Forstaelsen av sikkerhet har sammenheng med den etablerte kulturen i selskapet. Fra intervju ble
det oppfattet at selskapet ikke har en felles forestillingsevne om hva som er sikkert arbeid. Kongsvik
et al. (2018a) beskriver at en felles forestillingsevne er en kulturell kvalitet som er en forutsetning
for at en organisasjoner skal kunne forholde seg til og oppdage informasjon som omhandler sik-
kerhet. Holmen & Thorvaldsen (2015) beskriver at innad i en organisasjon er det viktig med en
kollektiv forstaelse. Denne bgr inkludere hva som er firmaets status angéende sikkerhet, hva som er
gnsket resultat angdende sikkerhet, og hva skiller disse to nevnte. Videre beskrives det fra samme
artikkel at det ogsd ma etableres en kollektiv enighet angdende hvilke virkemidler som kan lede til
malet for sikkerhet. P4 bakgrunn av dette ser vi utfordringer med a skape en forstaelse av sikkerhet,
nar det ikke deles en felles forstdelse av hva som er trygt. Gjennom a fokusere péd organisasjonens
kultur, via holdninger i selskapet, kan denne felles forstdelsen utvikles. Dette kan gi en sikrere
beslutningstaking i skarp ende.

Et annet aspekt ved holdninger, som ble funnet i selskapet, er ansattes yrkesstolthet og gnske om &
veere arbeidssom. Likt funn er avdekket i tidligere forskning der blant annet Fenstad et al. (2009)
beskriver at havbruksneringen bestér av ansatte som synes det er viktig & gjgre en best mulig jobb,
og beskriver videre et miljg som er preget av erfaringsdeling og yrkesstolthet. Intervjuer viste til
at det fokuseres pa at man skal bruke ”sunn fornuft” i arbeidet som utfgres. Fenstad et al. (2009)
beskriver dette som en sikkerhetstankegang som ikke er tilstrekkelig i beslutningssituasjoner. Dette
fordi naeringen er har utviklet seg til & bli kompleks og krevende (Fenstad et al. 2009). Denne
kombinasjonen kan fgre til at ansatte arbeider mot grensen for sikker drift i méalkonfliktmodellen,
figur 3. Dette fordi stor arbeidsbelastning kan skubbe den ansatte mot grensen for sikker drift.
Arsaken er at store arbeidsmengder forer til begrenset grunnlag for beslutningstaking (Rosness
2009). Konsekvensen er at forstdelsen av sikkerhet avhenger av arbeidsbetingelsene.
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I underkapittel 4.4.3 kom det frem at implementering av styringssystem ikke var tilfredsstillende
i caseselskapet. Det ble beskrevet en lav tillit til avvikssystemene, og i tillegg kunne det & rapportere
avvik vaere en ekstra belastning i en allerede presset arbeidshverdag. Noen trakk ogsé frem at man
har akseptert risiko ndr man arbeider pd havet. En kan se en sammenheng mellom faktorer som
pavirker rapporteringen i caseselskapet og faktorene Van Der Schaaf & Kanse (2004) trekker frem
om samme tema. Disse faktorene er aksept for yrkesrisiko, frykt for uthenging og at rapportering
oppleves som en ekstra, ungdvendig arbeidsbelastning.

Det kan tolkes som at det foregar en viss underrapportering i caseselskapet. Underrapportering
kan fgre til darligere informasjonsflyt for sikkerhetsstyring i en organisasjon. P4 samme méte vil
et styringssystem som er godt implementert, fgre til en kultur for tilbakemelding (Kongsvik et al.
2018a). Sett ilys av figur 4, " Informasjonsflyt for sikkerhetsstyring” etablert av Kjellén & Albrechtsen
(2017), kan en dermed tolke det som at prosessen for datainnsamling ikke blir gjennomfgrt i den
grad eller kvalitet den burde. Dette kan f& ringvirkninger der informasjon om selskapets sikker-
hetsstyring ikke blir analysert, distribuert og dannet forebyggende tiltak mot. Dette kan igjen fgre
til at organisatorisk leering gar tapt, ved at selskapet ikke opparbeider seg et grunnlag for & holde
farekildene under kontroll.

Hvilken holdning som finnes i selskapet vedrgrende ugnskede hendelser, kan pavirke i hvilken
grad selskapet far en kultur for tilbakemelding. Under intervjuer ble menneskelig svikt trukket frem
som arsak til ulykker. Det samme fant Fenstad et al. (2009) i sin forskning. Faktorer som anses
som menneskelige ma alltid ses i sammenheng med de organisatoriske faktorerene (Thorvaldsen
et al. 2013). Dahl (2014) har i sin doktoravhandling konstatert at ulykker sjelden er forarsaket
av kun én arsak, men at de utvikler seg fra ulike arsaksfaktorer samt interaksjonene mellom disse
arsaksfaktorene. I denne sammenheng kan man trekke frem forskningen til Champoux & Brun
(2003) som mener at det & skylde pé enkeltpersoner for ulykker, er & unnga & se pa firmaets ledelse
og organisering. Thorvaldsen et al. (2013) mener at det & bruke begrepet ”menneskelig svikt”
kan fgre til ansvarliggjgring av den ansatte pd en negativ méte. Dette ved at man tar bort fokus
fra betydningen av arbeidet til den enkeltes yteevne, noe som igjen kan fgre til at ansatte yter over
evne. Det er gjort forskning pé konsekvenser av kriminalisering av menneskelige feil, altsa straff ved
menneskelige feil. Dekker (2011) avdekket at kriminalisering av menneskelige feil er en trussel mot
sikkerheten. Dette fordi kriminalisering av menneskelige feil pavirker ansattes vilje til & rapportere
og dele informasjon som er viktig eller kritisk for sikkerheten.

Vi mener det er ngdvendig & endre pé tankegangen om at menneskelig svikt er rotarsaken til at
feil gjgres. Vi mistenker at tankegangen fgrer til at ugnskede hendelser ikke blir innrapportert.
Dersom man ser forbi dette og forsgker a finne ut hvilke latente forhold som var tilstede, vil man
kunne implementere tiltak som forhindrer hendelsen fra & skje igjen. Dette er i figur 4 illustrert som
forebyggende tiltak. Samtidig vil denne tilnzermingen kunne fgre til at flere ugnskede hendelser blir
innrapportert.
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Basert pa dette, kan det derfor vaere rimelig 4 pésta at selskapet ikke har full oversikt over sine
risikofaktorer. Dette fordi det oppleves at deres styringssystem ikke benyttes aktivt. Dette kan
pavirke forstéelsen av sikkerhet i skarp ende fordi ansatte ma ta avgjgrelser omkring sikkerhet,
basert pa et ikke-informert grunnlag. I sammenheng med figur 5, kan det veere relevant & diskutere
behandling av informasjon i selskapet. Dersom selskapet fokuserer pa & f4 en mer aktiv informa-
sjonsinnhenting og hvor man belgnnes for & komme med nye ideer, kan selskapet bevege seg mot
det som omtales som en generativ kultur. A fokusere pa dette vil kunne gi organisasjonen en bedre
implementering av styringssystem, mulighet for & gke tillit til avvikshandtering i tillegg til at
man pa sikt vil forbedre de ansattes arbeidsbetingelser.

