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Hovedorganisasjonenes fellestiltak (HF) er et samarbeidsprosjekt mellom
LO og NHO. Den grunnleggende ideen bak HF er at bred medvirkning og
medbestemmelse skaper bedre og mer lgsnnsomme bedrifter. HF statter ut-
viklingsaktiviteter i norske virksomheter gkonomisk og med faglig bistand.
Norsk Neerings- og Nytelsesmiddelarbeiderforbund, Sjgmat Norge og NHO
Mat og Drikke sgkte HF om midler til et tredrig prosjekt med tittelen «FREM-
tid for kompetanse» i 2021, og fikk midler. Totalt ble 25 bedrifter med i pro-
sjektet. FREMtid for kompetanse har hatt som overordnet malsetting & sikre
bedriftenes utvikling, omstillingsevne og konkurransekraft gjennom styrket
partssamarbeid og mer involvering av de ansatte. FREMtid for kompetanse
fikk bevilget midler til fglgeevaluering i prosjektet, Fafo fikk oppdraget, og
har fulgt prosjektet gjennom prosjektperioden 2021-2024.
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Forord

Bakgrunnen for denne rapporten er et trearig prosjekt som Norsk Naerings- og Nytel-
sesmiddelarbeiderforbund (NNN), Sjgmat Norge og NHO Mat og Drikke har gjennomfert
med midler fra Hovedorganisasjonenes Fellestiltak (HF). Prosjektet FREMtid for kompe-
tanse har bestétt av til sammen 25 bedrifter. Den overordnede mélsettingen har vaert 3
sikre bedriftenes utvikling, omstillingsevne og konkurransekraft gjennom styrket parts-
samarbeid og mer involvering av de ansatte. Fafo fikk som oppdrag 8 fglgeforske pro-
sjektet gjennom prosjektperioden.

Vi vil rette en spesiell takk til ledere og tillitsvalgte i deltakerbedriftene som har bidratt til
evalueringen gjennom caseintervjuer, spagrreundersgkelser og samlinger. Falgeevalue-
ringen hadde ikke veert mulig uten dem.

Flere har gitt innspill til rapporten. Vi vil takke prosjektgruppa ved Lars Lindland (Pro-
sjektleder), Merete Helland (NNN), og Espen Lynghaug (NHO Mat og Drikke) for gode
innspill, oppfalging og rask avklaring pa ulike spgrsmal som har dukket opp underveis.

Ved Fafo har Anne Mette @degéard kvalitetssikret rapporten og bidratt med viktige inn-
spill til prosjektet. Takk ogsa til Fafos informasjonsavdeling ved Sofie Steensnaes Enge-
dal som har ferdigstilt rapporten.

Mange har bidratt underveis, men alle funn og konklusjoner som trekkes er likevel for-
fatternes ansvar, likesd alle feil og mangler ved rapporten.

Oslo, mai 2024

Rolf K. Andersen og Anne Inga Hilsen
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1 Innledning

Hovedorganisasjonenes fellestiltak (HF) er et samarbeidsprosjekt mellom LO og NHO.
Den grunnleggende ideen bak HF er at bred medvirkning og medbestemmelse skaper
bedre og mer lsnnsomme bedrifter. (HF) statter utviklingsaktiviteter i norske virksomhe-
ter skonomisk og med faglig bistand. HFs virksomhet utgar fra Hovedavtalen LO-NHO."

Norsk Neerings- og Nytelsesmiddelarbeiderforbund (NNN), Sjgmat Norge og NHO Mat
og Drikke sgkte Hovedorganisasjonenes Fellestiltak (HF) om midler til et tredrig prosjekt
med tittelen «FREMtid for kompetanse» i 2021, og fikk midler. Total ble 25 bedrifter med
i FREMtid.

FREMtid for kompetanse har hatt som overordnet mélsetting & sikre bedriftenes utvik-
ling, omstillingsevne og konkurransekraft giennom styrket partssamarbeid og mer invol-
vering av de ansatte. Selv om partssamarbeidet i matindustrien er godt pd mange omra-
der, er det et stort forbedringspotensial for & styrke samarbeidet, bedre kompetanse-
overfgringen mellom de ansatte, sikre fremtidig konkurransekraft i hver enkelt bedrift og
engasjere bedriften i & fremstd som en attraktiv arbeidsplass. Gjennom prosjektet
«FREMtid for kompetanse» gnsket man & skape trygghet og kultur for kompetanse- og
kunnskapsdeling i den enkelte bedrift, samt etablere nettverks- og klyngesamarbeid p3
tvers av bedriftene.

