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Overskrift ssmmendrag

Rapporten presenterer resultatene fra prosjektet "Bransjelgft giennom partssamarbeid”, et prosjekt
i regi av LO Trgndelag og NHO Trpndelag. Malet med prosjektet har veert & utvikle et nettverk av
bygg- og anleggsbedrifter som utnytter partsbasert utviklingsarbeid som konkurransefortrinn for &
forbedre produksjon og arbeidsmiljg i den deltagende bedriften.

Utviklingsarbeidet i bedriftene og nettverket har inneholdt fglgende aktiviteter: felles fag- og
refleksjonssamlinger, utviklingsprosjekt i hver av deltagerbedriftene, egne samlinger for tillitsvalgte,
og maling av utviklingen av bedriftenes samarbeid mellom tillitsvalgte, ledere og ansatte ved
inngang og utgang av prosjektperioden (medvirkningsmetermaling).

Vi finner at samarbeidslinja p& den enkelte bedrift er styrket og at utviklingen av dette samarbeidet
har lagt grunnlaget for bedret Isnnsomhet. Vi ser at det saerlig er to forhold det er viktig & ha fokus
pa for & f4 denne utviklingen: 1) Trening og etablering av tillit giennom konkret samarbeid om
bedriftsutviklingstiltak, og 2) Forankring hos flere ledere og tillitsvalgte ut over hovedtillitsvalgt og
daglig leder for a sikre en varig praksis.
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1 Innledning

Denne rapporten presenterer resultatene fra prosjektet "Bransjeloft gjennom partssamarbeid"”, et
prosjekt i regi av LO Trendelag og NHO Trendelag der SINTEF har vart kompetansepartner.
"Bransjeleft gjennom partssamarbeid" hadde som malsetting & utvikle det utvidede partssamarbeidet
i bygg- og anleggsbransjen (BA) i Trondelag.

Den norske samarbeidsmodellen har vert, og er, en viktig konkurransefaktor for norske bedrifter. Et
velfungerende partssamarbeid er en av barebjelkene i utviklingen av gode arbeidsforhold, i form av
representativ medbestemmelse fra tillitsvalgte, dialog mellom tillitsvalgte og ledere ogsé ut over det
lov- og avtalefestede, og direkte involvering av ansatte. Partssamarbeidet og de gode
arbeidsforholdene har i de senere ar vert under press i bygg- og anleggsbransjen. Dette har sarlig
vert tilfellet pd Ostlandet, mens det i Trondelag har vaert feerre utfordringer i bransjen. Med denne
bakgrunnen finansierte Hovedorganisasjonenes fellestiltak (HF) forst et forprosjekt, deretter et
hovedprosjekt, hvor formélet med prosjektene var & underseke utviklingsmulighetene som ligger i &
benytte utvidet partssamarbeid og medarbeiderdrevet innovasjon for & sikre en robust framtid for
bygg- og anleggssektoren.

Forprosjektet varte i et droyt ar, fra var 2014 til juli 2015. I forprosjektet var malsettingen & skape en
solid plattform for hovedprosjektet, gjennom a
e Utforme gode og spissede problemstillinger knyttet til de utfordringer som bransjen og
bedriftene star overfor, samt sikre at problemstillingene har tilslutning i bedriftene som skal
delta 1 prosjektet.
e Velge ut hvilke bedrifter som skal delta i prosjektet, og innga forpliktende avtaler forut for
hovedprosjektet.
e Lage en gjennomferingsplan for hovedprosjektet
e Lage en organiserings- og driftsmodell for hovedprosjektet som ivaretar prosjekteier.

Det ble gjort et grundig forankringsarbeid i forprosjektet ved & gjennomfore to utviklingssamlinger
der fokus var p4 & utforme relevante problemstillinger, og flere bedriftsbesek for & skape forpliktelse
hos bedriftene. Dette var avgjerende for a fa en god start pa hovedprosjektet.

Hovedprosjektet ble gjennomfert i perioden august 2015 til oktober 2018. Den overordnede
malsettingen i hovedprosjektet var &:

"Utvikle et nettverk av BA-bedrifter som vil ga i bresjen for BA-nzeringen pd nasjonalt niva
for 4 utnytte partsbasert utviklingsarbeid som konkurransefortrinn. Gjennom i styrke
samarbeidslinja mellom tillitsvalgte og ledere, skal bedriftene ha som overordna mil 4 forbedre
produksjon og arbeidsmilje i egen bedrift gjennom medarbeiderdrevet innovasjon".
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De tre delmélene som skulle bidra til & oppna hovedmalsettingen, var:

Delmal 1: Det skal utvikles et felles nettverk av bedrifter for dialog og utpreving av
konkurransefordelene ved den norske samarbeidsmodellen pa bedriftsnivaet. Dette gjores konkret
gjennom at vi gjennomforer et utviklingsprogram for partssammensatte utviklingsgrupper i de
bedriftene som inngar.

Delmal 2: Vi skal styrke og utvikle forskning gjennom & systematisere og dokumentere kunnskapen
fra prosjektet og videre se dette i en utvidet faglig kontekst gjennom pagéende forskning i nordisk
og internasjonal sammenheng. Gjennom dette skal vi utvikle verktoy og perspektiver som
synliggjer utviklingspotensialet i den norske samarbeidsmodellen som konkurransefremmende
strategi for medarbeiderdrevet innovasjon i BA-neringen.

