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Forord 

Til tross for at Sørlandet fremdeles har store likestillingsutfordringer har der 

skjedd mye positivt i regionen i løpet av tiåret 2000-2010 (Magnussen 

2012). En voldsom barnehageutbygging har gitt sørlandske familier en ny 

Ăinfrastrukturñ i hverdagen, og sßrlandske kvinners arbeidstid er p¬ vei opp. 

Det er viktig å få frem slike gode historier, og rapporten som foreligger her 

gir mange av dem. Selvfølgelig er der likestillingsutfordringer i prosess- og 

olje-/gassindustri, men det er ikke problemene som slår mot oss som har 

dykket ned i dataene i dette prosjektet. Tvert om. Vårt viktigste funn er at 

Ăv¬reñ bransjer best¬r av bedrifter hvor kvinner jobber relativt mye, trives 

kjempegodt på jobb og samtidig mener at de har funnet en bærekraftig ba-

lanse mellom arbeids- og familieliv.   

 

Kvinners arbeidstid og høye jobbtrivsel i disse mannsdominerte bransjene, 

samt deres gode hverdagsliv, er interessant for en region som arbeider for å 

gjøre arbeidslivet mindre kjønnsdelt. Samtidig er funnene ï både om hva 

som fungerer og ikke minst hva som ikke fungerer godt nok - nyttig kunn-

skap for bedriftene i nettverkene. Stadig økende konkurranse om kompetent 

arbeidskraft gjør det essensielt både å trekke flere kvinner til teknologiske 

utdanninger og ikke minst være attraktive arbeidssteder for kvinner. Konkur-

ransekraft er stikkordet ï også fordi arbeidsplasser med god kjønnsbalanse 

gir bedre arbeidsmiljø og muligheter for økt innovasjon. Kanskje kan nær-

været av flere kvinnelige kolleger også gjøre det lettere for menn å finne en 

balanse mellom arbeids- og familieliv som er bærekraftig over tid. Det er i 

bedriftenes interesse å ha ansatte med gode hverdagsliv og god helse.               

 

Vi vil benytte denne sjansen til å takke alle bedriftene som har oppfordret si-

ne ansatte til å delta i prosjektet og alle respondentene som har tatt seg tid til 

å svare på de mange spørsmålene våre. Vi vil også takke Sørlandets kompe-

tansefond, VRI Agder og Senter for likestilling (SL) ved UiA, som har fi-

nansiert dette forprosjektet, og NEW, som har vært initiativtager og opp-

dragsgiver. Vår arbeidsgruppe med representanter fra NEW og fra SL har 

vært uvurderlig. Ikke minst vil vi takke styret i NEW, som har vært vår 

kompetente og konstruktive styringsgruppe. Å komme i kontakt med kunn-

skapen, energien og rausheten i NEW har vært en stor opplevelse. Vi sender 

også en takk til kollega Kathrine Bakke, som utarbeidet spørreskjemaene for 

oss, og til kollega Helge Hernes for kvalitetssikring. 

 

May-Linda Magnussen (prosjektleder) og Christine Svarstad,  

Agderforskning    
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1 Innledning og metode 

1.1 Bakgrunn og formål 

Prosessindustri og olje-/gassindustri utgjør to næringsklynger i agderregio-

nen. Disse klyngene har organisert seg i henholdsvis Eyde-nettverket og 

NCE NODE. Eyde-nettverket ble stiftet september 2007, og består mars 

2012 av 9 prosessindustribedrifter med rundt 3000 ansatte. Bedriftene i nett-

verket samarbeider for å øke egen konkurransekraft, redusere eget miljømes-

sige «footprint», bli mer robuste i forhold til svingninger i konjunkturer og 

rammebetingelser og videreutvikle virksomhetene mer generelt. Samtidig 

ønsker Eyde-nettverket å bidra til å styrke den regionale kompetansen innen-

for sine områder.  

 

NCE Node ble stiftet 2005, og inkluderer 57 bedrifter og rundt 8500 ansatte 

mars 2012. Nettverket skal, med sitt fokus på forskning og innovasjon, bidra 

til at olje- og gassnæringen på Sørlandet forblir verdensledende. NODE er et 

Norwegian Centre of Expertise (NCE) nettopp for å forsterke innovasjonsak-

tiviteten i sine medlemsbedrifter. 

 

Som i resten av prosess- og olje-/gassindustrien har bedriftene i disse to 

nettverkene en relativt lav kvinneandel, og ønsker flere kvinnelige ansatte på 

alle nivåer. Dette er bakgrunnen for etableringen av NEW (NODE EYDE 

WOMEN) - et eget nettverk for kvinner i Eyde- og NODE-bedriftene. Nett-

verket jobber for å beholde og bedre karrieremulighetene for kvinnene som 

allerede finnes i medlemsbedriftene og for å rekruttere flere kvinner til bran-

sjene. NEWs øverste visjon er å bidra til utvikling av Sørlandet med ut-

gangspunkt i kvinners ståsted, erfaring og kompetanse.  

 

For å kunne begynne på jobben med å rekruttere flere kvinner, samt utnytte 

allerede ansatte kvinners ressurser enda bedre, hadde NEW behov for mer 

kunnskap om kvinneandelen i sine bransjer og om sine kvinnelige ansatte og 

deres erfaringer og perspektiver. Dermed ble forprosjektet NEW Facts etab-

lert som et samarbeid mellom NEW, Agderforskning og Senter for likestil-

ling ved UiA, med finansiering fra VRI Agder, Sørlandets kompetansefond 

og Senter for likestilling. Forprosjektet skulle kort fortalt bestå av to kartleg-

ginger av kvinner i NODEs og Eyde-nettverkets medlemsbedrifter. De to 

kartleggingene som har blitt sendt ut til henholdsvis NODE- og Eyde-

bedriftene har vært identiske.    
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Problemstillingen for den første kartleggingen (del 1) er: Hvor mange 

kvinner er ansatt i Eyde- og NODE-bedriftene, er de fag-

lig/administrativt ansatte og i hvilke posisjoner befinner de seg? 

Problemstillingen for den andre kartleggingen (del 2) er: Hvem er kvin-

nene i Eyde- og NODE-bedriftene, hva er deres arbeids- og familiesitua-

sjon og hva mener de om sørlandsk familie- og arbeidsliv i et kjønnsper-

spektiv? 

 

Forprosjektet som omtales i denne rapporten skal danne et kunnskapsgrunn-

lag for utvikling av tiltak for å få flere kvinner inn i prosessindustri og i olje-

/gassindustri, samt for å få flere av bransjenes kvinnelige ansatte oppover i 

bedriftshierarkiene. I tillegg skal forprosjektet legge grunnlag for utvikling 

av ytterligere forsknings- og utviklingsprosjekter på feltet. Kartleggingene i 

forprosjektet har avdekket problemstillinger som trenger videre forskning, 

samtidig som de også har gitt et utgangspunkt for å måle fremtidig kvinne-

andel og kvinneandel i ledelse fremover. Det er nyttig når en ønsker å sette i 

gang tiltak. Ikke minst representerer forprosjektet en mulighet for offentlig 

oppmerksomhet og diskusjon rundt problemstillinger NEW er opptatt av.  