Ny teknologi og nytt utstyr stiller stadig gkte krav til kompetanse hos de ansatte i matin-
dustrien. Samtidig viser statistikken at stadig faerre ansatte i matindustrien tar etter- og
videreutdanning. 61 prosent av NHOs medlemsbedrifter i matindustrien meldte i 2019
om udekkede kompetansebehov.? Denne utviklingen var noe av bakgrunnen for etable-
ringen av det todrige kompetanseprosjektet «Matindustrien 4.0». Prosjektet, med 19
deltakerbedrifter, skulle giennom samarbeid mellom ledelse, tillitsvalgte og de ansatte
«finne egnede virkemidler og metoder for G tilegne seg kunnskap om @ ta i bruk digitali-
sering og automatisering i sin bedrift»®. Hovedaktivitetene i prosjektet var

a) bedriftsinterne prosjekter med videreutvikling av samarbeidslinja i partssamar-
beidet

b) nettverkssamlinger der ledelse og tillitsvalgte mattes for & diskutere egne pro-
sjekter og utveksle erfaringer om samarbeid og partsamarbeid

c) digitale samhandlingskonferanser

Et helt konkret resultat av Matindustrien 4.0 var at man i samarbeid med Fagskolen i
@stfold fikk bevilget 800 000 kroner til & lage en egen fagskoleutdanning i digital kom-
petanse for mat- og drikkenaeringen. Et annet resultat fra prosjektet har veert nettverks-
bygging og erfaringsutveksling pa tvers av bedrifter, noe som var gnsket & viderefgre i
FREMtid for kompetanse. Sistnevnte er bade en viderefering og en utvidelse av

" https://www.fellestiltak.no/om-oss/

2 https://www.nho.no/siteassets/analyse/nhos-kompetansebarometer-2019_nifurapport2019.pdf

3 Sluttrapport Prosjekt Matindustrien 4.0 2019-2020: https://fafo.no/prosjekter/aktive-prosjekter/folgeforskning-
av-fremtid-for-kompetanse-2021-2023
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Matindustrien 4.0, hvor man gnsket & bygge pa erfaringene fra det tidligere prosjektet.
Syv av bedriftene fra Matindustrien 4.0 ble ogsad med i FREMtid. Malsettingene for
FREMtid har veert &

e styrke partssamarbeidet

e bidra til kompetanseoverfering mellom de ansatte,

¢ sikre fremtidig konkurransekraft i hver enkelt bedrift

¢ engasjere bedriftene i & fremstd som en attraktiv arbeidsplass

Prosjektet FREMtid for kompetanse fikk bevilget midler til felgeevaluering i prosjektet,
og det ble sendt ut en tilbudsinvitasjon til ulike tiloydere. Fafo fikk oppdraget, og har
fulgt prosjektet gjennom prosjektperioden 2021-2024. Fglgeevalueringen har fulgt pro-
sjektet for & beskrive aktivitetene som gjgres og gar i dybden pa deltakerbedriftenes er-
faringer og aktiviteter gjennom en kombinasjon av metoder. | tillegg har forskernes opp-
summeringer og resultater blitt meldt tilbake til deltakerne og prosjektgruppen under-
veis for & bidra til lapende leering i prosjektperioden.
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2 Bakgrunn

Ekspertutvalget bak NOU 2019:12 «Laerekraftig utvikling» la frem arbeidslivsdrevet kom-
petansebygging og laering tilpasset arbeidslivet som sentrale punkter til etterfglgelse.
Anbefalingene fra utvalget var & fa til et etterspgrselsdrevet tilbud av arbeidskraft, samt
at selve leeringen skulle foregd i samhandling med arbeidet. FREMtid for kompetanse
har tatt med disse anbefalingene videre, bade gjennom tiltakene fra Matindustrien 4.0
og gjennom & sgke etter nye lgsninger.

Det er vanlig a skille mellom bla og grenn sektor i matindustrien. Bl sektor henviser til
de marine naeringene, mens grgnn sektor refererer til landbaserte naeringer. Ettersom
bld og grenn sektor preges ulikt av sesongvariasjoner og falgelig variasjon i behovet for
arbeidskraft, vil det trolig ogsa veere forskjeller i hvordan kompetanseutvikling kan fo-
rega i de to sektorene. Generelt er det i grenn sektor et noe starre innslag av stabil et-
tersparsel, slik at de ansatte i stgrre grad er i virksomheten hele aret. | bla sektor er det
stagrre variasjoner. Deler av sektoren er sterkt sesongpreget, som for eksempel videre-
foredling av pelagisk fisk, mens det er mer forutsigbart i oppdrettsnaeringen.

Antall fullferte fag- og svennebrev i utdanningsprogrammer som matindustrien ofte re-
krutterer fra, kan gi en indikasjon pé& rekrutteringspotensialet. | figur 2.1 og 2.2 viser vi
denne utviklingen for henholdsvis Restaurant- og matfag (utenom kokker) og for ut-
valgte fag innenfor Teknologi- og industrifag, og elektrofag som matindustrien ofte re-
krutterer fra. Figur 1 viser en noe nedadgéende trend i avlagte fagbrev i matfagene mel-
lom 2007 og 2023, men de siste tre &rene har det vaert en forsiktig eakning. Forskjellen
mellom dagens situasjon og 2007 er pa i underkant av 100 personer. Det er ogsa slik i
matfagene at en hgy andel av de avlagte fagbrevene er gjort med utgangspunkt i prak-
siskandidatordningen eller fagbrev pa jobb. | 2023 utgjorde dette halvparten av de av-
lagte fagprevene. Praksiskandidatordningen er den dominerende, med 175 av totalt 190
avlagte praver. Antall avlagte fagbrev fra et normalt lgp med to &r pa videregaende
skole og to ar i laere er med andre ord begrenset. Det er dermed et visst rekrutterings-
potensial til fagutdanningen fra matfagene. Men for en naering som samlet sett syssel-
setter rundt 50 000 personer,* er tilfanget av ungdom gjennom fagutdanningen pé vide-
regdende skole begrenset.