Delmil 3: Etablere en god samarbeidsmodell mellom NHO og LO regionalt i Ser-Trondelag og
SINTEF, som, gjennom oppfelging og dialog med deltakerbedriftene, sikrer at bedriftenes
kunnskap og praksis om bruken av partssamarbeid som konkurransefortrinn for egen utviklingsevne
lever videre etter prosjektets slutt, samt sikrer at kunnskapen blir nyttig for andre bedrifter.

Gjennom de mal vi har satt vil prosjektet styrke bedriftenes evne til nedvendig utvikling og
omstilling gjennom godt partsamarbeid og medarbeiderdrevet innovasjon. Méloppnaelsen
diskuteres i kapittel 4 og 5.

For & besvare delmédl 1, ble det etablert et nettverk av BA-bedrifter der det ble gjennomfort et
utviklingsprogram for partene i bedriftene som inngikk i prosjektet. Formalet var & trene pa utvidet
partssamarbeid, altsd dialog og samarbeid ut over det lov- og avtalefestede partssamarbeidet.

To hovedaktiviteter inngikk i dette utviklingsprogrammet:

e [Egne utviklingsprosjekter i hver bedrift for at ledere og tillitsvalgte aktivt skulle trene pé &

samarbeide om bedriftsutvikling gjennom et utvidet partssamarbeidet og & bidra til
medarbeiderdrevet innovasjon.

e Felles samlinger der tillitsvalgte og ledere mottes pa tvers av bedrifter for & diskutere egne
prosjekter og utveksle erfaringer fra samarbeidet mellom partene.
I tillegg ble det gjennomfort en maling av partssamarbeidet og medarbeiderinvolvering
(medvirkningsmetermadling) for oppstart for & sikre en stastedsanalyse i hver bedrift. I begynnelsen
av prosjektperioden ble det ogsa avdekket et behov for & holde egne samlinger for tillitsvalgte, og
midtveis ble det gjort intervjuer med alle lederne og de fleste tillitsvalgte. Aktivitetene beskrives
n&rmere i kapittel 3.

For & besvare delmal 2, hadde SINTEF et overordnet ansvar for & bidra med forskningsbasert
kunnskap om forutsetninger for et vellykket utvidet partssamarbeid. I denne rapporten beskrives
derfor prosjektgjennomferingen og resultater fra nettverksbedriftenes erfaringer med og kunnskap
om bruken av utvidet partssamarbeid. Beskrivelsene er gjort med tanke pa at prosjektaktivitetene skal
kunne gjennomfores i andre bedrifter og nettverk, og for at forutsetningene som er avdekket skal
gjore det lettere for andre bedrifter & ta i bruk ny kunnskap for & sikre et utvidet partssamarbeid.
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For 4 besvare delmél 3, som omhandlet det & sikre lokal forankring og kompetanseoverforing til LO
Trendelag og NHO Trendelag, ble det opprettet en 50%-stilling som prosjektmedarbeider i prosjektet.
Denne stillingen ble delt mellom Svein Erik Nilsen som LO-representant og Hanne Falstad som
NHO-representant. SINTEF ble valgt som kompetansepartner, og har bidratt med kompetanse pé
partssamarbeid og utviklingsprosesser i bedrifter. Prosjektmedarbeiderne fra LO, NHO og SINTEF
jobbet tett sammen i hele prosjektperioden, og var et godt team som utfylte hverandres kunnskap og
erfaringer. For & sikre at kunnskapen fra prosjektet deles med andre bedrifter, ble det lagt vekt pa &
spre informasjon via foredrag. Det har vert holdt et utall innlegg om prosjektet i ulike fora, som
naringskonferanser, teknologikonferanser, LO-konferanser og NHO-konferanser. Til Felleskonferansen for
LO og NHO 12016 ble det laget en film fra prosjektet, og den har vaert mye brukt i ettertid. P4 Bedre
bedrift-konferansen, som arrangeres av HF, ble prosjektet presentert bade i 2017 og i 2018. Det ble
ogsé laget en mediestrategi, og i tillegg til flere publiserte kronikker og leserinnlegg, har prosjektet
blitt omtalt i flere aviser og magasiner. Erfaringene fra prosjektet har ogsa vert viktige nar LO og
NHO regionalt na lofter frem det utvidete partsamarbeidet innenfor andre bransjer.

Partssamarbeidet som vises fram i denne rapporten er eksempler pa at bedrifter kan "gé lengre" enn
det de strengt talt ma gjore ifelge loven, og det er dette vi mener med et utvidet partssamarbeid.
Deltakerbedriftene har utvidet sitt lokale og regionale partssamarbeid for & styrke egen og hverandres
produktivitet og for & bidra til at bygg- og anleggssektoren tiltrekker seg gode fagfolk gjennom et
positivt omdemme. I rapporten beskrives prosjektprosessen pa en slik mate at tilsvarende prosjekter
kan gjennomfores i andre bransjer og landsdeler. Forst presenteres derfor deltakerbedriftene og deres
forventninger ved prosjektstart. Deretter beskrives forskjellen pa partssamarbeid og utvidet
partssamarbeid, for de konkrete aktivitetene som ble gjennomfort i prosjektet forklares. Funn fra
prosjektet som er relevante for tilsvarende prosjekter presenteres, og til slutt gis noen konkrete rad
om hva som er viktig & vare bevisst for & utvikle utvidet partssamarbeid.