 

Det er videre viktig å presisere at forprosjektet som skisseres i denne rappor-

ten, og prosjektene som utvikles på bakgrunn av den, ikke bare er viktig i et 

bransjeperspektiv, men også i et regionalt og et nasjonalt perspektiv. I et re-

gionalt næringsliv som har udekkede kompetansebehov og hvor kvinners 

ressurser er dårlig utnyttet, er det viktig å få mer kunnskap om hva som 

hemmer og fremmer kvinners deltakelse i bransjer som har vært og fremde-

les er mannsdominerte. Forprosjektet kan også bidra kunnskapsmessig til al-

lerede eksisterende regionalt og nasjonalt arbeid for å få flere jenter og kvin-

ner til å velge realfaglige og teknologiske utdanninger og yrker. Selv om 

prosess- og olje-/gassindustri gjør et fokus på real- og teknologiske fag na-

turlig, er det viktig å få frem at mangfoldet av stillinger i bransjene krever 

personer med ulik utdanningstype og ulikt utdanningsnivå. Jobber i bransje-

ne er altså ikke bare for høyt utdannede teknologer. 

1.2 Om kartleggingene 

Som nevnt har forprosjektet bestått i to kartlegginger. En av disse (del 1) har 

gått til HR-ansvarlige i alle bedriftene i NODE og i Eyde-nettverket. Den 

andre (del 2) har gått til hoveddelen av kvinnene og store deler av mennene 

som er midlertidig og/eller fast ansatte i medlemsbedriftene i de to nettver-

kene. De webbaserte spørreskjemaene i kartleggingene har vært sendt ut via 

NODE og Eyde-nettverkets representanter i arbeidsgruppa.  
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Kartlegging del 1: Denne kartleggingen skulle generere data for å kunne be-

svare problemstilling 1. Den ble sendt ut til alle HR-ansvarlige i medlems-

bedriftene desember 2011. De ble bedt om å melde inn kvinneandel, hvordan 

kvinnene fordeler seg på faglige og administrative stillinger og hvor mange 

kvinner som befinner seg på ulike ledelsesnivåer i sin bedrift . Dette var et 

veldig kort spørreskjema, og her er det altså HR-ansvarlige som svarer på 

vegne av bedriftene i NODE og Eyde-nettverket.   

 

Kartlegging del 2: Denne kartleggingen skulle generere data for å kunne be-

svare problemstilling 2. Den gikk ut til alle HR-ansvarlige i NODE-/Eyde-

bedriftene oktober 2011, og ble bedt videresendt til de fast/midlertidig kvin-

nelige og mannlige ansatte som HR-ansvarlig hadde e-postadresse til (De ble 

også bedt om å videresende til eventuelle tilgjengelige private e-postadresser 

til  ansatte uten e-postadresse på jobb). Denne kartleggingen var langt mer 

omfattende, og analysene som er basert på disse dataene utgjør hoveddelen 

av denne forprosjektrapporten. Her er det altså mannlige og kvinnelige an-

satte i NODE og Eyde-bedriftene som svarer på spørsmål om sin egen situa-

sjon, om sin egen bedrift og om agderregionen. Vi spurte kvinnene og men-

nene i NODE- og Eyde-bedriftene spørsmål knyttet til: 

 

¶ En lang rekke bakgrunnsvariabler, blant annet alder, utdanning, ar-

beidserfaring og familiesituasjon. 

¶ Valg av utdanning.  

¶ Arbeidssituasjon: Hvor en jobber, i hva slags stilling, arbeidstid, 

lønn med mer. 

¶ Hva en synes om arbeidssituasjonen sin og hvordan karrieremulig-

hetene fremover ser ut. 

¶ Familie- og arbeidsliv på Sørlandet.  

¶ Ledelse. 

¶ Nettverk og styrer en inngår i. Kvinnene har også fått spørsmål om 

NEW. 

Denne andre kartleggingen var i utgangspunktet kun tiltenkt kvinner i bran-

sjene. Mennene ble imidlertid inkludert på bakgrunn av det økte analytiske 

potensialet dette ville bety. Siden kjønn er en selve kjernetemaet i forpro-

sjektet, ville det selvfølgelig være veldig fruktbart å kunne sammenligne 

kvinnenes svar med menns svar. Det er likevel kvinnene som står i sentrum i 

dette forprosjektet.   
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1.3 Representativitet 

Totalt 1603 mannlige og kvinnelige respondenter fra NODE- og Eyde-

bedrifter har svart på kartlegging 2, som utgjør den viktigste og største delen 

av det arbeidet som presenteres i denne rapporten. 1368 (85,3 %) av disse 

har fullført undersøkelsen. De andre har hoppet av underveis, men de svare-

ne de har gitt, er med i undersøkelsen. Vi har svar fra totalt 645 kvinner og 

957 menn. Av kvinnene jobber 124 i prosessindustrien, 467 i olje-

/gassindustrien, mens 31 jobber begge steder. Av mennene jobber 337 i pro-

sessindustrien, 540 i olje-/gassindustrien, mens 59 jobber i begge bransjene. 

119 kvinnelige respondenter oppgir at de har lederansvar, mens det samme 

gjelder 336 mannlige respondenter.  

 

Ser vi på de feilmarginene som ville vært gjeldende ved et rent lotterisk ut-

valg - noe vi ikke har - så ville disse for kvinnenes del variert mellom 1,8 til 

4,1 %. For mennene ville feilmarginen variert fra 1,5 til 3,3 %. Dette gjelder 

imidlertid når vi ser menn og kvinner opp mot hverandre. Når vi bryter ned 

på andre grupper blir feilmarginene langt større. At vi har bare 124 kvinneli-

ge respondenter fra Eyde-bedriftene, sammen med kunnskapen om at dette 

utgjør bare om lag en fjerdedel av det stipulerte antallet kvinner i disse be-

driftene (som vi skal se senere), gjør for eksempel at vi foreløpig ikke har 

delt de kvinnelige respondentene inn etter bransje i analysene våre. Vi har 

også svar fra få (122) kvinnelige ledere. Her er imidlertid også populasjonen 

(det totale antall kvinnelige ledere) mindre, antakelig rundt 143 personer to-

talt. Dette innebærer at våre data om kvinnelige ledere etter all sannsynlighet 

har høy representativitet. Vi har en noe bedre svarprosent blant kvinner i ol-

je-/gassindustrien enn blant kvinner i prosessindustrien. Rundt en tredjedel 

av det stipulerte antallet kvinner i olje-/gassindustrien har svart. Siden antal-

let mannlige ansatte i «våre» bransjer er høyt, er svarprosenten på undersø-

kelsen vår lav, trass i at vi har ganske store utvalg. Omtrent en femtedel av 

de mannlige ansatte i prosessindustrien har svart på undersøkelsen. Det 

samme gjelder for rundt en tiendedel av de mannlige ansatte i olje-

/gassindustri. Vi har ikke tall som kan gi oss pekepinn på representativiteten 

i svarene fra de mannlige lederne.  