4 Kilde: SSB Statistikkbanken, nzeringene naeringsmiddelindustri og drikkevareindustri
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Figur 2.1. Restaurant- og matfag, utenom kokker og servitgrer, antall oppnadde fag- og svennebrev i perio-
den 2007/2008 til 2022/2023
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Kilde: Utdanningsdirektoratet

Matfagene er imidlertid ikke de eneste relevante fagutdanningen for matindustrien. Au-
tomatisering og digitalisering har gkt behovet for kompetanse innenfor for eksempel in-
dustrifagene og automasjon. | figur 2.2 ser vi trenden innenfor to relevante utvalgte tek-
nologi- og industrifag (industrimekaniker- og produksjonsteknikkfaget) og automatise-

ringsfaget. Utviklingen i antall fagbrev innenfor disse fagene har veert noksa stabil siden
2015-16. Matindustrien ma imidlertid konkurrere med mange andre virksomheter i andre
deler av industrien om denne arbeidskraften.

Figur 2.2 Utvalgte fag innenfor teknologi- og industrifag og automatiseringsfaget*. Antall oppnadde fag- og
svennebrev i perioden 2009/2023 til 2022/2023
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* Teknologi og industrifag bestar av Industrimekaniker- og produksjonsteknikkfaget. Automatiseringsfaget er et elek-
trofag.
Kilde: Udir
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Alt i alt har rekrutteringsbasen fra aktuelle yrkesfag veert delvis stabil (figur 2.2). Hvor-
vidt tilveksten av nye fagbrev holder tritt med behovet i naeringen, kan diskuteres. Be-
drifter innenfor sjgmatnaeringen har veert bekymret for at yrkesfagutdannelsen ikke i til-
strekkelig grad gir elevene den kompetansen bedriftene har behov for.> Forventningen
blant bedrifter i matindustrien er at behovet for faglzerte vil ke, men ogsa behovet for
folk med hayere utdanning.®

5 https://sjomatnorge.no/wp-content/uploads/2019/12/S%C3%98KNAD-korrigert-sept-2019-lav-oppl.pdf

8 NIBIO rapport 2016 «Fag- og yrkesopplaering i matindustrien», https://www.udir.no/globalassets/filer/tall-og-
forskning/forskningsrapporter/nibio.pdf
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3 Metode og gjennomfering

Det foreligger en sluttrapport fra prosjektgruppen med en detaljert gjennomgang av alle
aktivitetene i prosjektet.” | denne rapporten er vi mer opptatt av & tematisere og disku-
tere hva bedriftene opplever at prosjektet har bidratt til.

| dette prosjektet har vi innhentet data gjennom en kombinasjon av flere metoder. Vi har
utfart dybdeintervjuer av ledere og tillitsvalgte fra et utvalg bedrifter som deltar i sat-
singen. Utvalget ble gjort i samrad med prosjektgruppen og dekker b&de grenn og blé
sektor og b&de mat- og drikkeindustrien. Vi har ogsa intervjuet prosjektgruppen i FREM-
tid i slutten av prosjektperioden. I tillegg har ogsa sendt ut sparreundersgkelser til tillits-
valgte og ledere i alle bedriftene som deltar i prosjektet ved to tidspunkt. Vi har ogsa
gjennomgdtt bedriftenes drsrapporter til FREMtid for 2022 og 2023, der de rapporterer
om aktiviteter og status pa arbeidet i bedriftene. | tillegg 3333har vi deltatt p&d sam-
lingene i prosjektet der ledere og tillitsvalgte fra deltakerbedriftene deltar, bade de fy-
siske og digitale. Til sammen gir dette et rikt datamateriale som bade brukes til  spille
inn erfaringer og refleksjoner til deltakerne pa samlingene, og som grunnlag for denne
sluttrapporten.

Dybdeintervju er en intervjuform der forskeren utvikler en intervjuguide som i stor grad
inneholder dpne sparsmal knyttet til de problemstillingene man gnsker besvart. | interv-
jusituasjonen gir dette forskeren anledning til & delvis styre samtalen innenfor de gitte
temaene, samtidig som det gir rom for mer komplekse betraktninger av problemstilling-
ene fra informanten. | samarbeid med prosjektgruppa la vi opp til & rekruttere Casebe-
drifter som skulle fange bredden av bedriftene i prosjektet. Vi ansket & dekke bade
grenn og bl sektor og bédde mat- og drikkeindustrien. Det var ogsé et poeng & velge
bedrifter tilknyttet et starre konsern og frittstdende bedrifter.

Vi la ogsa opp til 3 sende ut en webbasert sparreundersakelse til deltakerne i prosjek-
tet, som vil si b&de ledelsen og tillitsvalgte i bedriftene basert pa deltakerlisten til pro-
sjektgruppa.

Det ble ogsé lagt opp til at det skulle gjennomfares en webbasert spgrreundersgkelse
blant ansatte. Denne delen forutsatte at bedriftene via prosjektgruppen til FREMtid
kunne skaffe oss kontaktinformasjon, e-post og eventuelt mobilnummer til de ansatte.