5.2.3 Styringsfilosofi

Det fplgende underkapittelet baserer seg pa den styringsfilosofien som ble oppfattet gjennom in-
tervjuene. Med styringsfilosofi menes de delene av selskapets styring som kan pévirke hvordan sik-
kerheten héndteres i selskapet. Som illustrert i figur 20, legger selskapets styringsfilosofi grunnlag
for arbeidsbetingelsene og forstdelsen av sikkerhet. Dette gjennom andre organisatoriske faktorer.
Dette viser til at selskapets styringsfilosofi er en grunnleggende faktor for beslutningstaking og
handtering av malkonflikter i skarp ende.

Det ble oppfattet at selskapets styringsfilosofi pavirker mange av de kartlagte faktorene. Styrings-
filosofien kan derfor ses som en negkkelfaktor nar det kommer til beslutningstaking og handte-
ring vedrgrende mélkonflikter. Fra figur 20 ser man hvordan styringsfilosofien henger sammen
med implementering av styringssystem. Nér et styringssystem ikke er implementert, ser vi at
organisasjonen ikke fir en kultur som kan lere av sine feil. Dette er tidligere beskrevet i 5.2.2.
Insentivstrukturer er ogsé en del av organisasjonens styringsfilosofi. Dette er en faktor som kun
styres fra arbeidsgiver pé arbeidstaker. Det kan tolkes som at mangel pa insentivstrukturer forer til
at rammene for arbeidsutfgrelsen blir stgrre, og at hver enkelt arbeidstaker selv avgjgr sin praksis.
Vi tenker at dette kan fgre til en mer individuell arbeidspraksis, som til sist kan gi arbeidsutfgrelse
utenfor tiltenkt omréde.

Det er ulike tanker om hvordan styringsfilosofi kan pavirke kultur (Kongsvik et al. 2018a). I denne
casen kan det se ut som at det er en sammenheng mellom disse. Dette fordi funn fra intervju antydet
at ansatte gnsket et styringssystem som hjelper dem & jobbe tryggere. Det ble oppfattet at de ulike
anleggene har ulik, lokal arbeidspraksis. Dette pavirker veeremate, og utgjer subkulturer. Dette
kan ses som et resultat av en selvorganisering og lokal beslutningstaking pa anlegg. I selskapet har
opplaringen blitt gjennomfgrt uten at den er tydelig satt i system, og uten en oppleringsansvarlig.
Dette kan fgre til at risikofaktorer i arbeidshverdagen ikke er helhetlig vurdert, men et resultat
av lokale erfaringer. Hvilke risikofaktorer som blir formidlet i en opplaringssituasjon, er dermed
et resultat av den subjektive forstaelsen av risiko som er opparbeidet hos den som gjennomfgrer
oppleringen. Faremomenten kan forsterkes ytterligere nar selskapet opplever en hgy turnover.
Dette fordi den som gjennomfgrer oppleringen kan ha begrenset erfaring og kompetanse. Funn
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fra intervjuer viste at opplaering ofte ble et resultat av erfaring, pa grunn av arbeidsbelastningen.
Totalt sett kan disse faktorene medfgre at nyansatte skubbes mot grensen for sikker drift i méalkon-
fliktmodellen, figur 3. Styringsfilosofien pavirker veerematen som igjen kan pavirke forstéelsen av
sikkerhet.

Det er avdekket en sammenheng mellom selskapets styringsfilosofi og kompetanse. Som tidligere
beskrevet i avsnitt 5.2.2, uttrykte informantene at kursing blir gitt senere i ansettelsesforlgpet enn
tidligere, og at denne beslutningen var gkonomisk forankret. En kan diskutere svakheter ved en
slik styringsfilosofi dersom man skal ivareta sikkerhet i skarp ende. Dette ved at styringsfilosofien
kan legge foringer for hva som er viktige og uviktige prioriteringer i selskapet. En slik filosofi,
der selskapet skal spare pé sikkerhetsinvesteringer, kan tenkes & ”smitte” over pa ansatte i hele
organisasjonen. Selv om kultur i seg selv ikke er mulig & styre, betyr ikke dette at den er upévirkelig
(Kongsvik et al. 2018a). Det er derfor viktig at ledelsen gér foran som et godt eksempel for a
signalisere hva som er organisasjonens gnsker, prioriteringer og satsningsomréader.

Anbefaling

Pa bakgrunn av dette anbefales det at oppleringen settes i system og at en rolle som opplee-
ringsansvarlig tildeles en ngkkelperson i selskapet. Dette er ogsa idéer som ble luftet av ansatte
i caseselskapet. Sett i sammenheng med utfordringer fra dagens styringssystem, er det viktig at sys-
temet blir tilstrekkelig implementert. Dette for at selskapet far en felles forstdelse av risikofaktorer i
skarp ende. Dersom dette blir implementert, kan det tenkes at den organisatoriske leeringen vil gke.
Basert pa dette kan en hevde at forstdelsen for sikkerhet vil gkes i hele organisasjonen. Samtidig
bgr kursingen legges tidligere i ansettelsesforlgpet. Dette vil kunne gi mer sikker arbeidsutfgrelse
i skarp ende, og man kan styrke ansattes motivasjon for arbeidet i neringen. Til sist bgr det
etableres en arena for & snakke om sikkerhet. Dette er ngdvendig for & legge til rette for en
organisasjonskultur som jobber for sikkerheten. Dette kan igjen gke forstdelsen av sikkerhet og
pke tilliten til avvikshandteringen.
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5.3 Regulatorers rolle nar det kommer til & handtere malkonflikter
Det fplgende delkapittelet skal svare pé den tredje problemstillingen:

Hvilken rolle har reguleringene ndr kommer til @ handtere malkonflikter?

Tilsynsfgring

Reguleringer er et tiltak for & f& selskaper til & operere slik samfunnets gnsker (Stgrkersen et al.
2020). Dermed er reguleringen en respons pa flere interessenters gnsker, som fremstilt i figur
7. Tilsyn er etablert for & pése at reguleringsregimet fplges. Dette gjgres ved & undersgke om
bedrifter har kontroll pa risikoen i sitt arbeid, gjennom deres eget internkontrollsystem. Hensikten
med dette er at naringen selv kan legge opp til planlegging, organisering og utfgrelse av sine
aktiviteter (Internkontrollforskriften 1997, §. 3). Selskapene skal slik utvikle et styringssystem som
kontrollerer sine egne aktiviteter.