 

Kommer svarprosenten under 50 %, øker sjansene for at utvalget vårt blir 

systematisk skjevt. Vi har grunn til å tro at vårt utvalg har slike skjevheter. 

Økonomiske rammer tillot ikke annet enn webbaserte spørreskjemaer, noe 

som gjør at noen kvinner og en god del menn i produksjonen i en del bedrif-

ter ikke fikk tilgang til å svare på undersøkelsen vår. Vi antar at dette spesielt 

gjelder for en del mannlige ansatte i bedrifter i Eyde-nettverket. Vi hadde 

dessverre heller ikke ressurser til å utarbeide spørreskjemaet på engelsk eller 

gjøre andre grep for å få ansatte som mangler tilstrekkelig norskkunnskaper 



Agderforskning 

 5 

til å svare på skjemaet. Dette innebærer at undersøkelsen har en overrepre-

sentasjon av etnisk norske respondenter. Vi kan videre anta at personer som 

er opptatt av og/eller tilfredse med jobben sin, og også dem som er opptatt av 

kjønnsperspektiver har vært mer tilbøyelige til å svare på undersøkelsen sin 

enn andre. Ikke minst hadde vi grunn til å anta at kvinner med tilknytning til 

NEW ville være overrepresenterte. Av rundt 250 NEW-deltakere har imid-

lertid bare 80 svart på undersøkelsen, og bare 15 % av de kvinnelige respon-

dentene deltar i nettverket. Vi har også god grunn til å tro at høyt utdannede 

kvinner og menn er overrepresenterte, slik tendensen er for spørreundersø-

kelser i befolkningen mer generelt. Ut fra kartlegging 1, som gir en stipulert 

andel kvinnelige ledere i våre bransjer, ser vi også at kvinnelige ledere er 

overrepresenterte i utvalget vårt. Det samme gjelder antakelig for mennene.  

 

Vår underrepresentasjon av mannlige produksjonsarbeidere ville vært et al-

vorlig problem dersom vår oppgave var å gi et så omfattende og mangfoldig 

bilde av bedriftene som mulig. I og med at det er kvinnene som er vår pri-

mære interesse, kan skjevheten i mannsutvalget også innebære en fordel. Si-

den det er veldig få kvinner i samme stillinger som mennene som antakelig i 

liten grad har svart, gjør det at de mannlige og kvinnelige respondentene vi 

sitter igjen med (som har svart), med all sannsynlighet er mer like ï og mer 

fruktbare å sammenligne - enn de ellers ville vært. Dersom man leser rappor-

ten som en generell tilstandsrapport fra Eyde- og NODE-bransjene er det 

imidlertid viktig å huske på de nevnte skjevhetene.    

 

I arbeidet med rapporten har vi gjennomgående fokusert relativt store for-

skjeller mellom grupper. 

1.4 Gjennomføring 

Det ble i starten av forprosjektet satt ned en arbeidsgruppe som skulle gjen-

nomføre selve forprosjektet, mens styret i NEW ble styringsgruppe. Ar-

beidsgruppa i forprosjektet har bestått av følgende personer fra NEW-

nettverket: Helene Falch Fladmark/Karen Landmark, Helene Ranestad, Nina 

With Kristensen, Tove Hertzberg, Marianne Jensen, Sunniva Hylen og Lene 

Merethe Liodden. May-Linda Magnussen (prosjektleder for forprosjektet) og 

Christine Svarstad/Kathrine Bakke har deltatt fra Agderforskning, mens Åsta 

Einstabland har representert Senter for likestilling ved UiA. Arbeidsgruppa 

har deltatt i alle deler av prosjektet, fra utforming og utsending av spørre-

skjemaene og til analyse og rapportskriving. Agderforskning har laget for-

slag til spørreskjemaer, gjort de innkomne dataene om til figurer og skrevet 

førsteutkast til rapport. Arbeidsgruppa har kvalitetssikret og bidratt med ver-

difulle innspill til både spørreskjemaer og rapport. Helge Hernes ved Univer-
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sitetet i Agder/Agderforskning har hatt ansvaret for den endelige kvalitets-

sikringen av rapporten. 

1.5 Om rapporten 

Forprosjektets rammer har nødvendiggjort prioritering av tidsbruk. Siden 

NEW Facts ses som en start på mange andre FoU-prosjekter og tiltak har ar-

beidsgruppa prioritert å skaffe til veie et rikt og kvalitetsmessig bra datama-

teriale. En slik datainnsamling kan bare gjøres èn gang. I rapporten har vi ik-

ke hatt ressurser til å utnytte datamaterialet til fulle, men har måttet nøye oss 

med å presentere enkle, deskriptive analyser. Det er allerede søkt midler til å 

kunne kjøre kunne utnytte de analysemulighetene som ligger i prosjektet en-

da bedre og ikke minst gjøre analysene mer robuste. I denne første rapporten 

har vi heller ikke hatt ressurser til å knytte empirien opp til annen forskning 

og/eller til å diskutere funn opp mot relevant teori. 
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2 Kvinner i NODE- og Eyde-bedriftene: status 

Her vil vi innledningsvis referere funnene fra den korte kartleggingen av 

«kvinnestatus» i prosess- og olje/gassindustri. Målet med denne var å finne 

ut hvor mange kvinner som jobber i bransjene, hvorvidt de har fagli-

ge/administrative stillinger og hvor kvinnene befinner seg posisjonsmessig. 

Kartleggingen ble som nevnt sendt til de HR-ansvarlige i bedriftene. 8 av 9 

bedrifter i prosessindustrien og 35 av 55 bedrifter fra olje-/gassindustrien be-

svarte undersøkelsen. Vi har altså mer representative tall fra prosess- enn fra 

olje-/gassindustrien. På bakgrunn av de tallene vi har fått inn, vil vi likevel 

forsøke å stipulere den totale kvinneandelen i bransjene, samt hvor stor andel 

kvinnelige ledere de har. Denne utregningen forutsetter at kvinneandel og 

andelen kvinnelige ledere ikke er systematisk ulik i de NODE-bedriftene 

som har besvart undersøkelsen og de som ikke har gjort det. Undersøkelsen 

er imidlertid anonym, så dette vet vi ikke noe om. Tallene som presenteres 

må ses på denne bakgrunnen.   

 

Prosessindustrien, hvor vi har svar fra 8 av 9 bedrifter, melder inn til sam-

men rundt 2400 ansatte, da medberegnet midlertidig ansatte. Dette stemmer 

ganske godt med stipuleringen av rundt 3000 ansatte i Eyde-bedriftene totalt. 