Til sammen skulle denne fremgangsméten gjgre det mulig &

¢ identifisere og kartlegge utfordringer knyttet til kompetansebehov og forventninger til
hvordan prosjektet kan bidra til & lase utfordringene

e evaluere operasjonaliseringen av partssamarbeidet og gjennomfaringen i prosjektet

¢ kartlegge hvordan bedriftene vurderer mdloppndelse og hva slags virkning partssam-
arbeidet har hatt for & lase bedriftenes utfordringer knyttet til kompetansebehovet

7 https://fafo.no/prosjekter/aktive-prosjekter/folgeforskning-av-fremtid-for-kompetanse-2021-2023
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| praksis ble det en del justeringer pa disse planene. Vi valgte i 2022 ut et utvalg bedrif-
ter som ble kontaktet for dybdeintervjuer. Etter flere pdminnelser pé bade e-post og te-
lefon fra bade forskerne og prosjektleder, var responsen blant bedriften p& hendelsene
sveert darlig. Det ble gjennomfart et innledende intervju med leder og tillitsvalgt i én be-
drift i 2022. Resten av henvendelsene ga ingen respons. Vi matte derfor tenke nytt rundt
rekrutteringen, og det ble heller lagt opp til en mer omfattende intervjurunde i 2023 etter
& ha fysisk mett bedriftene pd samlingen pa Hell november 2022. Denne strategien ga
langt bedre effekt, og til sammen er syv bedrifter intervjuet: to p&4 Teams, og de andre
fem ved fysisk besgk der vi fikk snakket med ledere, tillitsvalgte og operatgrer med og
uten fagbrev. Vi snakket med operatgrer med b&de norsk og utenlandsk bakgrunn, men
kun de som kunne gjgre seg forstatt pa norsk. Dermed ble intervjuene mer som caseun-
dersgkelser. Dette ga et rikere materiale og ga sammen med de andre datakildene god
innsikt i hva bedriftene arbeidet med i prosjektet.

Den planlagte digitale sparreundersgkelsen fungerte ogsé déarlig pa ferste forsek. Da
sendte vi pa ordinaer mate ut en e-post med lenke til undersgkelsen til alle prosjektdel-
takerne ute i bedriftene. Det resulterte i svaert fa svar, s& vi matte ogsa her tenke nytt. Vi
valgte da & gjennomfare spgrreundersekelsene underveis i de fysiske samlingene i
2022 0g 2023. Vi satte av en sesjon i programmet der deltakerne fylte ut sperreskjema
direkte pa samlingen. Det ble gjort ved at sparreundersakelsen ble sendt pé e-post og
SMS til prosjektdeltakerne rett fgr sesjonen, bade de som var pa samlingen og de som
av ulike grunner ikke kunne delta der, og dermed fikk vi et mye bedre datagrunnlag enn
vi fikk p& det ferste forsgket. Bedriftene har et ulikt antall prosjektdeltakere i FREMtid. |
noen er det kun en leder og en tillitsvalgt som deltar, mens andre har flere ledere og
flere tillitsvalgte som deltar i bade prosjektet og p& samlingene. Svarene representerer
derfor antall deltakere i prosjektet og ikke antall bedrifter.

Antall prosjektdeltakere i et prosjekt som FREMtid er begrenset. | 2023 gikk sparre-
undersgkelsen ut til 70 prosjektdeltakere fordelt p& 25 bedrifter. Drayt 40 av disse var til
stede pa selve samlingen. Til sammen fikk vi 39 svar, og 24 av 25 deltakerbedrifter var
representert i undersgkelsen. Siden dette er en spgrreundersgkelse med et begrenset
antall potensielle og faktiske deltakere, har vi valgt & presentere svarene i form av abso-
lutte tall og ikke i form av prosenter. Skalaen pa figurene er satt opp slik at den er tilnaer-
met lik antall deltakere i undersgkelsene. Med sdpass fa respondenter er dette datama-
terialet mer & regne som en caseundersgkelse enn et rent statistisk materiale. Feilmargi-
ner og signifikanstesting vil ikke gi statistisk eller substansiell mening. Noen av spars-
malene er stilt i bdde 2022 og 2023. | den grad det er vesentlig forskjeller, kommenteres
disse i teksten.

Med erfaringen fra rekruttering til dybdeintervjuene og utsending av den ferste spgrre-
undersgkelsen vurderte vi sammen med prosjektgruppa at det var lite sannsynlig at be-
driftene ville prioritere & skaffe frem kontaktinformasjon til de ansatte for en sparre-
undersgkelse. Vi besluttet derfor at vi, i det som etter hvert ble caseneg, innlemmet an-
satte i dybdeintervjuene. Vi innlemmet ansatte b&dde med og uten fagbrev.
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Statusrapportene fra deltakerbedriftene for det farste aret ble gjennomgatt og oppsum-
mert, og resultatene ble presentert pa samlingen pa Hell i november 2022. Rapportene
for 2023 inngar i datagrunnlaget for denne sluttrapporten.

| prosjektet er det gjennomfart elleve felles digitale totimers nettverkssamlinger med
ulike temaer, innlegg og innretninger, i tillegg til tre fysiske samlinger. Forskerne deltok
pé de fleste digitale samlingene og de to siste fysiske samlingene (Hell i november
2022 og Tromsg i august 2023).
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4 Bedriftenes begrunnelse for deltakelse i
FREMtid for kompetanse