Myndigheter og tilsyn har hatt stor betydning for utvikling av sikkerhetsfokus i caseselskapet. Dette
funnet ser man ogsd generelt i naeringen, hvor Stgrkersen (2012) beskriver at sikkerheten har
blitt bedre fordi myndighetene har understreket viktigheten av at bedrifter regulerer sine egne
sikkerhetsprosedyrer. Gjennom intervju med informanter i caseselskapet ble tilsynene trukket frem
som positivt. Dette fordi de hjelper med & sette de ngdvendige rammene neringen skal arbeide
innenfor.

Samtidig har det blitt et gkende behov for & sjonglere de ulike tilsynene i caseselskapet. Noen av
de aktuelle tilsynene er Fiskeridirektoratet, Mattilsynet og Arbeidstilsynet. Mattilsynet og Fiskeridi-
rektoratet bedriver sdkalt risikobasert tilsyn. Dette inneberer at det settes fokus pa de mest kritiske
faktorene, og at tilsynet ikke gjores regelmessig men kan skje nar som helst (Holmen & Thorvaldsen
2015). I caseselskapet oppfattes det som samhandling med Fiskeridirektoratet og Mattilsynet skjer
oftere, mens Arbeidstilsynet er sjeldent synlig.

I caseselskapet ble tilsyn med hensyn pa fisk og fiskens velferd trukket frem som serlig synlig. Fisk
kontrolleres med faste intervaller av eksternt kompetent personell. I regelverket med hensyn pa
fisk beskrives det ogsa detaljerte krav som setter rammene for selskapenes drift. Blant annet er det
faste krav til intervaller for telling av lus og og rekting av fisk (Forskrift om lakselusbekjempelse
2012, Forskrift om fangstbasert akvakultur 2015), og konkrete krav med hensyn pa daglig rokting
(Akvakulturdriftsforskriften 2008, §.12). Med bakgrunn fra dette ble det fremstilt som ”umulig” a
ikke jobbe for god fiskevelferd. Til tross for en positiv utvikling, ble det uttrykt at tilsynene enda
ikke er balansert og fremdeles fokuserer mest pa fisk og fiskens velferd. Det ble kommentert at
personlig sikkerhet og risiko slik var mer i skyggen.

Sikkerhetsstyringssystemer for de ansatte i oppdrettsnaringen er relativt nytt, ettersom mestepar-
ten av oppmerksomheten har gatt til helse og sikkerhet for fisk og miljget tidligere (Storkersen et al.
2020). I caseselskapet oppfattes det som en vei a ga for regelverket for fisk og personell vektes likt.
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Vi oppfatter dette som et resultat av den ujevne tilsynsfgringen. De som er mest synlig i den daglige
driften, er de som far mest fokus. Den samme trenden opplever vi som sagt pd myndighetsniva,
hvor fokuset er stgrre pa fiskevelferd, og mindre pa personell.

Stgrkersen et al. (2020) understreket at sikkerhetsreguleringer satt av myndighetene de siste arene
har veert gjennom en dereguleringsprosess. I denne prosessen har man gatt fra mer konkrete krav til
& heller sette krav for maloppnéelse. Dette kan fgre til at oppdrettsbedriftene har et mindre konkret
regelverk a forholde seg, nar det kommer til sikkerhet. Utdrag fra Akvakulturdriftsforskriften (2008,
8.12) som setter rammene for fiskehold, lyder ”Tilsynet i akvakulturanlegg med fisk skal utfores
minst en gang om dagen sdfremt verforholdene tillater det”. Nar det ikke reguleres pé tilsvarende
mate fra personellets side, og oppdrettsbedriftene ikke lykkes i & implementere sitt styringssystem,
kan sistenevnte formulering fore til at det praktiseres rokting av fisk séfremt den ansatte tillater
veerforholdene. Slik kan eksterne styringsrammer pavirke de interne styringsrammene. Vi mener
det kan fgre til at tilsynsmyndighetene skaper mélkonflikter pd hgyere niva. Dette fordi de legger
rammer for hva som prioriteres i selskapet, og videre handteringen av mélkonflikter i den skarpe
enden. Sett i lys av figur 7 kan en tolke det som at tilsyn med hensyn pa fisk, slik som Mattilsynet
og Fiskeridirektoratet, fyller ut boblen for risiko. Arbeidstilsynets vurderinger er ikke like mye
inkludert.

Som tidligere beskrevet av Stgrkersen et al. (2020), er reguleringen med hensyn pa sikkerhet gatt
mot a bli mer funksjonsbasert, hvor selskapene selv skal styre risikoen de produserer. Forskning har
vist en viss " overfgring av risiko” under funksjonsbasert regulering, altsa at arbeidstakerne tildeles
mer ansvar for egen sikkerhet pa jobben. Dette fordi presset overfgres mer til skarp ende (Gray
2009, Schofield 2005). Dette stemmer overens med funn fra resultater, hvor de ansatte i skarp ende
bekreftet at mye av personellsikkerheten hviler pd egen vurderingsevne. Samtidig beskrev ansatte
hvordan de opplever gkt krav til dokumentasjon gjennom krav satt fra myndigheter til selskapet.
Caseselskapet kan oppleve & bli kontrollert pé faktorer som de selv anser som mindre viktige. Samti-
dig trakk noen intervjuobjekter frem at kunnskapen hos myndighet og tilsyn ikke var praktisk rettet
nok. Bak dette ligger et gap mellom tilsynsmyndigheters forventning og det oppdrettsselskapet til
tider kan levere, pd grunn av praktiske forhold. Et tettere samarbeid omkring utfordringer, og en
erfaringsoverfgring kunne hjulpet situasjonen. Samtidig er tilsyn og oppfglging av personell helt
essensielt for & bedre sikkerheten. Dagens reguleringspraksis hvor man finner detaljregulering av
fisk, og funksjonell regulering av personell kan vare utfordrende. Sarlig siden kravene til fisk gker.
Til syvende og sist kan det fgre til at sertifiseringer blir stgttemur for oppdrettsselskapene med
hensyn pé personsikkerhet.