1.1 Deltakerbedriftene

Ved prosjektoppstart hadde sju bedrifter inngatt avtale om deltakelse i prosjektet. Bedriftene ble
kontaktet av NHO og LO regionalt og invitert til & delta, med bakgrunn i at de allerede hadde et
etablert og velfungerende partssamarbeid. Dette var et viktig poeng siden formalet i prosjektet var &
utvikle det utvidede partssamarbeidet. Bedriftene varierte med hensyn til sterrelse og type
virksomhet, og bestod av to store totalentreprenorer, en mindre totalentreprener, en stor
rorleggerbedrift, en stor elektriker-entreprener, en mindre takbedrift og en mindre
anleggsentreprenor. I lopet av prosjektperioden skiftet to ledere jobb, og tre tillitsvalgte ble erstattet
med nye personer. I kjolvannet av dette ble antall deltakerbedrifter redusert fra sju til fem.
Bakgrunnen for dette er sammensatt, men en viktig forklaring er at de nye rollene i det utvidede
partssamarbeidet ikke hadde god nok forankring internt i de to bedriftene som valgte & ga ut av
prosjektet. Som vi kommer tilbake til i kapittel 5, ga dette oss kunnskap om viktigheten av et
systemfokus pa partssamarbeidet og ikke bare bygging av relasjoner mellom én leder og ¢n
tillitsvalgt. Robusthet i partssamarbeidet krever at det er ledergrupper og den lokale klubben som méa
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utvikle et system og god praksis for partssamarbeid om bedriftsutvikling. Da blir ikke bedriften like
sarbar 1 situasjoner der nye personer trer inn i partsbaserte roller.

Ved inngangen til prosjektet gjennomferte vi en forventningsavklaring med alle bedriftene. Foruten
den dpenbare forventningen om a se effekter av mer og bedre partssamarbeid, var fellesnevneren & fa
mer kunnskap om hvordan et utvidet partssamarbeid kan utvikles pa arbeidsplassen og hvordan de
ulike rollene til leder og tillitsvalgt sammen er avgjerende for & sikre en god og produktiv
arbeidsplass. Det var et uttalt enske om & bygge ned skillene mellom arbeidsgiver- og
arbeidstakerrollen med hensyn til 4 ta et felles ansvar for bedriftsutvikling, og sarlig lederne onsket
4 i mer kunnskap om hvordan tillitsvalgte kan veere en ressurs i arbeidet med driftsforbedringer.
Videre var begge parter opptatt av & "beholde" rollen sin som arbeidsgiver og
arbeidstakerrepresentanter, men samtidig fa okt tydelighet pé at begge partene tjener pa samarbeid.

Bedriftene som deltok i programmet har jobbet systematisk sammen og hver for seg for 4 utvikle de
mulighetene som ligger i at tillitsvalgte og ledere samarbeider om & mete sektorens utfordringer nir
det gjelder produktivitet, redusert omdemme av bransjen pa grunn av userigse akterer, og behov for
4 oke rekrutteringen av gode fagarbeidere Vi vet fra andre forhold i arbeidslivet at lov- og
avtaleregulering er viktig for & skape endringer og 4 sikre overholdelse av de forholdene partene er
enige om vil prege sin sektor. Samtidig vet vi at lov- og avtalereguleringer fungerer som terskelen for
hva vi minimum kan tillate, og ikke nedvendigvis som motor for & skape varige endringer med for
eksempel omdemme, attraktivitet og trygge arbeidsplasser.

2 Utvidet partssamarbeid

Den norske samarbeidsmodellen er et topartssamarbeid pa virksomhetsnivd mellom tillitsvalgte,
ansatte og ledere om utvikling av egen arbeidsplass. Den norske samarbeidsmodellen spiller seg ut i
tre hovedformer: 1) For det forste finnes representativ medbestemmelse fra tillitsvalgte i henhold til
lov- og avtaleverk. Ansattes styrerepresentanter, verneombud og fagforeningstillitsvalgte er
eksempler pa slike former for lov- og avtalebasert medbestemmelse. 2) For det andre gjenkjennes
partssamarbeidet som bred medvirkning og direkte deltakelse ved at ansatte er med pé & beslutte
innenfor egen jobb eller kan la sin stemme bli hert i relevante fora. 3) For det tredje utvides
samarbeidet til & gjelde forhold som gar ut over det som reguleres av lover eller avtaler, som for
eksempel nér ledelsen etablerer en dialog med tillitsvalgte og verneombud om samarbeidstiltak med
andre bedrifter om 4 bekjempe useriese akterer i egen naering, eller at for eksempel tillitsvalgte deltar
1 ansettelsesprosesser av nye ledere i virksomheten.

Arbeidsmiljeloven i Norge setter rammene for deler av det norske partssystemet, og i loven star
ansattes medvirkningsrett tydelig definert. Innholdet i begrepet 'den norske samarbeidsmodellen' gar
derimot utover den lovpalagte ordningen fordi vi ser at i samarbeidslinjen pa norske arbeidsplasser
er det tre aktorer (ledelse, fagforening og ansatte) med ulike roller som samarbeider pé
arbeidsplassnivaet, og videre at tillitsvalgte gér lenger enn det bade loven og tariffavtalene palegger
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dem. Den norske samarbeidsmodellen, forstatt som partssamarbeid mellom ledere og tillitsvalgte,
innebaerer at partene parallelt med & samarbeide ogsé kan ha konflikter pd andre saksfelter. Dette gir
et unikt utgangspunkt for mer likeverdig samarbeid. Nér tillitsvalgte i tospann med ledere arbeider
som strategiske virksomhetsutviklere bringes hele organisasjonen inn i utviklingsarbeidet. Partsbasert
samarbeid gjeor det lettere for ledelsen og de tillitsvalgte a initiere endring som folk forstar og stiller
seg bak. Dette representerer en form for medvirkning som plasserer seg i skjaringspunktet mellom
direkte individuell deltakelse og representativ medbestemmelse fra tillitsvalgte. Denne formen for
medvirkning reflekterer det vi kaller det utvidete representative partssamarbeidet, hvor aktorer i
det representative systemet direkte medvirker i bedriftenes daglige drift og utvikling. Bade ledelse og
tillitsvalgte tar steget inn i et handlingsrom som tradisjonelt ikke er dekket verken av lover eller
avtaler mellom partene.