2227 ansatte rapporteres inn som fast ansatte, og av disse er 384 ï eller 

17 % - kvinner.  230 av disse, og 10 % av det totale antallet fast ansatte, er 

kvinner med faglige stillinger, mens 82 har administrative stillinger. Dette 

utgjør nærmere 4 % av det totale antallet fast ansatte i de Eyde-bedriftene 

som har svart. 18 kvinner (0,8 % av alle ansatte) rapporteres inn som første-

linjeledere, 14 (0,6 % av alle ansatte) som mellomledere, og til sammen 9 

kvinner (0,5 % av alle ansatte) er i bedriftens toppledelse eller rapporterer di-

rekte til toppleder. 2 av disse 9 er bedriftens øverste leder. Dette innebærer at 

cirka 41 personer ï 1,8 % av alle ansatte som meldes inn av de HR-

ansvarlige i de Eyde-bedriftene som har svart på kartleggingen vår - er kvin-

nelige ledere. Figuren under fremstiller disse prosentandelene.      
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Figur 1. Prosentandel kvinner i ulike kategorier av alle fast ansatte (både menn 

og kvinner) i Eyde-bedriftene. 

 
 

 

Dersom den siste Eyde-bedriften hadde svart på undersøkelsen, og hadde 

svart det som er gjennomsnittet for alle de andre bedriftene, så vill e det vært 

rapportert inn 432 kvinner totalt i Eyde-bedriftene. Tar vi i stedet utgangs-

punkt i at det skal være rundt 3000 ansatte totalt i bedriftene, og opererer 

med den kvinneandelen vi har funnet i de bedriftene som har svart, blir det 

beregnede antallet kvinner 510. Der er selvfølgelig en sjanse for at den ene 

bedriften som ikke har svart, har høyere eller lavere kvinneandel enn de 

andre, slik at det reelle tallet er et annet. Tar vi utgangpunkt i de cirka 3000 

ansatte i Eyde-bedriftene og legger til grunn den andelen kvinnelige ledere vi 

har funnet blant de 8 bedriftene som har svart, kommer vi frem til at det kan 

være rundt 45 kvinnelige ledere i Eyde-bedriftene totalt. Dette er altså et sti-

pulert tall.  

 

Olje- og gassindustrien, hvor vi har svar fra 35 av 57 bedrifter, melder inn 

til sammen rundt 14361 ansatte, da medberegnet midlertidig ansatte. Svarene 

ï som oppgir et altfor høyt antall ansatte - tyder på at en del bedrifter har in-

kludert ansatte også i andre deler av større konsern, noe de ble bedt om å ik-

ke gjøre. Dermed er ansatte utenfor agderregionen antakelig inkludert i talle-

ne. Dette svekker dataenes kvalitet. Vi vil likevel bruke dem til stipulering 
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av omtrentlig kvinneandel, siden en slik øvelse vil kunne gi oss i alle fall en 

viss anelse om svarprosent i den andre kartleggingsdelen vår. Det kan nev-

nes at NODE fremover vil inkludere rapportering på andel kvinnelige ansatte 

i bedriftenes rapportering inn til nettverket, noe som vil resultere i langt sik-

rere tall enn det vi har her.     

 

12264 ansatte rapporteres inn som fast ansatte, og av disse er 2178 ï el-

ler 18 % - kvinner.  577 av disse, og 5 % av det totale antallet fast ansatte, 

er kvinner med faglige stillinger, mens 1511 kvinner har administrative stil-

linger. Dette utgjør nærmere 12,5 % av det totale antallet fast ansatte i de 

NODE-bedriftene som har svart. 89 kvinner (0,7 % av alle ansatte) rapporte-

res inn som førstelinjeledere, 58 (0,5 % av alle ansatte) som mellomledere, 

og til sammen 9 kvinner (0,07 % av alle ansatte) er i bedriftens toppledelse 

eller rapporterer direkte til toppleder. 3 av disse 9 kvinnene rapporteres inn 

som bedriftens øverste leder. Dette innebærer at cirka 156 personer ï 1,2 % 

av alle ansatte i som er meldt inn av de HR-ansvarlige i de NODE-bedriftene 

som har svart på kartleggingen vår ï rapporteres inn som kvinnelige ledere. 

Figur 2 under fremstiller disse prosentandelene.      

 

Hvis vi tar utgangspunkt i det totale antall ansatte i NODE-bedriftene ï som 

er 8500 ï og bruker de rapporterte kvinneandelene, så kan vi anslå at rundt 

1530 kvinner jobber i bedriftene. Dette forutsetter at kvinneandelene i de be-

driftene som ikke har svart ikke skiller seg vesentlig fra de som har svart. 

Med denne fremgangsmåten kan vi stipulere antallet kvinnelige ledere i 

NODE-bedriftene til å være 102.    
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Figur 2. Prosentandel kvinner i ulike kategorier av alle fast ansatte (både menn 

og kvinner) i NODE-bedriftene 

 

 

2.1 Oppsummering 

Basert på de tallene vi har fått rapportert inn, har vi stipulert oss frem til en 

kvinneandel på 17 % i prosessindustri og 18 % i olje-/gassindustri.  
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3 Hva kjennetegner kvinnene i NODE- og Eyde-
bedriftene?  

 

I figuren under ser vi hvordan våre mannlige og kvinnelige respondenter 

fordeler seg på bransje, slik vi nevnte i innledningskapitlet. Som nevnt i inn-

ledningen er svarprosenten for kvinner i Eyde-bedriftene lav, og det gjør at 

vi i denne forprosjektrapporten ikke bruker bransje som analysedimensjon. 

Hva bransje eventuelt betyr har vi imidlertid mulighet til å se nærmere på i 

neste fase.  

 

Figur 3. Bransje. Prosent. 
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Men hvem er egentlig kvinnene i Eyde- og NODE-bedriftene, og hvordan 

skiller de seg fra mennene? Figuren under viser aldersfordelingen for våre 

mannlige og kvinnelige respondenter.  

 

Figur 4. Alder. Prosent. 

 

 

 
Våre kvinnelige respondenter har en noe annen aldersprofil enn de mannlige. 

Generelt er de kvinnene som har svart på undersøkelsen noe yngre enn men-

nene som har svart.  
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Figur 5. Oppvekststed. Prosent. 

 

 

Figur 5 viser hvor våre respondenter har tilbrakt oppveksten sin. Vi ser at en 

klar overvekt av de kvinnelige respondentene har vokst opp på Sørlandet. 

Det samme gjelder faktisk enda flere av de mannlige respondentene. Blant 

våre respondenter er det altså noe flere innflyttere blant kvinnene enn blant 

mennene. Mens de kvinnene som ikke er oppvokst på Sørlandet, oftest er 

vokst opp på Østlandet og Vestlandet, er de fleste mennene i samme kategori 

oppvokst i Nord- og Midt-Norge. Når en leser denne tabellen er det viktig å 

ha i mente at spørreskjemaet kun har vært tilgjengelig på norsk, og at grup-

per med andre språk dermed vil være underrepresenterte.   
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Figur 6. Bostedskommune. Prosent. 
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Figur 6 viser hvordan våre respondenter fordeler seg etter bostedskommune. 

De aller fleste respondentene er bosatt i Kristiansand, og dette gjelder spesi-

elt kvinnene. Her er der en nokså stor forskjell mellom de kvinnelige og de 

mannlige respondentene. Ellers ser vi at relativt mange av våre respondenter 

bor i Arendal, Mandal og Grimstad. Andelen som pendler fra kommuner 

utenfor Agder, eller fra utlandet, må sies å være ganske lav. 