Sertifiseringer

Fra intervjuer kom det frem at omdgmme er sveert viktig for caseselskapet. Det samme er avdekket
i andre oppdrettsselskap (Stgrkersen et al. 2020). Mange i caseselskapet uttrykte at de ser en
sammenheng mellom omdgmme og videre produksjon. Samfunnets pévirkning er, som vist i figur
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7, en del av bestemmelsene i hvordan naeringen reguleres. Ogsa forholdet til myndighetene anses
som sveert viktig for caseselskapet. Revisjoner gjort av sertifiseringsorganer og etterfglgelse av
reguleringer kan brukes til & signalisere overfor samfunnet at selskapet etterfglger de krav som
er satt. Dette kan igjen styrke omdgmmet.

Sertifiseringer har, i folge caseselskapet, kommet inn og gitt flere krav i selskapet. Blant annet er det
ofte flere separate prosedyrer for enkelte arbeidsoppgaver. Sertifiseringene har kommet i tillegg til
de kravene som er satt fra myndigheter med hensyn pé fisk. Samtidig beskrev ansatte i caseselskapet
at sertifiseringskravene ogsa har gkt sikkerheten for personell. Dette fordi mange av kravene i
sertifiseringene har gjort det ngdvendig & arbeide med personellsikkerheten i caseselskapet for
& kunne bli sertifisert. Det kan derfor se ut til at sertifiseringene pa et vis setter mer krav til
personsikkerheten enn det man kan finne av krav og oppfelging satt av Arbeidstilsynet. Sdnn
sett kan sertifiseringer ga inn som en erstatter for manglende detaljert regulering med hensyn péa
personsikkerheten.

Ansatte i caseselskapet fortalte at sertifiseringer gjor det mer sikkert a arbeide i neeringen. Samtidig
oppfatter vi det ikke som om sertifiseringer bidrar til & jevne ut forskjell i vekting mellom regule-
ringen med hensyn pa fisk, og reguleringer med hensyn pa personell. Det er derfor ngdvendig at
myndigheter kommer inn og setter personsikkerhet mer pa agenda, slik at sikkerhet for personell
kan ta en stgrre del av fokuset. Dette for & unngéd at man ma lene seg pé sertifiseringer for & ha noe
handfast & ga etter. Det er fgrst da man kan se en mer jevn balanse mellom vektingen av sikkerhet
for personell og hensynet til fisk.

Offentlighet

@kt krav, og dokumentasjon med hensyn pa fisk, star i sterk kontrast til hvordan arbeidet ble gjort
tidligere i naringen. I caseselskapet ble det beskrevet hvordan enkelte krav ofte er et resultat av en
enighet gjort mellom flere interessenter. Flere av informantene beskrev at noe av arsaken til den
gkte dokumenteringen kom som resultat av opinionen, som fremstilt i 7. Informanter beskrev at
noe av kravene som ble satt, ikke munnet ut i det som de opplevde som bedre praksis. De som
arbeider i skarp ende synes ofte enkelte palagte krav kan gjgre mer skade enn nytte. Eksempelvis
nevnes gjenfangstgarn. Det ble beskrevet hvordan bruken av gjenfanstgarn etter en rgmming kan
gjore mer skade pé annet dyreliv, slik som fugler og andre marine arter. De oppfattet at remt laks
sjeldent ble fanget i gjenfangstgarnene. Likevel er gjenfangst lovregulert, selv om informantene
som arbeider neert operasjonen ser liten nytte av det.

Dette viser at offentligheten har en sterk stemme i oppdrettsneringen. Rgmming av fisk er noe
offentligheten setter strenge krav til neringen pd. De samme sterke kravene setter de ansatte til
seg selv. Ansatte i casefirma beskrev at de er villig til & strekke seg langt for & bevare selskapets
omdgmme vedrgrende fiskevelferd. Remming av laks ble serlig trukket frem som negativt for
omdgmmet. En arsak til dette ble beskrevet som frykten for & bli hengt ut i media. Lignende
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funn omkring remming og mediaoppmerksomhet er ogsé pépekt i tidligere forskning (Fenstad
et al. 2009, Thorvaldsen et al. 2013). De kravene oponionen stiller ble ogsé trukket frem som
en arsak for & arbeide for & ivareta selskapets omdgmme. Dette kan ses opp imot figur 7 som
omhandler hvilke faktorer som pévirker hvordan naringen blir regulert. Dersom oponionen far
tilstrekkelig med argumenter imot naringen, kan det tenkes at reguleringer og krav kan gkes. Dette
kan potensielt stramme inn handlingsrommet naeringen har i dag. Sett i lys av mélkonfliktmodellen,
kan en tolke det som at selskapet er villig til & strekke seg langt for & imgtekomme offentligheten.
Dette kan igjen fore til at ansatte er villig til & arbeide neaert grensen for sikker drift for & ivareta eller
opparbeide et godt omdgmme. For & konkurrere med dette, bgr det etableres motkrefter i form av
sikkerhetsstyring og reguleringer.

Anbefalinger

Fra intervju beskrives det et gnske om et mer samordnet tilsyn fra de ulike tilsynsorganene. Dette
kan fgre til at man unngér at samme forhold kontrolleres av de ulike tilsynene, og andre forhold
blir utelatt. Dette er en mulig lgsning som ogséd diskuteres av Holmen & Thorvaldsen (2015). Det
trekkes frem at oppfelging av faste ansatte fra ett tilsyn, kunne sikret en lik hindtering i ulike
regioner. I tillegg pépekes det av Holmen & Thorvaldsen (2015) at tilsyn er ngdt til & involvere
ledelsen mer, istedenfor & fokusere pé ett og ett anlegg. En slik strategi ses pa som ngdvendig for &
oppné forbedring og endring i neeringen. Naerings- og fiskeridepartementet (2018) diskuterer at en
samordning av tilsyn vil veere positivt for informasjonsflyten i tillegg til at det vil hindre at tilsynene
kommer med motstridende vedtak. Samtidig ble det beskrevet hvordan tolkning av regelverk gjgres
forskjellig av de ulike regionskontorene innad i samme tilsyn. Dette taler ogsa for en samordning av
tilsyn, slik at arbeidsbelastningen pé hvert enkelt oppdrettsselskap ikke er hgyere enn ngdvendig.