Punktene under kan bidra til & illustrere forskjellen pa det lov- og avtalefestede partssamarbeidet pé
den ene siden, og utvidet partssamarbeid pa den andre.
Temaene som tradisjonelt inngér i diskusjoner mellom partene er:
e Lonnsvilkar/lennsforhandlinger
e Arbeidstidsbestemmelser (inkl. overtid/mertid/avspasering)
e Pensjon/AFP
e Permisjoner/attforing
e Ferieordninger/ferieavvikling
e Problemer/klagemal pa arbeidsplassen
e Instrukser, reglement og rutiner
e Bemanningsspersmal
e Likestillingssporsmal
e Orientering om omstillinger eller reorganisering i bedriften

Temaene som behandles som en del av det utvidede partssamarbeidet er:
e Planlegging og endringer av bemanning
e Utdanning/kompetansebehov (inkl. etter- og videreutdanning)
e Storre investeringer knyttet til teknologi/materiell
e Omlegginger i drift/produksjon
e Endringer i arbeidsorganiseringen/ansvarsstruktur
e Endringer i markedssituasjonen/utvikling av nye markedsstrategier
e Roller/funksjoner og samarbeidsformer (mellom ledelse og tillitsvalgte)
e Nedleggelse av deler av virksomheten (inkl. nedbemanning)
e Nettverkssamarbeid med én eller flere bedrifter

e Involvering i forsknings- og utviklingsprosjekter
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3 Hvordan utvikle utvidet partssamarbeid

Som nevnt innledningsvis, har malet for hver bedrift veert & utvikle det utvidede partssamarbeidet.
Det pedagogiske utgangspunktet for prosjektet var at dersom en bedrift og et bedriftsnettverk skal
kunne bruke partssamarbeid som strategi for 4 ta tak i store bransjeutfordringer som attraktivitet,
omdemme og rekruttering, ma partene i samarbeidet forst trene seg pa "innomhus" samarbeid. Selv
om ledere og tillitsvalgte vi/ samarbeide, mé de fa trening i hva det vil si 4 vere utviklingsorientert
sammen. Utvidet partssamarbeid betinger altsa utvikling av partene hver for seg, forbi forstaelsen av
lov og avtaleverk og héndtering av konflikter. Vi har brukt flere virkemidler for & oppna dette, med
bakgrunn i at flere forhold ma styrkes samtidig. Hvorfor disse aktivitetene ble valgt, hvordan vi har
gjennomfert aktivitetene og bedriftenes erfaringer fra disse beskrives under. Deltakernes opplevelse
av de ulike aktivitetene ble delt med prosjektmedarbeiderne i bedriftsmetene, fellessamlingene og i
forskningsintervjuene.

3.1 Medvirkningsmetermaling

Den forste aktiviteten vi gjennomferte, var en medvirkningsmetermaling. Medvirkningsmeteret' er
et verktoy for maling av partssamarbeid og medarbeiderinvolvering i bedriften, og gir ledelsen, de
tillitsvalgte og de ansatte et bilde av hvordan tilstanden er i deres bedrift. Medvirkningsmeteret maler
seks dimensjoner av partssamarbeid og medarbeiderinvolvering:

1) Etterlevelse av lov- og avtaleverk

2) Forhandling om interessemotsetninger

3) Samarbeid om utvikling av bedriften

4) Omfanget av partssamarbeidet

5) Involvering og direkte medvirkning av ansatte

6) Evne til organisasjonslaring og innovasjon.

Verktoyet identifiserer forbedringsomrader og angir dermed retning for bedriftens arbeid med
medvirkning. Dette verktoyet er utviklet for 4 kartlegge de konkrete samarbeidsforholdene lokalt, det
vil si & fange opp og forsta den konkrete samarbeidspraksisen som skjer mellom praksisnare ledere
og tillitsvalgte. Til en viss grad kan tilstanden for partssamarbeidet og ansattinvolveringen
sammenlignes mellom bedrifter, men dette ma gjores med varsomhet. De enkelte maltallene forsts
alltid best ved 4 ha kjennskap til bedriftens situasjon. Figur 1 viser eksempler pa mulige score.

I Se for eksempel http:/fellestiltak.no/2014/10/29/verktoyet-som-maler-samarbeid
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Figur 1: Eksempler pa medvirkningsmeterscore

Resultatet av medvirkningsmetermalingen ble presentert for bedriftene i form av deres score pa de
seks dimensjonene. Bedriftene ble ganske opptatt av resultatet sitt pa den forste mélingen. Noen ble
overrasket, men alle hadde en forklaring pa hvorfor resultatet i noen tilfeller ble lavt. Gjennom
diskusjonene som avdekket arsakene til en eventuell lav score, opplevde bedriftene at det var mye
lerdom i & diskutere dette. Siden resultatet pA mélingen forst og fremst er ment som et utgangspunkt
for diskusjoner mellom partene om hvordan tilstanden i bedriften er pa et gitt tidspunkt, ble denne
forste mélingen et godt startsted & jobbe videre ut fra.