Prosjektet FREMtid for kompetanse har et klart mél om & styrke deltakerbedriftenes
kompetanse gjennom fagopplaering og rekruttering, i tillegg til & styrke partssamarbei-
det. Samtidig varierer utfordringene mellom bedriftene. Noen har et veletablert parts-
samarbeid, mens andre jobber med & gi samarbeidet et godt innhold. Noen bedrifter har
sterre problemer enn andre med & rekruttere arbeidskraft, noen har hgy andel fagarbei-
dere, mens andre gjerne skulle hatt flere ansatte med fagbrev. Bedriftenes starrelse og
lokalt arbeidsmarked pavirker ogsa rekrutteringsmulighetene.

| falgeevalueringen har vi gjennomfart en sparreundersekelse i 2022 og 2023, i tillegg
til at vi har intervjuet bedriftene. Ifglge sparreundersgkelsen fra 2023 er hovedbegrun-
nelsene for & delta i FREMtid for kompetanse, ikke uventet, erfarings- og kompetanse-
utveksling med andre bedrifter i prosjektet, heve den formelle kompetansen til de an-
satte og styrke partssamarbeidet i bedriften (figur 4.1). Det har veert en liten glidning i
hovedmalsetningen siden 2022-undersgkelsen. | 2022 var det faerre som svarte at ho-
vedmalsetningen var a fremme ansattinvolvering og kontinuerlig forbedringsarbeid.

Figur 4.1Hva er hovedbegrunnelsen for at bedriften har deltatt i prosjektet FREMtid for kompetanse? Flere
(maks to) svar er mulig. Antall svar (n = 41)
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I intervjuene ble det ogsa tydelig at hovedbegrunnelser for deltakelse i FREMtid er erfa-
ringsdeling, inspirasjon og kompetanse. Dette er viktig, bade for & lzere av hverandre,
men ogsa for & dele egne erfaringer og praksis n&r man opplever at det allerede arbei-
des godt pa feltet.

Kompetanse er viktigst for oss, og nettverksbygging. Vi kjenner jo at vi har mye pa
plass, sa vi er i godt i gang allerede, bade for & leere og dele vare erfaringer. (Le-
der)

Inspirasjon fra andre bedrifter kan synliggjere muligheter man kanskje ikke hadde tenkt
pé selv, men det kan ogsé veere bekreftende & f& vise bort egen god praksis til andre.
Erfaringsdeling var &penbart en sentral forutsetning for at bedriftene hadde blitt med i
prosjektet, og et felt de opplevde som sveert verdifullt.

Fa innblikk i hva andre gjor, leere av det. Se hva vi kan dra nytte av. (Tillitsvalgt)

Ved & dele erfaringer, viser de ogsa frem interne forhold og Igsninger, men siden det
handlet om kompetanse, ble det ikke opplevd som problematisk for konkurransen be-
driftene imellom. Som en sa:

Fa en arena der kompetanse er hovedtema, der har vi felles interesser, men pa
mange andre omrader er vi konkurrenter. Rekruttere og utvikle kompetanse er
sentralt for matindustrien. (Leder)

Kompetanse er et tema som er lett & samles om og som ikke utfordrer konkurransereg-
lene. Reglene angir hva slags informasjon man ikke kan dele og omrader der man ikke
kan samarbeide (som f.eks. prissamarbeid). Kompetanse er en utfordring for alle bedrif-
tene, og selv om Igsningene vil veere forskjellige, kan man la seg inspirere av andres
praksis.

Stjele det vi syns virker godst, ta til du blir flau. Se hva vi kan ha nytte av, se hva
som fungerer hos andre og se hva vi kan bruke. Dele synspunkter og erfaringer.
(Leder)

| statusrapportene fra bedriftene understrekes de samme poengene: erfaringsdeling,
kompetanse og partssamarbeid er hovedbegrunnelsene. | tillegg er det flere som nev-
ner inspirasjon til internt forbedringsarbeid og arbeidsmiljgarbeid som en positiv side
ved prosjektet.

Samarbeid om & gke rekruttering til Matfag blir ogsa nevnt av flere, selv om det er be-
grenset hvor mye prosjektet kan bidra til dette. Det blir sagt at det er nyttig & here at
dette er et tema de deler med andre bedrifter, og at de ikke er alene om & ha vansker
med rekruttering. Det er ogsa flere bedrifter som snakker om verdien av & fa bekreftet at
den méten de arbeider pa, fungerer godt. Erfaringsdeling handler bade om 3 fa nett-
verk, laere av andre og fa bekreftet der de selv star, og det ser ut til at alle tre faktorene
er viktige for & delta i FREMtid.
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5 Partssamarbeid

Partssamarbeid omfatter bade det formelle, avtaleregulerte samarbeidet® (gjennom in-
formasjon, drefting og forhandling) og det uformelle samarbeidet i det daglige. Norsk
arbeidsliv har en lang tradisjon for bade formelt og uformelt samarbeid mellom ledelsen
og fagforeningen (Dglvik et al., 2014°; Nilssen & Ravn, 2010™; Trygstad et al., 2021"), og
ett av malene med FREMtid for kompetanse er & styrke bade det formelle og uformelle
partssamarbeidet i deltakerbedriftene. Samarbeid om utvikling forutsetter at tillitsvalgte
og ledelse har en Igpende dialog, bade formelt og uformelt.

| spgrreundersgkelsen ba vi deltakerne beskrive partssamarbeidet, og de aller fleste
beskriver partsamarbeidet som svaert godt eller ganske godt. Vi spurte ogsa deltaker-
bedriftene om deltakelsen i FREMtid hadde pé&virket samarbeidet mellom partene. De
fleste, 22 stykker, svarte at samarbeidet var omtrent som far deltakelsen i prosjektet.
Samtidig svarte 16 deltakere at deltakelse i FREMtid hadde forbedret samarbeidet. Ingen
svarte at samarbeidet hadde blitt darligere som et resultat av deltakelsen i prosjektet.