Det oppfattes som at myndighetenes rolle er veldig viktig for beslutningstakingen i oppdrettsnae-
ringen. Sett ut fra figur 6 vil beslutninger som tas p& hgyere autoritetsniva legge foringer for
hvilke beslutninger som tas pa lavere autoritetsniva. Dette er gjennomgdende fra administrasjon
til ansatt i skarp ende. Myndighetene vektlegger produksjon og tilsyn av dette. Det er viktig at
trykket fra tilsyn vektes jevnere nar det gjelder fiskevelferd og sikkerhet for personell. Dette kan
gjore at neringen er ngdt til & prioritere likt for & mgte de kravene de blir hardest regulert pa. For a
kontrollere sikkerheten i neeringen, og fgre ansatte inn i sone for sikker drift i mélkonfliktmodellen,
kan myndighetene for eksempel endre krav til minimumbemanning, der man bemanner per merd,
og gker krav til dokumentert, lik oppleering for alle i neringen. Dette bgr vere i tillegg til hyppigere
tilsynsbesgk, slik som varslet og gnsket av ansatte i neeringen. @kte sikkerhetsprestasjoner for
neringen kan i tillegg fore til bedre omdgmme og derav bedre rekruttering.
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6 Konklusjon

Organisasjon

Det er avdekket 15 organisatoriske faktorer som kan pévirke hvordan mélkonflikter handteres i
skarp ende. Disse er illustrert i figur 20. De som peker seg ut som viktigst er arbeidsbetingelser,
forstaelse av sikkerhet og selskapets styringsfilosofi.

Arbeidsbetingelser er avhengig av flere faktorer. Bemanningen og kompetansen til de ute pa havet,
organisasjonens oversikt over risikofaktorer og holdningen til sikkerhet i selskapet er blant disse.
Totalt sett er det avdekket flere mulige tiltak for & pke de ansattes arbeidsbetingelser med hensyn pa
sikkerhet. A ha gkt bemanningen, for & minke arbeidsbelastningen, er en av de. Dersom selskapet
fokuserer pa & ansette personell i skarp ende en stund fgr de trenger de ferdig utleert, vil dette gi
en bedre oppleringsprosess, som igjen vil fgre til ansatte som er tryggere i sin arbeidsutfgrelse.

Forstaelsen av sikkerhet henger tett sammen med arbeidsbetingelsene. @kt bruk av teknologisk
utstyr gjor at behovet for kompetanse gker tilsvarende. Det oppfattes som at ansatte ikke automatisk
far tilrettelagt den kompetansen som er ngdvendig & ha pd havet. Dette blant annet fordi kursing
kommer sent i arbeidsforlgpet, og at oppleringen ikke har veert god nok. Samtidig sitter ansatte
ofte med beslutningstaking i den skarpe enden. Dette gjor at vi sitter igjen med en oppfatning av
at mange kan havne i situasjoner de ikke har bakgrunn for & mestre. Dette kan medfgre at ansattes
arbeidspraksis er ofte er nar grensen for sikker drift i malkonfliktmodellen.

Selskapets styringsfilosofi har ikke hatt et strukturelt fokus pa sikkerhet. Dette anses som en av
arsakene til at styringssystemet oppfattes 4 ikke veere implementert. Skal selskapet fa et imple-
mentert system, er det ngdvendig & legge til rette for en kultur hvor man gir tilbakemelding. For
& fa til dette, ma selskapet etablere tillit for rapportering. Det oppfattes som at selskapet har hatt
en ikke-generativ kultur for & behandle informasjon tidligere. Arsaken til denne pastanden er at
rapporteringssystemet oppfattes 4 veere fryktet i selskapet, fordi ansatte potensielt kan fremstd som
syndebukk. Dette kan forsterkes av at drsaker til feil ofte blir sett pd som menneskelig svikt. Totalt
sett fgrer dette til at organisasjonen gar glipp av lering, i tillegg til at ansattes arbeidsbetingelser
og forstéelse av sikkerhet reduseres.

Det viktigste selskapet kan gjgre pa organisasjonsniva, for & redusere maélkonflikter, er & legge
til rette gjennom arbeidsforholdene til de ansatte. I takt med naeringens vekst gker operasjoners
kompleksitet. At de i skarp ende har nok kompetanse og ressurser til & handtere dette, vil veere
fordelaktig for bade fiskens velferd og ansattes sikkerhet.

Det antas at de organisatoriske faktorene som er fremstilt i figur 20 er faktorer som kan vere
aktuelle for neeringen i sin helhet. Dette fordi funn fra gjennomfgrte intervju samsvarer mye med
tidligere forskning péa feltet. Derimot kan man ikke pastd at interaksjonene mellom de organisa-
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toriske faktorene vil vaere overfgrbar til andre selskap i neeringen. Dette fordi interaksjonene er et
resultat av spesfikke trekk hos det aktuelle caseselskapet.

Ytre styringsrammer

Selskapet opplever flere ytre faktorer som pavirker rammene for sikkerhet. I oppgaven tas myn-
digheter, sertifiseringer og offentligheten opp. Myndigheter har gjennom kravet for internkontroll
bestemt at oppdrettsnaringen selv skal regulere risikoen de produserer med hensyn pa personell.
Dette gjor at regelverket med hensyn pa personell er mer funksjonsbasert. Med hensyn pa fisk og
materiell oppleves regelverket mer detaljert. Sertifiseringer er frivillige strukturer som er ngkkelen
til nye salgsmarkeder for fisk. Samtidig kan sertifiseringer fgre til at man bedrer sitt omdgmme i
offentligheten.

Vi opplever at sertifiseringer kommer inn og tar over for manglende styring av sikkerhet pa myndig-
hetsniva. Dette fordi sertifiseringene setter tydeligere krav enn myndighetene. Dette kan i utgangs-
punktet veere positivt, men det kan tenkes at denne gkende bruken av sertifiseringer, som erstatter
for detaljerte myndighetskrav, kan vaere med pa & skape enda flere mélkonflikter. Dette fordi man i
skarp ende vil fa flere krav & forholde seg til.

Dette taler for flere endringsbehov. P4 myndighetsniva er det ngdvendig a legge til rette for et
regelverk som vektlegger sikkerhet for personell pa linje med regelverket for fisk. Behovet for a
veere mer synlig gjennom tilsyn er ogsé viktig a trekke frem. Vi anser ogsé at en samordning av de
ulike tilsynene, pa lik linje som i oljebransjen, kunne gitt en bedre oppfelging av oppdrettsnaeringen.
Dagens organisering har mange utfordringer, hvor de samme tilsynene kan ha tilsyn pd de samme
aspektene, mens andre viktige aspekter kan bli utelatt. Samtidig oppleves det som at caseselskapet,
og bransjen generelt, bruker mye tid pa a sjonglere tilsynene. Arbeidstilsynet, som fgrer tilsyn med
hensyn pé personell, oppleves & komme i skyggen av tilsynene som fgres med hensyn pa fisk og
materiell. En samordning kunne fgrt til en mer helhetlig forvaltning av oppdrettsnaringen, som
totalt kunne minket mélkonfliktene man opplever i den skarpe enden.
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6.1 Videre arbeid

Héndtering av malkonflikter er en kontinuerlig prosess, hvor faktorene som pavirker varierer i
omfang. Gjennomfgringen av denne studien er et resultat av et tverrsnittsstudie, hvor vi undersgkte
tilstanden pé ett bestemt tidspunkt. Det kan dermed vere interessant & gjennomfgre en tidsserie-
studie i samme oppdrettsselskap. Da kan man undersgke om pavirkningene har endret seg over tid.
Gjennom & gjennomfgre intervjuer pa nytt pa et senere tidspunkt, kunne man undersgkt hvordan
endringer i én faktor har pavirket andre faktorer. Seerlig aktuelt kan det veere & sammenlignet
effekter dersom organisasjonen har foretatt bestemte endringer, i form av en aksjonsforskning. Da
kan man undersgke om endringer i faktorer, slik som bemanning og opplering, har gitt pavirkning
pa andre faktorer i caseselskapet.