I lopet av prosjektet gjennomforte vi to malinger i hver bedrift. Medvirkningsmeteret bidro dermed
til en kartlegging av utvikling i partssamarbeid og ansattinvolvering i egen bedrift over tid. Den ferste
malingen ble gjennomfert for forste fellessamling i desember 2015, og den siste etter at alle
bedriftsbesok og den siste fellessamlingen var gjennomfort i mai 2018. Det ble i tillegg gjort en
uformell midtveisevaluering i form av en samtale mellom prosjektmedarbeiderne og partene i den
enkelte bedriften. Samtalen tok utgangspunkt i den forste mélingen, og bedriften fikk spersmél om
noe hadde endret seg hos dem, og hvilken score de antok at de ville fa dersom det hadde blitt gjort en
ny maling pé det tidspunktet. Resultatene fra medvirkningsmetermalingene presenteres i kapittel 4.

3.2 Bedriftsbesgk

I hver bedrift méatte partene bestemme seg for et utviklingsprosjekt de skulle samarbeide om. Dette
utviklingsprosjektet skulle vare av strategisk betydning, det vil si et arbeid de uansett métte ha gjort.
Tidligere erfaringer med partsbaserte utviklingsprosjekt viser at dersom partene skal oppleve nytte
og bedriftsforbedringer ved & delta i et systematisk utviklingsprogram sammen med andre bedrifter,
ma de ha en relevant treningsarena i egen bedrift. De valgte utviklingsprosjektene ble denne
treningsarenaen. Temaene for utviklingsprosjektene omhandlet arbeidsprosesser, basrollen og
informasjons- og kommunikasjonsarbeid internt i bedriftene.
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Prosjektmedarbeiderne fra NHO, LO og SINTEF dro jevnlig pa bedriftsbesok for & here om
fremdriften i utviklingsprosjektene. Det forste ret fikk hver bedrift to besek hvert halvar, og de siste
to arene ett besgk hvert halvar. Noen bedrifter fikk ved behov tettere oppfolging i perioder. Besokene
tok form av en samtale der partene i bedriften forst fortalte litt om hva de hadde jobbet med siden
sist, og deretter diskuterte de tilstedeveerende hvordan fremdriften hadde vart for bade
utviklingsprosjektet og partssamarbeidet. Bedriftene ble ogsé utfordret pa hva de ville gjore av videre
utviklingsarbeid.

Bedriftene rapporterte at bedriftsbesokene var veldig viktige for & sikre fremdrift og prioritet av
utviklingsprosjektet. Nar de visste at de skulle fa besok, skapte det et behov for at partene satte seg
ned for & reflektere over egen leering og samarbeidsform, og p4 den méten ble bedriftsbesokene noe
som tvang frem tid sammen i en hektisk arbeidshverdag. Det ble ogsa fremhevet som viktig at partene
ble stilt &pne spersmal som fikk dem til a reflektere over egen praksis.

3.3 Felles samlinger

I lopet av prosjektperioden ble det arrangert seks fellessamlinger. Fellessamlingene var en arena der
deltakerbedriftene fikk informasjon om hverandres utviklingsprosjekter og fikk dele erfaringer med
partssamarbeidet. P4 samlingene ble det holdt faglige innlegg om tema som ble avdekket som
relevante gjennom bedriftsmotene, som for eksempel taktplanlegging, fremtidig kompetansekrav for
fagarbeidere og partssamarbeid som virkemiddel for medarbeiderdrevet innovasjon. Forskerne fra
SINTEF fortalte om sine funn underveis i prosjektet, og det ble tilrettelagt for gruppediskusjoner.
Gruppene bestod enten av bedriftspar leder/tillitsvalgt, eller at deltakerne ble delt inn i en ledergruppe
ogen tillitsvalgtgruppe. Det ble brukt mye tid pa & diskutere lederrollen og tillitsvalgtrollen i et utvidet
partssamarbeid, da disse rollene av flere ble opplevd som uklare.

Deltakerne opplevde fellessamlingene som sveert nyttige, og de likte sarlig godt & diskutere i grupper
ndr vi delte inn i leder- og tillitsvalgtgruppe. Det & fa diskutere med likesinnede ble i intervjuene med
lederne trukket frem som en av de sterste gevinstene ved & delta pa disse samlingen.

3.4 Egne tillitsvalgtsamlinger

Som nevnt innledningsvis, var alle bedriftene valgt ut pa bakgrunn av et allerede eksisterende og godt
partssamarbeid. De tillitsvalgte hadde likevel sveert ulik bakgrunn med tanke pa antall ars erfaring,
stillingsandel, tiden de brukte pa tillitsvalgtarbeid og hvor involvert de var i diskusjoner med ledelsen
om tema utover drift. Variasjonen hadde sammenheng med antall ar som tillitsvalgt og bedriftens
storrelse. Det ble derfor besluttet & arrangere egne samlinger bare for de tillitsvalgte. Hovedformalet
var 4 la dem dele erfaringer og a gi alle en okt forstielse av hvor stort handlingsrom de faktisk har
som tillitsvalgte i det utvidede partssamarbeidet.
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Temaene som ble behandlet pa de to samlingene var: 1) Handlingsrommet for tillitsvalgte, 2) hvordan
de opplevde at rollen endret seg i lopet av perioden med arbeidet sammen med ledelsen om
utviklingsprosjektet, og 3) hvordan de tillitsvalgte kunne involvere flere ansatte i utviklingsarbeidet.

A ha egne tillitsvalgtsamlinger ble svert godt mottatt av de tillitsvalgte, som opplevde samlingene
som nyttige for 4 bli bevisst mulighetsrommet de har i rollen. Lederne etterlyste egne samlinger ogsé
for dem, og foreslo det som en forbedring i tilsvarende prosjekter og bransjeleft fremover.