 

Figur 7. Tid til jobben med bil. Prosent. 

 
 
Figur 7 viser at de aller fleste av våre respondenter bruker relativt kort tid på 

å komme seg til jobben. Kjønnsforskjellene er ubetydelige, men der er en 

svak tendens til at litt flere menn har relativt lang pendlingsvei.  

 

På spørsmål om sivilstatus sier 80 prosent
1
 av de kvinnelige respondentene 

at de er i et parforhold (har ektefelle/samboer/ kjæreste). Til sammenligning 

sier 87
2
 prosent av de mannlige respondentene det samme. Blant våre 

respondenter er der altså forholdvis noe flere av kvinnene som er enslige. 

 

 

 

                                                      
1
 N= 631 

2
 N= 918 
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Figur 8. Barn/stebarn i husholdningen. Prosent. 

 

 
 

 
Figur 8 viser at størsteparten av våre respondenter har barn og/eller stebarn 

som bor i husholdningen jevnlig. Spesielt gjelder dette kvinnene. Hele 66,2 

prosent av de kvinnelige respondentene har hjemmeboende barn/stebarn, 

mens det samme gjelder 58,5 prosent av mennene. Som vi så er de mannlige 

respondentene noe eldre enn de kvinnelige, noe som betyr at de antakeligvis 

oftere har barn som har flyttet ut. Som vi ser er andelene kvinner og menn 

som har barn under skolealder nokså like. Det er andelene som har hjemme-

boende barn over skolealder som skiller seg fra hverandre. 
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Figur 9. Antall barn/stebarn i husholdningen. Prosent. 

 
 
Figur 9 viser hvor mange hjemmeboende barn/stebarn respondentene har. De 

som har to barn utgjør den største kategorien, og der er også forholdsvis 

mange som har kun ett barn. Kjønnsforskjellene her er ubetydelige.  

 

3.1 Oppsummering: bakgrunnsvariabler 

¶ De kvinnelige respondentene er noe yngre enn de mannlige. 

¶ De fleste respondentene er fra Sørlandet, og bor i Kristiansand. 

Blant de kvinnelige respondentene er litt flere innflyttere enn det 

som er tilfelle med de mannlige respondentene, og der er en god del 

flere av kvinnene som er bosatt i Kristiansand. 

¶ De fleste respondentene har relativt kort reisevei til jobben. 

¶ Forholdsvis flere av de kvinnelige respondentene har hjemmeboende 

barn/stebarn. 
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4 Utdanning og arbeidserfaring 

 

Figur 10. Utdanning. Prosent. 

 
 

 
Figur 10 viser at flesteparten av våre respondenter har fullført høyere utdan-

ning. Hele 62 prosent av de kvinnelige respondentene har slik utdanning. 

Den største enkeltkategorien er dem med en høyere utdanning mellom 1 og 4 

år. Jevnt over ser vi at de kvinnelige respondentene har høyere utdanning 

enn de mannlige. Dette avspeiler antakelig at flere menn jobber i produksjo-

nen i bedriftene, og forskjellen mellom de kvinnelige og de mannlige res-

pondentene ville sannsynligvis blitt enda større dersom flere slike menn 

hadde svart på undersøkelsen. Mens der er flere kvinner enn menn med full-

ført videregående skole, er der flere menn enn kvinner med yrkesskole eller 
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lignende. Dette kan trolig knyttes til den større andelen eldre menn i utval-

get, som tok utdannelsen sin på en tid hvor denne utdanningen var tilstrekke-

lig for å få jobb i bransjene.   

 

Hva slags utdanningsprofil har så «våre» kvinner sammenlignet med sør-

landske kvinner generelt? Både i Aust- og Vest-Agder var den totale andelen 

kvinner med høyere utdanning på rundt 25 prosent i 2009. Dette tallet er 

imidlertid regnet ut på en måte som inkluderer aldersgrupper av kvinner som 

enten ikke er ferdig med utdanning, eller som befinner seg i en alder hvor 

høyere utdanning for kvinner utgjorde unntaket. Allikevel er det grunn til å 

anta at utdanningsnivået blant våre kvinnelige respondenter (62 prosent 

med høyere utdanning) er markert og langt høyere enn for den gjen-

nomsnittlige sørlandske kvinnen på samme alder. Ser vi på andelen ag-

derkvinner generelt som har utdanningen i den høyeste kategorien (høyere 

utdanning på over 4 år), var den i 2009 på noe under 3 prosent i både Aust- 

og Vest-Agder, mens den i vårt utvalg ligger på 21 prosent. Også de mannli-

ge respondentene våre skiller seg ut med langt høyere utdanning enn det som 

er tilfelle for resten av befolkningen på Agder, men forskjellen er altså enda 

større for kvinnenes del. 
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Figur 11. Fagområde 

 
 
 

 

 

Figur 11 viser interessante kjønnsforskjeller. De mannlige respondentene 

med høyere utdanning er i stor grad ingeniører eller har en annen teknolo-

gisk utdanning. Blant kvinnene er det todelingen i ingeniør-/teknologifag på 

den ene siden, og økonomi-/administrasjonsfag på den andre, som er mest 

fremtredende. Disse tallene peker mot at menn og kvinner i prosess- og olje-

/gassindustri til dels befinner seg på ulike områder i bedriftene.  
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Figur 12. Kvinners årsaker til utradisjonell utdanning . Prosentvis fordeling av 

det totale antall «avkrysninger». 

 
 
De av kvinnene som hadde valgt en utdanning med relativt lav kvinneandel3, 

fikk spørsmål om hvorfor de valgte som de gjorde. Her var det mulig å sette 

flere kryss. N i denne tabellen blir derfor ikke mannlige og kvinnelige re-

                                                      
3
 Dette gjelder utdanningene ingeniørfag eller andre teknologiske utdanninger, økonomi og 

administrasjon og naturvitenskap. 
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spondenter totalt sett, men totalen av «avkrysninger» kvinner og menn 

hver for seg har gitt. Vi har gjort det på samme måte i andre tabeller 

som baserer seg på spørsmål med multiple avkrysningsmuligheter. 

 

I figur 12 ser vi at det alternativet som har fått flest kryss, er «Jeg valgte ut-

danning ut fra mine interesser». Ellers er det også mange som har krysset av 

for at de ønsket god inntekt i fremtiden og at de valgte utdanning målbevisst 

for å få den jobben de ville. Der er også en del som syntes det å ta en utdan-

ning få andre jenter valgte, i seg selv motiverte for å ta slik utdanning. Alt i 

alt ser det ut som om valget om å ta en utradisjonell utdanning var aller mest 

indre styrt, og lite påvirket av omgivelser som familie, omgangskrets og råd-

givere i skolen. Mye forskning og statistikk viser at utdanningsvalg preges 

sterkt av familiebakgrunn. Figuren over peker i retning av at denne påvirk-

ningen skjer på en annen måte enn ved at foreldrene uttalt anbefaler konkrete 

utdanninger for barna. Vi ønsker å analysere videre og koble mot annen 

forskning på dette temaet i vårt videre arbeid.     