Samtidig er det ogsa av interesse & gjennomfgre en lignendene undersgkelse i andre oppdretts-
selskaper. Da kan man undersgke om lignende faktorer er a finne i andre selskaper. Om funnene
er sammenlignbare, kan man gd mer mot a4 generalisere funnene statistisk. Samtidig kan dette
veere grunnlag for & lage en felles forstdelse av hvilke faktorer som er kritisk for hdndtering av
malkonflikter i oppdrettsneringen.

Endringer i reguleringer, og deres konsekvenser, er ogsd en interessant problemstilling. Dersom
endringer i reguleringer med hensyn pa personellsikkerhet hadde inntruffet, kunne det veert spen-
nende & underspkt hvordan héndteringen i skarp ende pévirkes av dette. Samtidig kan en endring
i oppfplging av tilsyn med hensyn pé personell, som igjen kunne pavirket prioriteringene gjort i
oppdrettsselskapene, vaert en interessant endring a observert konsekvensene av.

En annen viktig undersgkelse, som en del av videre arbeid, er hvordan leering foregér pa tvers av
selskaper. Dette er et viktig felt & avdekke, for & kartlegge hvordan erfaringsoverfgring foregér. Man
kan undersgke om det finnes et overordnet system for a laere av ugnskede hendelser og nesten-
hendelser i naringen. Gjennom denne erfaringen kan man avdekke hvilke felles sikkerhetskritiske
faktorer man finner i naeringen, og hvordan de héndteres. Dette kan gi grunnlag for mulige forbed-
ringer, som igjen kan gi gkt sikkerhet for personell.

Avslutningsvis ville det veert interessant & undersgke regulatorer av oppdrettsnaringen, og hvordan
de opplever den. Dette kunne gitt et innblikk i hvilke faktorer de anser som kritiske for sikkerhe-
ten, og undersgkt i hvilken grad det samsvarer med vare funn. Hva som ansees som de viktigste
hensynene i neeringen, kunne ogsa vert en del av dette. Hvordan samarbeidet mellom regulatorene
fungerer er ogsd en interessant problemstilling. En slik undersgkelse kunne gitt en stgrre forstaelse
av hvilke forutsetninger som finnes, med tanke pa méalkonflikter i oppdrettsnaeringen.
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Vedlegg 2: Intervjuguide til ledelse

Semistrukturert kvalitativ intervjuguide - Ledelse

Tema 1. Personalia

Bruke ca. 2 minutter pa dette

1.1 Avklaring av anonymitet, databehandling, informert samtykke, innmelding NSD
1.2 Intervjuobjekt
1.3 Arbeidsstilling
1.4 Dato, klokkeslett

Tema 2. Bakgrunn og teknologi
2.1 Kan du fortelle om din arbeidshverdag?
2.2 Kan du fortelle hvordan arbeidsdagen din har endret seg fra du begynte i jobben og til i dag?

e Hvordan jobben utfares (papirarbeid/analyser/tilsyn)
e Maten a forholde seg til kollegaer (grensesnitt, mer formelt, prosedyrebasert/agenda?)
e Endring i ressursbruk? (Noen ressurser man far mer/mindre av i dag?)

e Erfaringsoverforing pé tvers i neringen?

2.3 Hva anser du som de sterste endringene som har bidratt til & bedre sikkerheten pa
arbeidsplassen?
e Utstyr?
e Mgtevirksomhet?
e Opplering i HMS?

e Risikoanalyser?
2.4 1 deres daglige arbeid, hvilken teknologi tar dere i bruk?

e ROV, droner, kraner, vinsjer, kamera?
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2.5 I hvilken grad feler du at denne teknologien hjelper de ansatte som jobber ute & utfore

arbeidsoperasjoner pa en sikker mate?

2.6 Er det lett for de som jobber ute & fa tak i utstyr som vil bedre sikkerheten deres?

2.7 Har du tanker om en losning (enten teknologisk eller design) som kunne gjort arbeidet sikrere

enn det er i dag? I forbindelse med héndtering av fisk?

Tema 3. Regelverk i arbeidshverdagen

3.1 Kan du fortelle om hvilket regelverk dere mé forholde deg til i ditt arbeid?

3.2 Hvordan synes du regelverket er & forholde seg til?

3.3 Regelverket du mé forholde deg til, i hvilken grad syns du det vektlegger personsikkerhet,

velferd for fisken og remmingssikring?

e Syns du det vektlegges jevnt?

3.4 Hvordan fungerer samarbeidet mellom tilsyn?

3.5 Hvilke sertifiseringer har dere? Er det noen sertifiseringer dere ensker a fa i fremtiden?

3.6 Hvilke fordeler anser du at sertifiseringene har?

3.7 Ser du noen ulemper med a veare sertifisert?

Tema 4. Personsikkerhet

4.1 Hvilke tanker har du om de ansattes sikkerhet ute pa anleggene?

4.2 Hvilke tanker har du angdende bemanningen pa anleggene?



4.3 Kan du fortelle om hvilke sikkerhetsutstyr dere har?

e Kan du fortelle om prosessen med & anskaffe sikkerhetsutstyr?

e Hvem er inkludert i denne prosessen?

4.4 Er det bestemte arbeidsoppgaver ute pa anlegg du anser som farlige?

e Eksempel?

4.5 Hvordan vil du beskrive forholdet mellom sikkerhet og ekonomi her hos dere?
e Tror du det blir tatt snarveier for a fa en jobb gjort?

e Eksempel?

4.6 Hvis det hender at de ansatte pd anleggene blir utsatt for en situasjon der personsikkerheten

deres kan blir truet. Hvilke retningslinjer har dere for beslutningstakingen deres?

e Far de stotte fra ledelsen dersom de velger personsikkerheten forst, til tross for at det vil

ga ut over produksjonen, ke remmingsfaren etc.?

e Er dette avveininger de ma gjore selv?

4.8 Hvilke tanker har du om mengde avsatte ressurser til sikkerhetsarbeid i organisasjonen?

e Hva kunne veaert mer prioritert?