3.5 Intervjuer

For 4 fa bedre innsikt i opplevelsen til deltakerne gjennomforte forskerne ved SINTEF individuelle
intervjuer med seks av sju ledere og fem av sju tillitsvalgte. Lederen som ikke ble intervjuet hadde
sluttet i bedriften, og i to bedrifter hadde tillitsvalgt gétt over i prosjektlederroller. Den nye lederen
og de nye tillitsvalgte hadde ikke tidligere deltatt i prosjektet, og hadde derfor ikke grunnlag for &
uttale seg. Intervjuene foregikk p& SINTEF i tidsrommet mars-april 2017. Funnene fra intervjuene
presenteres som en del av neste kapittel.

4 Hovedfunn

Hovedmaélsettingen i prosjektet var & utforske hvordan utvidet partssamarbeid kan bidra til gode
arbeidsforhold og lonnsomhet i bygg- og anleggsbransjen. Under presenteres véare hovedfunn knyttet
til denne maélsettingen, basert pa erfaringsdelingen i bedriftsmeter og fellessamlinger, analyse av
forskningsintervjuene og sammenligning av medvirkningsmetermalingene.

4.1 Resultater i bedriftene som gir gkt Iennsomhet

Partene rapporterte om konkrete endringer som hadde blitt iverksatt som en folge av prosjektet. Flere
bedrifter rapporterte om ekt struktur pa arbeidsprosessene sine, og at dette bidro til okt
lonnsomhet. I en bedrift var alle ansatte involvert i & finne tidstyver, og en konkret endring som ble
innfort medforte okt styring av egen arbeidshverdag, noe som har bidratt til en omsetningsekning pa
flere millioner over forventet budsjett. En annen bedrift innforte et nytt styrings- og
kvalitetssikringssystem som kunne brukes av ansatte via en app, noe som ga lavere terskel for &
rapportere avvik, og dette skapte okt lennsomhet for bedriften ved at kvaliteten gikk opp og
reklamasjonene ned. I en tredje bedrift bidro ekt systematikk til at anbudsutregningene ble mer
neyaktige og tidsbesparende.

I sammenheng med okt struktur pa arbeidsprosessene, har flere bedrifter rapportert at dette ogsa gir
ansatte okt informasjon om situasjonen i prosjektene. Det er serlig informasjon om ekonomi som
ettersporres av fagarbeiderne. I en bedrift fikk de ansatte innblikk i prosjektekonomien og hvor mye
slosing med materialer kunne utgjore pa bunnlinja. Denne bedriften sier at de unngikk konkurs ved
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at de ansatte fikk en okt bevissthet om ekonomi. En annen bedrift serget for bedre totaloversikt ved
a forbedre informasjonsflyten mellom baser og prosjektledere, og ved at ansatte fikk infobrev med
relevant informasjon om progresjonen i prosjektene hver uke.

[ alle deltakerbedriftene har det blitt etablert nye, faste metepunkt mellom ulike grupper i
bedriften. Formen pa de nye metepunktene varierer, og noen bedrifter gikk fra ingen faste meter til
a etablere ett fast motepunkt, mens andre innforte flere metepunkter i tillegg til de eksisterende. De
nye, faste motepunktene som ble etablert var:

e Hyppigere allmoter

e Faste basmeter der ogsa prosjektledere deltar

e Faste mandagsmeter i prosjektene

e Fast kontortid for tillitsvalgt

e Fast uformelt mote mellom leder og tillitsvalgt

Bedriftene rapporterte ogsad at gjennom deltakelse i prosjektet har de fatt en ny opplevelse av at
tillitsvalgt er en viktig samtalepartner og stotte for ledelsen. I en bedrift kom dette til uttrykk ved
at ledelsen og tillitsvalgte stod sammen pa en samling og viste resten av bedriften at de jobber pa
samme lag. I en annen bedrift har tillitsvalgt blitt tatt med pé rad og etterspurt som diskusjonspartner
av ledelsen i mye storre grad enn for. Det ble sagt i en tredje bedrift at okt tillit mellom partene har
gjort det lettere for ledelsen a involvere tillitsvalgt i vanskelige saker. 1 en fjerde bedrift kom
tillitsvalgte og ledelsen til enighet om en permitteringsordning som gjorde tapet for bedriften mindre
enn fryktet.

4.2 Medvirkningsmetermalingen

Det ble gjennomfort to medvirkningsmetermalinger. Figur 2 viser resultatene pa den forste mélingen.
Det var et ganske stort spenn mellom deltakerbedriftene pa fem av de seks dimensjonene i
medvirkningsdiamanten. Det var ingen av bedriftene som alene scoret hoyest pa alt, og det var heller
ingen som scoret lavest pa alt. Vi vurderte hoyeste og lavest score pr. dimensjon for alle
deltakerbedriftene under ett, og vi fant at den samlede kompetanse for gruppa var hoy. Alle bedriftene
scoret hoyt pa dimensjon 5, som omhandler direkte involvering av ansatte, og her var altsa spennet
minst. Den dimensjonen med sterst spenn var dimensjon 4, som handler om omfang av samarbeidet.
Den samlede kompetansen i gruppen av bedrifter var et positivt utgangspunkt for at bedriftene kunne
leere av hverandre og dele erfaringer pa tvers.
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Figur 2: Hoyeste og laveste score for alle bedrifter, for oppstart av prosjektet

Etter at prosjektet var sluttfort, ble det gjennomfert en ny maling i hver av bedriftene som fremdeles
var med i prosjektet. Resultatene fra denne malingen presenteres i figur 3. Endringene pa de ulike
dimensjonene vurderes under.