 

De kvinnene og mennene som hadde krysset av for at de hadde høyere ut-

danning, ble videre bedt om å oppgi årsaker til at de valgte å ta høyere ut-

danning i det hele tatt. Også her var det mulig å sette flere kryss.  
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Figur 13. Årsaker til høyere utdanning. Prosentvis fordeling av det totale antall 

«avkrysninger».
4 

 

 
 
Generelt ser vi at alternativet «Jeg tok en høyere utdanning for å få den job-

ben jeg ville ha» får flest kryss av kvinnene. Samtidig ser vi at enda flere 

menn krysser av for dette alternativet. Denne målrettetheten kan henge 

sammen med at mennene oftere har teknologiske utdanninger og kanskje noe 

«smalere» kompetanse. Det er interessant å se hvordan alternativet «Jeg øns-

ket å ha god inntekt i fremtiden» velges oftere av kvinnene enn av mennene. 

Det er fremdeles som regel menn som er familiens hovedforsørgere (Kitte-

rød og Rønsen 2010), spesielt på Sørlandet (Magnussen, Mydland og Kvåle 

2005), noe som gjør det nærliggende å tro at unge menn vil være mer opptatt 

av fremtidig inntekt enn hva unge kvinner er. Våre data kan dermed tyde på 

                                                      
4
 Med høyere utdanning menes fullført utdanning av lavere og høyere grad ved høyskole eller 

universitet. N her utgjør totalen av avkrysninger kvinner har gjort og totalen av avkrysninger 

menn har gjort. 
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at «våre» kvinnelige respondenter har vært mer opptatt av selvforsørgelse 

enn den gjennomsnittlige sørlandske kvinne.  

 

Ellers er det interessant å se hvordan kvinnene i større grad enn mennene 

krysser av for at forhold rundt dem har bidratt til at de har tatt høyere utdan-

ning. Flere kvinner legger vekt på at det har vært selvsagt å ta høyere utdan-

ning i deres barndomshjem og flere har blitt oppfordret til slik utdanning. 

Det er flere av kvinnene enn av mennene som har blitt oppfordret til å ta 

høyere utdanning av sine mødre. Ellers er det interessant at det ser ut som 

om våre kvinnelige respondenter har blitt inspirert til høyere utdanning av 

både kvinnelige og mannlige rollemodeller, mens de mannlige mer ensidig 

ser ut til å ha blitt påvirket av andre menn. Så er det viktig å ha med seg at 

respondentene blir bedt om å svare på noe som for en del ligger et godt styk-

ke tilbake i tid, og at vår historie alltid blir sett og fortalt med nåtidens øyne. 

Kanskje har også kvinnene reflektert mer over egne valg enn det mennene 

har gjort, fordi de oftere har gjort noe mer uvanlig ved å velge høyere utdan-

ning. Dette kan påvirke svarene. 

 

De av respondentene våre som har ektefelle, samboer eller kjæreste, har fått 

spørsmål om denne partnerens utdanning. I figur 14 viser altså de røde søy-

lene utdanningen til partnerne til kvinnene i undersøkelsen (som i hovedsak 

vil være menn), mens de blå viser utdanningen til de (i hovedsak) kvinnelige 

partnerne til de mannlige respondentene.  
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Figur 14. Partners utdanning. Prosent. 

 
 

 
Hovedinntrykket er at våre kvinnelige respondenter har partnere med lengre 

utdanning enn det våre mannlige respondenter har. Begynner vi med å se på 

høyere utdanning, ser vi hvordan kvinnene oftere har en partner som har 

høyere utdanning. Kjønnsforskjellen mellom respondenter med en partner 

med lang høyere utdanning er spesielt stor. Det er altså en god del flere 

kvinner enn menn med en partner med den lengste høgskole-

/universitetsutdanningen. Forholdsvis flere menn har partnere med videregå-

ende utdanning og utdanning på grunnskolenivå, mens andelen respondenter 

som har partnere med utdanning på yrkesskolenivå ikke viser noen særlig 

kjønnsforskjell. Generelt ser vi hvordan ikke bare våre respondenter - men 

også deres partnere ï har et utdanningsnivå som ligger godt over gjennom-

snittet for Agder. 

 

De respondentene som krysset av for at de er i et parforhold ble også bedt 

om å svare på partners arbeidssituasjon. 
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Figur 15. Partners arbeidssituasjon. Prosent. 

 
 
 

Det generelle inntrykket er at de kvinnelige respondentene oftere har partne-

re som har lederstillinger og/eller jobber fullt enn det de mannlige respon-

dentene har. Her må det også tas i betraktning at annen forskning og sta-

tistikk viser at det generelt sett er veldig få kvinner som jobber mye overtid 

(Kitterød og Rønsen 2010), og at figuren over nok underkommuniserer for-

skjeller i arbeidstid. Det er med andre ord grunn til å anta at de av kvinnenes 

partnere som oppgis å være ledere/jobbe fullt, antakeligvis har lengre ar-

beidstid enn de av mennenes partnere som havner i samme kategori. Det er 

også viktig å trekke frem aldersforskjellen mellom mannlige og kvinnelige 

respondenter her. De mannlige respondentene har langt oftere enn kvinnene 

en partner som jobber redusert, til tross for at de jevnt over er eldre og sann-

synligvis har eldre barn enn de kvinnelige respondentene har. Figur 16 viste 

at forholdsvis flere av de mannlige respondentene ikke har hjemmeboende 

barn/stebarn.  

 

Samlet sett viser figur 15 over, og figuren over alder og barn, at våre kvinne-

lige respondenter har yngre barn og jevnt over partnere som jobber mer enn 

hva som er tilfelle for de mannlige respondentene. Andelene som har partne-

re som av ulike grunner er utenfor arbeidslivet er små, men det er likevel in-

teressant at det er forholdsvis flere menn som har partnere i en slik situasjon. 
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De mannlige respondentene har jevnt over oftere en partner som er hjemme 

helt eller delvis på dagtid.    

 

Figur 16. Partners fagområde. Prosent. 

 
 

 
Vi får også frem interessante forskjeller i figur 16 over. Halvparten av våre 

kvinnelige respondenter har partnere med ingeniør- eller annen teknisk ut-

danning, mens dette bare gjelder drøye 12 prosent av mennene. En nokså 

stor andel kvinner har også menn som er utdannet innen økonomi og admini-

strasjon. Med bakgrunn i figur 11 må vi dermed kunne anta at en del av våre 

kvinnelige respondenter har samme utdanningsbakgrunn som sine partnere. 

Dette ser ikke ut til å være tilfellet for de mannlige respondentene. Ser vi på 

de mannlige respondentene våre, er det mest iøynefallende i figuren at hele 

32,9 prosent oppgir å ha partnere som har helse- og sosialfaglig utdanning.  