Figur 5.1 Hvordan vil du generelt karakterisere samarbeidet mellom arbeidsgiver og klubben/tillitsvalgte?
Antall svar (n = 41)

Sveert oot N 5
canske goct N 7

Verken godt eller darlig - 3
Ganske darlig - 3
Sveert darlig I 1

Ikke sikker [ 1

8 Se kapittel IX i hovedavtalen mellom LO og NHO: https://www.lo.no/hovedavtalen/

9 Dalvik, J.E., Flgtten, T., Hippe, J. M. & Jordfald, B. (2014). Den nordiske modellen mot 2030. Et nytt kapittel?
NordMod2030. Sluttrapport. Fafo-rapport 2014:46.

10 Nilssen, T. & Ravn, J. (2010). PALU-meteret: Maling av konkurransekraft gjennom organisatorisk samhand-
lingskvalitet. Rapport A17605. Trondheim: Sintef.

11 Trygstad, S.C., Alsos, K., Andersen, R.K., Braten, M, Hagen, I.M. og Jensen, R.S. (2021), Arbeidstakeres med-
bestemmelse og medvirkning. Fafo-rapport 2021:10.
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Vi spurte ogsd om de formaliserte samarbeidet og hva som er de viktigste omrédene
som har veert drgftet eller forhandlet om. Som vi ser, svarte deltakerne drift og produk-
sjon og arbeidstidsordninger hyppigst, men ogsd omrddene som angér kompetanse
(kompetanseutvikling og etter- og videreutdanning) hadde veert gjenstand for draf-
tinger/forhandlinger det siste aret.

Figur 5.2 De viktigste omradene som har veert gjenstand for droftinger eller forhandlinger det siste aret.
Flere svar mulig. Antall svar (n = 41)

Drift og produksjon i virksomheten
Arbeidstidsordninger (skift/turnus m.m.)
Helse, miljg og sikkerhet
Kompetanseutvikling

@konomiske framtidsutsikter

Bruk av innleid arbeidskraft og
underentreprengrer

Nyansettelser

Etter- og videreutdanning
Omorganiseringer
Inkluderende arbeidsliv (I1A)

Lennssystemer

| caseundersgkelsen kartla vi ogsa hvordan tillitsvalgte hadde vaert involvert i prosjektet,
bade i oppstarten og underveis. Det viste seg at deltakelse i prosjektet ikke alltid var
diskutert med tillitsvalgte i forkant. Det ble heller ikke alltid fulgt opp i mgter underveis,
selv om dette varierte fra bedrift til bedrift. Typisk hadde de store bedriftene det best
etablerte partssamarbeidet, og der var de tillitsvalgte mest aktive med felles mater i for-
og etterkant av samlingene i prosjektet. Dette kan henge sammen med at store bedrifter
ar gjerne har tillitsvalgte med frikjgpt tid til tillitsvalgtarbeidet og sterre grad av profesjo-
nalisering av rollen. Samtidig var bildet variert, og i noen sméa bedrifter hadde tillitsvalgte
veert sterkt involvert. Det varierte ogsd om fagforeningen hadde hatt FREMtid for kom-
petanse pa dagsorden pé fagforeningsmeter. | intervjuene var det en del ledere som et-
terlyste mer engasjement fra tillitsvalgtes side, sé ledelsen ser ogsa ut til & anske styr-
ket partssamarbeid og ser verdien av en aktiv fagforening.

Selv om den norske samarbeidsmodellen er godt innarbeidet i bedriftene som deltar i
FREMtid, og deltakerbedriftene har forpliktet seg til & arbeide med & styrke partssamar-
beidet, hadde de noen utfordringer knyttet til fagorganisering av den utenlandske ar-
beidskraften. | hovedsak handlet utfordringene om & rekruttere dem til fagforeningene
og deretter & involvere dem i fagforeningsarbeidet hvis de ferst hadde blitt medlemmer.
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En del av bedriftene hadde en stor andel utenlandsk arbeidskraft, enten som sesongar-
beidere eller fast ansatte, og disse delte ofte ikke den samme tradisjonen og forstelsen
av fagforeningsarbeid og partssamarbeid. | en del land kan det & veere fagorganisert i
seg selv veere farlig, og man er ikke vant til & samarbeide pa like fot med ledelsen. Der-
med @nsket de ikke a organisere seg, eller de s ikke fordelene med det. Fagforenings-
kontingenten ble ogsé nevnt som et hinder. Den kunne oppleves hgy hvis man ikke s
for seg en fremtid i norsk arbeidsliv. Dette var tilfelle for mange av de utenlandske ar-
beiderne, saerlig sesongarbeiderne. En tillitsvalgt sa fglgende:

Det er vanskeligere & rekruttere dem til fagforeningen ogsé. Som tillitsvalgt pre-
ver vi & forklare det positive med & veere organisert, men de tenker mer pa
penger. (Tillitsvalgt)

I den grad de var interesserte i & melde seg inn i fagforeningen, fortalte de tillitsvalgte
om sprakutfordringer. Mange snakket hverken norsk eller engelsk. Dermed var det ut-
fordrende for fagforeningen & engasjere dem og fortelle dem om hva fagforeningsmed-
lemskap betad og, ikke minst, hvorfor man samarbeidet pa den maten man gjorde. Ar-
beidstakere som kom fra kulturer med et mer hierarkisk arbeidsliv, var ogsa ofte frem-
med for idéen om & samarbeide direkte med ledere, og dette var en utfordring for parts-
samarbeidet.

Partssamarbeid vektlegges ogsé i bedriftenes sluttrapporter. Prosjektet ser ut til & ha
gitt inspirasjon og motivasjon til & se hvordan man kan styrke partssamarbeidet internt i
bedriftene. Selv om mange opplever at dette fungerer godt, er det ogsa flere som
gjerne skulle sett det styrket og utviklet. Det har veert en del personutskiftninger i pro-
sjektperioden, og det kan ogsé ha veert en utfordring for kontinuiteten i partssamarbei-
det.

Tidligere studier har vist at formelle og uformelle mgter bygger tillit mellom tillitsvalgte
og ledelse (Trygstad et al., 2021'?). Vi var opptatt av & finne ut om bade det formelle og
uformelle samarbeidet, og spurte om hvor ofte prosjektdeltakerne hadde formelle og
uformelle mater mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte (figur 5.3). Som vi ser, er det flest
uformelle mgter. Mens de formelle matene oftest er manedlig eller oftere, er bildet om-
vendt for de uformelle matene, der ukentlig eller oftere er vanligst. Samlet viser dette at
bade de formelle og uformelle mgtene er ganske hyppig i deltakerbedriftene. Nar i til-
legg de fleste deltakerne beskriver partsamarbeidet som godt (figur 5.1), underbygger
dette bildet av et godt partssamarbeid.

2 Trygstad, S. C., Alsos, K., Andersen, R. K., Bréten, M, Hagen, |. M. & Jensen, R.S. (2021), Arbeidstakeres med-
bestemmelse og medvirkning. Fafo-rapport 2021:10.
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Figur 5.3 Hvor ofte har deltakerne formelle og uformelle moter mellom klubb/tillitsvalgte og arbeidsgiver?
Antall spurte (n = 41)

Formelle mater 8 . 18 1"
Uformelle moter/samtaler 24 -Z 3

o Ukentlig eller oftere  mHver annen uke @ Manedlig @ Sjeldnere

Siden det & styrke partssamarbeid var ett av malene for FREMtid for kompetanse, stilte
vi ogsé sparsmal til prosjektdeltakerne om prosjektet hadde fart til endringer i hvor ofte
ledere og tillitsvalgte hadde formelle og uformelle mgter. Gitt at partsamarbeidet opple-
ves som godt, er det ikke overaskende at flertallet svarer at mgtehyppigheten av for-
melle og uformelle mgter var som fgr. Men det var ogsa en god del som svarte at det
skjedde oftere enn far.

Figur 5.4 Har prosjektet FREMtid for kompetanse medfert endringer i hvor ofte eller sjelden deltakerne har
formelle og uformelle moter mellom arbeidsgiver og klubben/tillitsvalgte? Antall svar (n = 41)

Formelle mater 13 2

Uformelle moter/samtaler 12 2

1 Oftere enn fgr mOmtrent som fgr 01 Sjeldnere enn fgr  mlkke sikker

| de kvalitative intervjuene finner vi at prosjektet ser ut til & ha engasjert bade ledere og
tillitsvalgte, og seerlig fellessamlingene ble trukket frem som viktige. Der far tillitsvalgte
og ledere fra forskjellige bedrifter mgte hverandre og utveksle erfaringer pa tvers, ogsa
om partsamarbeidet.

Det har ogsa blitt avholdt digitale nettverksmeater for henholdsvis tillitsvalgte og ledere.
Selv om det har vaert brukbar deltakelse pa disse, har det satt lite spor etter seg i case-
virksomhetene. Det var ingen av de tillitsvalgte og kun noen fa ledere som uoppfordret
nevnte at de hadde deltatt pa disse samlingene, og vi herte lite om hva de hadde fatt ut
av det. | prosjektledelsens sluttevaluering ble bade ledere og tillitsvalgte spurt om de
gnsket a fortsette med slike samlinger. Av de 20 lederne som svarte, @nsket de aller
fleste at samlingene ble viderefart, og mange svarte at de selv ville prioritere deltakelse.
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Blant de tillitsvalgte var det noe lavere interesse, bé&de faerre svar (12 svar, og 8 av 12
gnsket samlingene viderefart) og svaert f& (4 av 12) var selv interessert i 8 bidra som
innledere. Det ble ogsa papekt at noen eksterne méatte holde i det, hvis slike samlinger
skulle viderefares. Det kan dermed se ut som om ledelsen er mer opptatt av nettverk og
erfaringsdeling enn tillitsvalgte, eller at de har bedre betingelser for & engasjere seg ut-
over daglig drift. Det kan ogsé tenkes at tillitsvalgte har en del mgteplasser allerede, og
dermed ikke ser det samme behovet. Det ma her ogsa understrekes at det er stort
spenn i laget blant de tillitsvalgte med tanke pé frikjgpt tid. | prosjektet er det alt fra til-
litsvalgte som har fullt frikjgp til tillitsvalgte som ikke har frikjep, men kun far stilt den ti-
den som er ngdvendig til disposisjon.
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6 Kompetanse