1. Dimensjon 1 har mindre spredning, og har né en hoy score for alle bedriftene.

2. Dimensjon 2 har samme totale score. Basert pé tilbakemelding fra bedriftene, er score pa
denne dimensjonen sarbar for konteksten gruppene besvarer undersekelsen i. Flere
tillitsvalgtgrupper kommenterte at de nettopp hadde veert i forhandlinger med ledelsen, og at
svarene bar preg av dette.

3. Dimensjon 3 har som helhet en okt score, selv om det er storre spredning her enn for. Dette
forklares med utskifting blant ledere og tillitsvalgte, noe som gjor at praksisen med & etablere
gode samarbeidsarenaer ma starte pa nytt.

4. Dimensjon 4, som sist var den dimensjonen med sterst spredning, har som helhet en gkt score.
Spredningen blant bedriftene er likevel like stor som for. Ogsa her forklares dette med at nye
personer bekler leder- og tillitsvalgtposisjonene, og at man ma starte pa nytt med & etablere
samarbeidspraksisen.

5. Dimensjon 5 er fremdeles den dimensjonen med minst spredning, og det betyr at alle
bedriftene fremdeles jobber godt med involvering og direkte medvirkning for alle ansatte.

6. Dimensjon 6 har ikke okt, men spredningen er mye mindre enn ved oppstartsméalingen.
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Figur 3: Hoyeste og laveste score for alle bedrifter, etter prosjektslutt

Oppsummert kan vi si at endringene fra forste til siste maling viser at bedriftene som helhet scorer
likt eller hoyere pa alle dimensjonene. Dette tyder pa at prosjektet har gitt en okt bevissthet og
forbedrede arbeidsprosesser knyttet til bade den formelle delen av partssamarbeid og det utvidede
partssamarbeidet.

5 Konklusjoner

Hovedmalsettingen i prosjektet var & utvikle et nettverk av BA-bedrifter som vil gé i bresjen for BA-
naringen pd nasjonalt niva for & utnytte partsbasert utviklingsarbeid som konkurransefortrinn. Med
dette som utgangspunktet skulle derfor prosjektet styrke samarbeidslinja mellom tillitsvalgte og
ledere for & forbedre produksjon og arbeidsmiljo i egen bedrift gjennom medarbeiderdrevet
innovasjon.

Gjennomgangen av hovedfunnene viser at samarbeidslinja pa den enkelte bedrift er styrket og at
utviklingen av dette samarbeidet har lagt grunnlaget for bedret lonnsomhet. Det er sarlig to forhold
det er viktig & ha fokus pa i arbeidet med & utvikle det utvidede partssamarbeidet: 1) Trening og
etablering av tillit, og 2) Forankring ut over hovedtillitsvalgt og daglig leder.

PROSIEKTNR RAPPORTNR VERSJON

102013286 og 102012195 2018:01148 Versjonsnummer 14 av 16



SINTEF

1. Trening og etablering av tillit

Samarbeid kan ikke bare vedtas, det ma trenes pa slik at den tilliten som trengs for & g nye veier i
partssamarbeidet kan utvikles. Tillitsvalgte og ledere ma derfor fa innsikt i mulighetsrommet som
ligger i utvidet partssamarbeid, og da gjerne i form av faglige samlinger som spesifikt rettes mot
gruppene hver for seg. De tillitsvalgte i prosjektet har papekt at de samlingene som bare var for
tillitsvalgte var veldig viktige med tanke pa deres trygghet i rollen. Der fikk de innblikk i hva de andre
tillitsvalgte i prosjektet pratet med ledelsen om, og de larte hvor stort mulighetsrom de har 1
tillitsvalgtrollen. Forste skritt pa veien mot et utvidet partssamarbeid vil altsd veere & heve tillitsvalgtes
bevissthet om hva de kan mene noe om. Med trening og tillit pa arbeidsplassniva oppnas storre
trygghet, og deretter kan samarbeid med andre bedrifter medfere at nettverket setter spor i en bransje.

Det utvidede partssamarbeidet ma bygge pa et felles méal om a opprettholde lennsomheten i bedriften,
og derigjennom arbeidsplassene. A ha et felles mal om lennsomhet krevet tillit mellom partene, og at
hver av dem tror at den andre vil dem vel. Alle bedriftene fikk nye og flere arenaer der leder og
tillitsvalgt motes i lopet av prosjektperioden. Om ikke annet, sé i det minste pa bedriftsmotene der
prosjektmedarbeiderne fra LO og NHO regionalt og SINTEF kom pé& besgk for & diskutere
utviklingsprosjektene. Partene rapporterte at samarbeidet mellom leder og tillitsvalgt endret seg 1
lopet av prosjektperioden, og at dette skyldtes jevnlig og positiv kommunikasjon. Metene i prosjektet
bidro til at de lerte seg en praksis de etter hvert kan ta i bruk selv. Etter hvert kan alle ansatte
involveres 1 det samarbeidet som foregar mellom ledelsen og tillitsvalgte, for & serge for ytterligere
forankring og a legge til rette for medarbeiderdrevet innovasjon.