 

Når det gjelder tidligere arbeidserfaring, svarer 67 prosent av kvinnene at de 

har tidligere arbeidserfaring fra en annen bransje. 55 prosent av mennene 

oppgir det samme. Det ser altså ut til at våre mannlige respondenter i større 

grad har holdt seg til samme bransje. Det kan henge sammen med at menne-

ne i større grad har teknologiske utdanninger. Det kan også henge sammen 

med alder, dersom man godtar et resonnement om at eldre arbeidstakere 
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jevnt over er sosialisert til å beholde samme jobb over livsløpet. Vi vet imid-

lertid ikke noe om jobb-bytte, men om bransje-bytte. 

4.1 Oppsummering: utdanning og arbeidserfaring 

 

¶ Våre respondenter har høyere utdanning i mye større grad enn det 

som er tilfelle for den sørlandske befolkningen generelt. Spesielt 

kvinnene i undersøkelsen har mye høyere utdanning enn det den 

gjennomsnittlige sørlandske kvinne har.  

 

¶ Mennene med høyere utdanning i undersøkelsen er i stor grad inge-

niører eller har annen teknologisk utdanning. Blant kvinnene har 

mange enten ingeniør-/teknologifag eller økonomi-

/administrasjonsfag. 

 

¶ De kvinnene som har valgt en utradisjonell utdanning, svarer i stor 

grad at dette valget var indre styrt. 

 

¶ Våre kvinnelige respondenter ser ut til å ha vært mer opptatt av 

fremtidig inntekt ved valg av utdanning enn det som har vært tilfelle 

for mennene.  Dette er overraskende, og kan tyde på at «våre» kvin-

ner er noe utypiske i forhold til den gjennomsnittlige sørlandske 

kvinne.  

 

¶ Kvinnene legger mer vekt enn mennene på at personer rundt dem 

har påvirket dem til å ta høyere utdanning.    

 

¶ Våre kvinnelige respondenter har partnere med høyere utdanning og 

med lenger arbeidstid enn det som er tilfelle for de mannlige respon-

dentene.  

 

¶ Flere av våre kvinnelige enn våre mannlige respondenter har 

barn/stebarn boende i sin husholdning. 

 

¶ Noe flere av de kvinnelige respondentene har erfaring fra en annen 

bransje enn den de i dag jobber i. 
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5 Arbeid ï hvor og hvordan? 

Som vi så innledningsvis, har vi en overvekt av respondenter fra olje- og 

gassindustrien. Denne overvekten er spesielt stor for kvinnene. 

 

92 prosent
5
 av de kvinnelige respondentene oppgir at de er fast ansatte i sine 

bedrifter. 6 prosent er innleid/ konsulent og 2 prosent oppgir at de har et vi-

kariat. 98 prosent
6
 av de mannlige respondentene er fast ansatt, og her er der 

altså en liten kjønnsforskjell i materialet. 

 

Figur 17. Antall ansatte på arbeidssted. Prosent. 

 
 
Her ser vi hvordan kvinneandelen er forholdsvis stor i de største bedriftene, 

og i de minste, mens mannsandelen utmerker seg som forholdsvis høyest i 

bedrifter som har mellom 101-300 ansatte. 94 prosent
7
 av de kvinnelige res-

pondentene oppgir at bedriften de jobber i er en del av et større konsern. 95 

prosent
8
 av mennene oppgir det samme.   

 

                                                      
5
 N= 630 

 
6
 N= 933 

 
7
 N= 629 

8
 N= 939 
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Figur 18. Type stilling. Prosent. 

 
 

 
Figur 18 viser hvordan respondentene fordeler seg etter stillingstype. Ho-

vedessensen er at våre kvinnelige respondenter i større grad har administra-

tive stiller enn det som er tilfellet for mennene. Halvparten av kvinnene har 

rene administrative stillinger, mens drøyt 22 prosent av mennene har det 

samme. Flere menn har faglige stillinger, og der er også flere som har stil-

linger med en kombinasjon av faglig og administrativt innhold.  
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Figur 19. Avtalt arbeidstid. Prosent. 

 
 
I avtalt arbeidstid er det små kjønnsforskjeller. Vi ser imidlertid at litt flere 

kvinner har en avtalt arbeidstid under såkalt «vanlig» arbeidstid, mens litt 

flere menn har en avtalt arbeidstid over vanlig arbeidsuke. 

 

Her er det imidlertid interessant å sammenligne «våre» kvinners avtalte ar-

beidstid og den avtalte arbeidstiden til kvinner i agderfylkene mer generelt. I 

følge SSB hadde 50,9 prosent av kvinner i Vest-Agder en avtalt arbeidstid på 

30 timer eller mer i 2009. Det samme gjaldt 51,3 prosent av kvinnene i Aust-

Agder, mens landsgjennomsnittet lå på 61 prosent. Blant våre kvinnelige re-

spondenter har hele 95,7 prosent en avtalt arbeidstid på 30 timer eller mer, 

samtidig som figuren viser at de aller fleste av disse faktisk har avtale om 

«vanlig» full arbeidsuke. Dette er veldig interessant, og alt tyder på at kvin-

ner i prosess- og olje/gassindustri jobber langt mer enn kvinner i andre bran-

sjer og sektorer i landsdelen.  

 

Vi vet at høyt utdannede kvinner jobber mer enn kvinner med lavere utdan-

ning, så dette spiller etter all sannsynlighet inn. Ellers er det sannsynlig at 

kvinner som har kommet inn i disse bransjene, som tidligere var enda mer 

mannsdominerte, har begynt å arbeide i et miljø hvor fulltids- og overtidsar-

beid har vært normen. Kvinnene har sannsynligvis tilpasset seg dette med å i 

stor grad jobbe fullt og noe overtid. Men som vi ser i figur 21 har ikke kvin-

nene «kopiert» mennene fullstendig. Det er nemlig forholdsvis færre kvinner 

som jobber mye overtid.  
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Andre faktorer som kan spille inn kan være at mannsdominerte arbeidsplas-

ser, hvor de kvinnene som jobber stort sett har høy utdanning, antakeligvis 

gir et kulturelt klima som ikke problematiserer mødres fulltidsarbeid i like 

stor grad som kvinnedominerte arbeidsplasser kan gjøre (Magnussen, Myd-

land og Kvåle 2005). At en del kvinner i helse- og omsorgssektoren ikke får 

fulltidsstillinger om de skulle ønske det, er en annen faktor som antakelig 

påvirker bildet. Vi kan anta at ufrivillig deltid ikke er noe utstrakt problem i 

de bransjene vi ser på. Samtidig vil også arbeidets natur og art kunne spille 

inn. Det er sannsynligvis mer attraktivt å jobbe redusert i sektorer hvor ar-

beidet kun kan gjøres på arbeidsstedet, og hvor arbeidsoppgavene gjøres av 

andre dersom en selv ikke er der, enn i bransjer hvor mye av arbeidet kan 

gjøres nær sagt hvor som helst og til alle døgnets tider, og hvor tilgjenge-

lighet generelt forventes og er normen. Selvfølgelig vil kvinner som har en 

avtalt arbeidstid som tilsvarer deltidsarbeid ofte ta ekstravakter og jobbe 

mer, noe som kunne komplisert dette bildet noe. Samtidig viser figur 18 un-

der at også «våre» kvinner, som i stor grad jobber fullt på papiret, i realiteten 

ofte jobber mer. 
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Figur 20. Faktisk arbeidstid. Prosent. 