4.9 Tror du det oppstar situasjoner ute pa anleggene hvor sikkerheten noen ganger blir

nedprioritert?

e Hyvilke situasjoner?

e Hvorfor er det slik?

4.10 Hender det at sikkerhetsregler kan bli brutt pa grunn av tidsfrister og bestillinger?

e Hvorfor?

e [ hvilket omfang?

4.11 Hva er det storste hinderet i daglig drift for & kunne prioritere sikkerhet?



e Arbeidstid, effektivitetspress, veer, vind, bonus, forholde seg til deadlines

Tema 5. Fiskevelferd

5.1 Kan du fortelle om dine tanker om fiskevelferd i ditt selskap?

5.2 Hva anser du som de verste konsekvensene av darlig fiskevelferd?
5.3 Hvordan arbeider dere for god fiskevelferd?

e Avlusningsmetoder
e Indikatorer pa fiskevelferd

e Tilsyn
5.4 Hva er motivasjonen for & arbeide for god fiskevelferd?

5.5 Har det noen gang hendt at noen ute har méttet gripe inn, og sette deg selv eller andre i en

ugnsket situasjon, for & opprettholde god fiskevelferd?

e Kan du fortelle hvordan situasjonen ble handtert da?

e Gikk det pa bekostning av personsikkerheten pa noen méte?
5.6 Hvordan gar dere frem dersom det skulle oppsta en situasjon der fiskevelferden blir truet?

e Hvem er det som tar avgjerelsene om hva som skal skje?

e Hvor mye tid brukes pé & planlegge jobben for man gar i gang?

e Hvordan blir risikoforholdene vurdert?

e Kan det hende ansatte m4 jobbe mer enn normalt ved slike hendelser?

e Kan det vaere at de ansatte ma ta beslutninger pa et tynt grunnlag?
Tema 6. Remming
6.1 Kan du fortelle om dine tanker om remming i naeringen?

6.2 Hva anser du som de verste konsekvensene av remming?
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6.3 Hvordan arbeider dere mot remming?
6.4 Hva er motivasjonen for a jobbe mot remming?

e Reguleringer
e Sertifiseringer
e Fiskevelferd

e Omdemme

6.5 Har det noen gang hendt at noen ute pa anlegget har mattet gripe inn, og sette seg selv eller

andre i en uegnsket situasjon, for & unngd en remming?

e Hvordan ble situasjonen handtert?

e Gikk det pa bekostning av personsikkerheten pad noen méte?
6.6 Hvordan gar dere frem dersom en remming skulle skje?

6.7 En tidligere underseokelse utfort pa 55 ansatte i 12 firmaer innenfor oppdrettsnaeringen viste at

de som tar beslutninger ofte prioriteter produktet (altsa fisken) foran egen sikkerhet.

e Hva tenker du om denne pastanden?

e Hva tenker du er arsaken til dette?

Tema 7. Avslutning

Nd runder vi straks av intervjuet. Avslutningsvis vil vi stille 3 sporsmdil:

7.1 Helt generelt, hva anser du som organisasjonens viktigste prioritering?

e Hva blir tatt opp pa meter etc.
7.2 Er det noen andre tema som vi ikke har tatt opp, som du mener er viktig?

7.3 Er det OK om vi kontakter deg i tilfellet vi har flere spersmél?
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Vedlegg 3: Intervjuguide skarp ende

Semistrukturert kvalitativ intervjuguide — Skarp ende

Tema 1. Personalia

Bruke ca. 2 minutter pa dette

1.1 Avklaring av anonymitet, databehandling, informert samtykke, innmelding NSD
1.2 Intervjuobjekt

1.3 Arbeidsstilling

1.4 Dato, klokkeslett

Tema 2. Bakgrunn og teknologi
2.1 Kan du fortelle om din arbeidshverdag?
2.2 Kan du fortelle hvordan arbeidsdagen din har endret seg fra du begynte i jobben og til i dag?

e Hvordan jobben utfores
e Utstyr
e Maten a forholde seg til kollegaer (grensesnitt, mer formelt, prosedyrebasert/agenda?)

e Endring i ressursbruk? (Noen ressurser man far mer/mindre av i dag?)

2.3 Hva anser du som de sterste endringene som har bidratt til & bedre sikkerheten pa

arbeidsplassen?

e Utstyr/design
e Mgtevirksomhet?
e Opplering i HMS?

e Risikoanalyser?
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2.4 1 ditt daglige arbeid, hvilken teknologi tar du i bruk?
2.5 Foler du at denne teknologien hjelper deg a utfere arbeidsoperasjoner pa en sikker mate?
2.6 Opplever du det som lett 4 fa utstyr som vil bedre egen sikkerhet pa jobb?

2.7 Har du tanker om en losning (enten teknologisk eller design) som kunne gjort arbeidet ditt

sikrere enn det er i dag?

e [ forbindelse med handtering av fisk?

Tema 3. Rammer for arbeidshverdagen

3.1 Kan du fortelle om hvilke prosedyrer du ma forholde deg til i hverdagen?
3.2 Hvordan synes du prosedyrene er a forholde seg til?

3.3 Hvilke fordeler anser du at prosedyrene har?

3.4 Ser du noen ulemper ved prosedyrene?

3.5 Har det hendt at sikkerhetsprosedyrene ikke alltid kan folges pa grunn av hensyn til

fiskevelferd og remming?
Tema 4. Personsikkerhet
4.1 Hvilke tanker har du om din egen og andres sikkerhet pd arbeidsplassen?

e Synes du at det gjores nok i ditt selskap for & ivareta sikkerheten for ansatte pa

arbeidsplassen?

4.2 Har du noen gang folt deg presset til & gjennomfore en oppgave selv om sikkerheten etter ditt

skjenn ikke var god nok?

4.3 Er det bestemte arbeidsoppgaver i din arbeidshverdag du anser som farlige?

e Hvordan vil du beskrive forholdet mellom sikkerhet og ekonomi i organisasjonen du
jobber 1?



4.4 Hender det at det ma tas snarveier for a fa jobben gjort?

4.5 Hvis du kommer i en presset situasjon der personsikkerheten din blir truet. Hvordan avgjer
du hvilken beslutning du skal ta?

4.6 Hvordan opplever du stetten fra din leder dersom du velger personsikkerheten forst, til tross
for at det vil gé ut over produksjonen, tidsfrister etc.?

4.7 Foler du deg overlatt til 4 selv ta beslutninger vedr. din personsikkerhet?

4.8 Nar er det for darlig veer til & dra ut?

e Hvem tar avgjerelsen?

e Hvordan tas avgjerelsen?
4.9 Opplever du at det stilles krav til deg som kan vaere motstridende og vanskelig & leve opp til?

e Motstridende beskjeder?
e Krav som gar ut over egen vurdering?

e Forventninger om profitt?