2. Forankring ut over hovedtillitsvalgt og daglig leder

Et vellykket utvidet partssamarbeid betinges av utvikling av partene forbi forstdelsen av lov og
avtaleverk og handtering av konflikter. Denne forstaelsen ma ikke stoppe ved hovedtillitsvalgt eller
daglig leder. Dette er ett av de viktigste funnene i dette prosjektet, at robustheten til det utvidede
partssamarbeidet avhenger av en forankring ut over den enkelte tillitsvalgt og leder. Det utvidede
partssamarbeidet kan vare fruktbart i lang tid sa lenge det er stabilitet i hvem som innehar
tillitsvalgtjobben og lederjobben. Hvis en av disse personene byttes ut, har det i dette prosjektet vist
seg at det er utfordrende & viderefore det gode samarbeidet. Arsaken er at de nye personene ikke har
fatt samme opplaring og trening i, og dermed ikke samme forstaelse for, samarbeidsrollen. For den
eller de tillitsvalgte som deltar i et strukturert utviklingsprogram for & eoke det utvidede
partssamarbeidet, finner vi at det er viktig at den tillitsvalgte inkluderer nestleder og resten av
klubbstyret i sine diskusjoner med ledelsen. P4 denne méten far hele tillitsvalgtapparatet i en
virksomhet den samme forstdelsen av hvordan samarbeidet fungerer. I likhet med at tillitsvalgt og
leder har faste meotepunkt for uformelle samtaler utenfor arenaer for driftsdiskusjoner, ber
hovedtillitsvalgt ha moter med sin klubbledelse for & videreformidle informasjon. Dersom resten av
klubbstyret ikke har den samme forstaelsen og opplevelsen av positivt samarbeid, kan tillitsvalgt
risikere 4 ikke bli gjenvalgt pa neste arsmote. Ledelsen vil da matte starte pa nytt med & etablere
troverdighet til at de onsker & samarbeide med de tillitsvalgte i utvikling av bedriften.
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Tilsvarende gjelder for daglig leder. Hun eller han ma ogsi inkludere sine nermeste ledere i
forstaelsen av hvordan tillitsvalgt kan vaere en ressurs for ledelsen, og ikke bare en forhandlingspart.
Vi har i dette prosjektet sett at fast kontortid for tillitsvalgte er en effektiv strategi for 4 styrke tilliten
mellom partene. Det er ikke gitt at ledere ser pa tillitsvalgte som en ressurs for & utvikle bedriften, og
dette kan skyldes tidligere opplevelser og historikk knyttet til partssamarbeidet. Det & skape jevnlige
meter som har en annen ramme enn forhandling, er derfor viktig. Fast kontortid har ogsa bidratt il at
tillitsvalgt blir involvert av andre ledere enn daglig leder, og pa den maten styrkes opplevelsen i hele
organisasjonen av at tillitsvalgte bidrar positivt til utvikling. Utover at tillitsvalgt far mer struktur pa
sitt arbeid, og en tydelig avsatt ressurs til & jobbe med utviklingsprosjektet, vil altsa fast kontortid
bidra til at andre enn daglig leder far oppleve tillitsvalgt som en konstruktiv bidragsyter. I en situasjon
hvor daglig leder slutter, vil samarbeidet ogsé ha en forankring utover enkeltpersoner.

Funnene 1 prosjektet viser at det strukturerte fokuset pa bade utvikling i bedrift og felles samlinger
mellom deltagerbedriftene er et design som bidrar til nettverksutvikling. Bade ledere og tillitsvalgte
opplevde at det & f& diskutere med andre i samme rolle som seg selv, var av stor verdi for egen
utvikling i det utvidede partssamarbeidet. Det var i serlig grad dette som ble fremhevet i forbindelse
med fellessamlingene og de egne tillitsvalgtsamlingene. Det var ogsa tilfeller der noen av deltakerne
tok kontakt med hverandre direkte, bade ledere og tillitsvalgte, for & sperre om rdd og fa en
diskusjonspartner. Disse kjente ikke hverandre fra for, men ble kjent gjennom prosjektdeltakelsen.

Fra tidligere prosjekter vet vi derimot at det 4 holde nettverket ved like kan vere utfordrende. Det er
derfor viktig & ha ressurser til a folge opp bedriftene en periode etter prosjektslutt, og gjennomfore
noen fellessamlinger der fokus er pé & dele erfaringer. LO Trendelag og NHO Trondelag kan her ta
enrolle fremover. For bedriftene er mestring sentralt for ensket om 4 viderefore en praksis. Underveis
1 prosjektet finner vi at tett oppfolging og stette fra prosjektmedarbeiderne fra LO og NHO regionalt
og SINTEF i forbindelse med utviklingsprosjektene i egen bedrift, bidro til positive opplevelser
knyttet til mestring av utvidet partssamarbeid. A kunne fortelle om progresjon og utvikling til de
andre bedriftene pa neste fellessamling ble opplevd som viktig, og oppfelging og radgivning var
derfor viktig i startfasen av den nye praksisen. Disse funnene er det fornuftig 4 bygge videre pa ved
& etablere motepunkter mellom bedriftene hvor de kan diskutere bade bedriftsutvikling og muligheter
for bygg- og anleggsbransjen i Trondelag. Nar bransjen har mange ledere, tillitsvalgte og ansatte som
er samstemt 1 erkjennelsen av at partssamarbeid gir okt kapasitet til 4 ligge i forkant av eventuelle
endringer bransjen stér ovenfor, har bransjen ogsé raskere endringstakt og og lzringsevne.

Til sist vil vi takke alle de sju deltakerbedriftene for at de lot oss fa innblikk i sin arbeidshverdag,
delte sine erfaringer og forbehold med oss, og bidro til en styrking av alle bedriftene som var med i
prosjektet. Denne rapporten vil forhapentligvis serge for at lardommene ogsé rekker ut over bare
dette prosjektet.
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