 
 
Ser vi på faktisk arbeidstid, kommer det frem interessante kjønnsforskjeller. 

Hovedinntrykket er at de mannlige respondentene har lenger faktisk arbeids-

tid enn kvinner. Vi ser videre at mange av de som formelt sett jobber «vanlig 

tid», i realiteten jobber mer. Når vi kommer til de kategoriene som jobber re-

lativt mye ut over vanlig arbeidsuke, ser vi at kvinneandelen er en god del 

lavere enn for mennene. Dette samsvarer med statistikk på landsnivå. Blant 

våre kvinnelige respondenter er det til sammen 52,6 prosent som jobber 

«vanlig» arbeidsuke eller mindre. Det samme gjelder for 32,6 prosent av 

mennene. Blant kvinnene er den klart vanlige enkeltkategorien de som job-

ber full stilling.  
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Figur 21. Overtid. Prosent. 

 
 
Det generelle bildet her er at veldig store andeler av våre respondenter job-

ber overtid i en eller annen grad. Allikevel er det ikke så mange som ofte 

jobber overtid. Et annet tydelig trekk er at de mannlige respondentene jobber 

oftere overtid enn de kvinnelige, noe som bekrefter bildet fra figur 20. 83 

prosent av kvinnene svarer videre at de får betalt for overtidsarbeidet, mens 

75 prosent av de mannlige respondentene svarer det samme.  
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Figur 22. Reising i jobben. Prosent. 

 
 

 
Som vi ser av figur 22 over, er det også slik at våre mannlige respondenter 

reiser noe mer i forbindelse med jobben en hva kvinnene gjør. I og med at 

også reising er tidkrevende, styrker også dette funnet vår konklusjon om at 

våre mannlige respondenter samlet sett bruker mer tid til jobb enn hva kvin-

nene gjør. Når vi skal forstå dette, må vi ta med i betraktningen at forholds-

vis flere menn er ledere.   

 

Vi har også spurt respondentene våre om lønn, og finner at kvinner jevnt 

over har lavere lønn enn menn. Her trenger vi imidlertid videre analyser som 

inkluderer alder og ansiennitet, utdanning, stilling og eventuelt andre rele-

vante faktorer for å kunne si noe om årsaker. Dette kan utdypes i det videre 

arbeidet.  
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5.1 Oppsummering: Arbeid ï hvor og hvordan? 

 

¶ Vi har en overvekt av respondenter fra olje- og gassindustrien. Den-

ne overvekten er spesielt stor for kvinnene. 

 

¶ Noe flere av de mannlige respondentene er fast ansatt.  

 

¶ Blant våre respondenter er det forholdsvis mange kvinner som job-

ber i de minste og de største bedriftene, og forholdsvis mange menn 

som jobber i de mellomstore. 

 

¶ Våre kvinnelige respondenter har i større grad administrative stiller 

enn det som er tilfellet for mennene.   

 

¶ Mange av våre respondenter jobber utover vanlig arbeidstid. 

 

¶ Litt flere kvinner enn menn har en avtalt arbeidstid under såkalt 

«vanlig» arbeidstid, mens litt flere menn har en avtalt arbeidstid over 

vanlig arbeidsuke. Mennene har også lengre arbeidstid enn kvinnene 

i praksis. Relativt få kvinner jobber veldig mye og reiser ofte i for-

bindelse med jobben. 

 

¶ Det er god grunn til å anta at kvinner i prosess- og olje-/gassindustri 

jobber mer enn den gjennomsnittlige sørlandske kvinnen.  
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6 Arbeid ï status og fremtidsmuligheter 

Hvorfor har våre respondenter valgt å bosette seg på Sørlandet? Det ser vi i 

figuren under. 

 

Figur 23. Grunner til å bo på Sørlandet. Prosentvis fordeling av det totale an-

tall «avkrysninger». 
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Her har det vært mulig å krysse av for flere alternativer. Kjønnsforskjellene 

er ikke store på dette spørsmålet. Vi ser at svaralternativet om at en er fra 

Sørlandet og alltid har jobbet her, er det som får flest kryss. Relativt mange 

er også opptatt av at Sørlandet er et godt sted for barn å vokse opp. En god 

del er også opptatt av Sørlandet som et godt sted for rekreasjon og fritid. 

Dette gjelder i størst grad menn, til tross for at de jobber mer enn kvinnene 

og dermed kanskje har mindre fritid å bruke (Det kommer an på hvordan de 

bruker tiden hjemme ï fordelingen mellom husholdsarbeid og fritid). Ellers 

ser vi at en større andel av kvinners kryss havner på svaralternativet om at de 

endte opp på Sørlandet fordi ektefellen/samboeren fikk jobb i landsdelen. 

Dette funnet kan ha blitt påvirket av de noe eldre mannlige respondentene, 

siden disse kanskje begynte å jobbe i en periode hvor mange kvinner var 

hjemmeværende mens de hadde småbarn. Ellers er det interessant å merke 

seg at bare en liten andel respondenter krysser av for at de jobber i regionen 

fordi Sørlandet har de mest spennende jobbmulighetene. Det ser altså gene-

relt ut til å være andre faktorer enn arbeidslivet som gjør Sørlandet attraktivt.   

 

Figur 24. Trivsel i jobben. Prosent. 

 
 

Generelt trives våre respondenter veldig godt på jobben. 88,5 prosent av de 

kvinnelige respondentene oppgir at de trives godt eller kjempegodt, og det 

samme gjelder 86,7 prosent av mennene. Samtidig ser vi at fordelingen 

innad i den kategorien som trives gjør at kvinnene kommer ut noe bedre på 

trivsel enn mennene: Det er flere kvinner oppgir å trives kjempegodt på job-

ben. Dette er interessant sett i lys av at vi her snakker om relativt mannsdo-
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minerte miljøer. Selv om vår rapport omhandler mannsdominerte bransjer 

generelt sett, har vi imidlertid ikke oversikt over hvordan kvinner og menn 

blandes, eller eventuelt ikke blandes, i den enkeltes arbeidshverdag. 

 

Figur 25. Åpen for å skifte jobb? Prosent. 

 
 
Med bakgrunn i de kvinnelige respondentenes høye jobbtrivsel, er det inter-

essant at det likevel er nettopp kvinnene som i figur 25 i størst grad er åpne 

for å skifte jobb. Dette tolker vi derfor som en mer generell åpenhet og nys-

gjerrighet overfor nye karrieremuligheter. Dette funnet kan åpenbart være 

påvirket av at mennene i utvalget er noe eldre enn det kvinnene er.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Agderforskning 

 40 

Figur 26. Hvorfor skifte jobb? Prosentvis fordeling av det totale antall «av-

krysninger». 

 
 

Ser vi på figur 26, ser vi at kjønnsforskjellene i motivasjon for eventuell 

jobb-bytte ikke er store. Her har respondentene hatt mulighet for å sette flere 

kryss. Generelt er det det å få flere utfordringer og utvikle seg faglig, og det 








































































