4.10 Har det hendt at du har satt deg selv i en farlig situasjon for a fa en jobb gjort?

4.11 Hyvilke tanker har du om mengde avsatte ressurser til sikkerhetsarbeid i organisasjonen?
e Hva kunne veaert mer prioritert?

4.12  Hva er det storste hinderet i din arbeidshverdag for & kunne prioritere sikkerhet?

e Arbeidstid, effektivitetspress, ver, vind, bonus, forholde seg til deadlines?
4.13 Hender det at det oppstar situasjoner der sikkerheten kan bli nedprioritert?

e Hva kan bidra til at sikkerheten blir nedprioritert?
4.14 Hvordan opplever du at selskapet du jobber i prioriterer sikkerheten?

4.15 Nar du skal planlegge og gjennomfere oppgaver, opplever du at det er tilstrekkelig med tid

til bade planleggingen og gjennomforingen?
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Tema 5. Fiskevelferd
5.1 Kan du fortelle om dine tanker om fiskevelferd i ditt selskap?
5.2 Kan du fortelle om en gang du métte tenke/prioritere velferden til fisken?

e Hvordan tenkte du da?
e Hvordan gikk du frem for 4 lese dette?

e Gikk det pa bekostning av personsikkerheten pd noen méte?

5.3 Har det noen gang hendt at du har mattet gripe inn, og sette deg selv eller andre i en uonsket

situasjon, for & opprettholde god fiskevelferd?
e Kan du fortelle hvordan vurderte du situasjonen da?
e Hvordan gikk du frem?
5.4 Hva anser du som de verste konsekvensene som folger av darlig fiskevelferd?

5.5 Kan du fortelle om din motivasjon for & opprettholde god fiskevelferd?

Tema 6. Remming
6.1 Kan du fortelle om dine tanker om remming av fisk i naringen?
6.2 Kan du fortelle om en gang du matte prioritere & unnga en remming?

e Hvordan tenkte du da?
e Hvordan gikk du frem for a lose dette?

e Gikk det pd bekostning av personsikkerheten pa noen mate?
6.3 Kan du fortelle om din motivasjonen for & unngé remming?

6.4 Hva anser du som de verste konsekvensene av en remming?
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6.5 Har det noen gang hendt at du har mattet gripe inn, og sette deg selv eller andre i en ugnsket

situasjon, for 4 unnga en remming?

e Hva gjorde du?
e Hva vurderte du?

e Hva var motivasjonen for méten du handlet?

6.6 En tidligere undersegkelse utfort pd 55 ansatte i 12 firmaer innenfor oppdrettsnaringen viste at

de som tar beslutninger ofte prioriteter produktet (altsa fisken) foran egen sikkerhet.

e Hva tenker du om denne pastanden?

e Hva tenker du er drsaken til dette?
Tema 7. Avslutning
Nd runder vi straks av intervjuet. Avslutningsvis vil vi stille 2 generelle sporsmadl:
7.1 Er det noen andre tema som vi ikke har tatt opp, som du mener er viktig?

7.2 Er det OK om vi kontakter deg i tilfellet vi har flere sporsmél?
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Vedlegg 4: Informasjonsskriv til informanter

Vil du delta i forskningsprosjektet

»Malkonflikter i oppdrettsnaeringen ”?

Dette er et spgrsmal til deg om & delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er 4 avdekke malkonflikter
i oppdrettsnaeringen. | dette skrivet gir vi deg informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse
vil innebeere for deg.

Formal
Formaélet med prosjektet er & samle data for en masteroppgave for to studenter ved NTNU. Formalet
med oppgaven er & avdekke malkonflikter i oppdrettsnaringen.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
NTNU er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor far du spgrsmal om & delta?

Utvalget bestér av alle de ansatte ved sjgavdelingen i virksomheten. Ettersom det arbeides pa skift, er
det tatt utgangspunkt i de to lokalitetene som er pa arbeid per februar 2020, og at det forsgkes & dekke
to skift pa hver lokalitet i tillegg til ansatte i ledelsen som er relatert til HMSQ. Totalt er det 14
personer som far henvendelser.

Hva innebzerer det for deg & delta?

Metode for innsamling av data er intervju. Opplysninger som samles er arbeidsstilling. Hvis du velger
a delta i prosjektet, inneberer det at du stiller pa intervju. Det vil ta ca. 1 time. Intervjuet inneholder
spgrsmal om malkonflikter vedr. sikkerheten i virksomheten. Intervjuet vil bli tatt opp ved bruk av
lydopptaker.

Det er frivillig & delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke samtykke tilbake
uten & oppgi noen grunn. Alle opplysninger om deg vil da bli anonymisert. Det vil ikke ha noen
negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a trekke deg.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi behandler
opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.
e Studentene og prosjektets veileder fra NTNU vil veere behandlingsansvarlig institusjon.
e Navnet og kontaktopplysningene dine vil bli erstattet med en kode som lagres pa egen
navneliste adskilt fra gvrige data.

Deltakere av prosjektet vil ikke kunne gjenkjennes i publikasjonen. Opplysning som vil brukes i
publikasjonen er arbeidsstilling.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?

Prosjektet skal etter planen avsluttes 11. juni 2020. Personopplysninger og opptak vil slettes ved
prosjektslutt.
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Sé lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
- innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg,
- & fa rettet personopplysninger om deg,
- fé slettet personopplysninger om deg,
- fa utlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og
- & sende klage til personvernombudet eller Datatilsynet om behandlingen av dine
personopplysninger.

Hva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

P& oppdrag fra NTNU har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at behandlingen av
personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?
Hvis du har spgrsmal til studien, eller gnsker & benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:
e Institutt for gkonomi- og teknologiledelse ved trond.kongsvik@ntnu.no, camilhli@stud.ntnu.no
eller ingvilyt@.stud.ntnu.no
Vart personvernombud: Thomas Helgesen ved thomas.helgesen@ntnu.no
NSD — Norsk senter for forskningsdata AS, pé epost (personverntjenester@nsd.no) eller
telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen,

Prosjektansvarlige,

Ingvild Ytterhaug og Camilla Hefre Lie




Samtykkeerklaering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet Malkonflikter i oppdrettsnaeringen og har fatt
anledning til & stille spgrsmal. Jeg samtykker til:

O &adeltai intervju

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet, ca. 11. juni 2020.

(Signert av prosjektdeltaker, dato)



Betydningen av organisatoriske og regulatoriske faktorer for handtering av malkonflikter i oppdrettsfirma

Kunnskap for en bedre verden

@ NTNU
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