Kompetanse er et hovedtema i prosjektet, og dette gar ogsa igjen i bedriftenes begrun-
nelser for & delta (se figur 4.1). Kompetanse handler bade om a trekke til seg n@dvendig
kompetanse gjennom rekruttering og utvikling av kompetansen hos de arbeidstakerne
man allerede har.

Rekruttering er ngdvendig, bade for & dekke permanent arbeidskraftbehov og for &
dekke behovet for sesongarbeidskraft. Flere av bedriftene forteller om ganske hgy gjen-
nomsnittsalder blant de ansatte, s en del av dagens ansatte vil ga av for aldersgrensen
de naermeste arene. Dette vil fare til et ganske stort behov for p&fyll av ny arbeidskraft. |
sperreundersgkelsen spurte vi hvordan prosjektdeltakerne vanligvis lgste utfordringer
knyttet til fremtidig kompetansebehov (figur 6.1).

Figur 6.1 Hvordan metes vanligvis utfordringer knyttet til fremtidig kompetansebehov? Antall svar (n = 41).
Flere svar er mulig.

o
—
o
)
o
w
o
N
o

gi videre oppleering til de som allerede er — 36
ansatt i foretaket
rekruttere nye ansatte med den _ 30
ngdvendige kompetansen

rekruttere nye ansatte og gi disse seerskilt
oppleering

omorganisere for & bedre kunne utnytte de
ansattes kompetanse

Il

Som det gér frem av figur 6.1, er opplaering av de ansatte som allerede er i bedriften ett
av de viktigste tiltakene for & mgte endrede kompetansebehov. Samtidig benyttes de
andre kompetansestrategiene i stor grad, og det gjelder seerlig det & rekruttere nye an-
satte med den kompetansen de har behov for. A rekruttere nye ansatte for 3 gi disse
seerskilt opplaering og omorganiseringer for & utnytte den kompetansen bedriften alle-
rede har, nevnes av mer enn halvparten av prosjektdeltakerne som strategier de forfal-
ger for & sikre seg kompetanse som bedriftene har behov for. Vi spurte ogsd om det har
veert gjort kartlegginger av de ansattes formelle og uformelle kompetanse™ i bedriftene i
Izpet av de seneste fem arene (figur 6.2).

3 Realkompetanse ble i sparsmalsformuleringen definert som en persons samlede kompetanse, ikke bare den
formelle, men ogsa all annen kompetanse.

Fafo-rapport 2024:17 | Felgeevaluering FREMtid for kompetanse 20



Figur 6.2 Har det veert foretatt kartlegginger av de ansattes formelle kompetanse og/eller realkompetanse
de seneste fem arene? Antall svar (n = 41)

o
-
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N
o

30 40

Ja, formell kompetanse og — 15
realkompetanse
Ja, kun formell kompetanse _ 12

Ja, kun realkompetanse -
i [ 5

Ikke sikker F 5

De fleste prosjektdeltakerne svarer at det har blitt utfart en kompetansekartlegging i 1g-
pet av de siste fem arene i bedriften. Mange har kartlagt bdde formalkompetanse og
realkompetanse. Det er tydelig at kartlegging av formell kompetanse er viktig, og det er
relativt f8 som svarer at de kun har kartlagt realkompetanse. Det er ogsa fa som svarer
at de ikke har gjort noen form for kompetansekartlegging de siste fem arene. Vi fulgte
opp med et spgrsmal til de som hadde gjort kompetansekartlegginger, om dette var som
et resultat av deltakelsen i FREMtid. De fleste svarte at kartleggingene ikke kom som et
resultat av deltakelsen i prosjektet, men tre prosjektdeltakere svarte ogsa at kartleg-
gingen hadde skjedd som en direkte konsekvens av deltakelsen i FREMtid.

Vi spurte ogsa i hvilken grad de tillitsvalgte involveres i vurderinger rundt behovet for
kompetanseutvikling i bedriftene (figur 6.3). Her er det variasjon i svarene. Det er f&
som svarer at de tillitsvalgte involveres i svaert hgy grad, de fleste svarer enten i hay
grad eller i noen grad. Samtidig er det ogsa en del som svarer at de tillitsvalgte i liten el-
ler sveert liten grad involveres i vurderinger om kompetanseutviklingen i bedriften.
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Figur 6.3 | hvilken grad er tillitsvalgte involvert i vurderinger av behovet for kompetanseutvikling i bedriften?
Antall svar (n = 41)
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| sveert hgy grad _ 4
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Ikke sikker F 1
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Nar vi spurte om hvilke sider ved planleggingen de tillitsvalgte ble involvert i, svarte de
fleste at de involveres i mélsetningene ved opplaeringsaktivitetene, hvilke grupper av

ansatte som skal prioriteres og hvilken type opplaeringsaktiviteter som skal tilbys. Dette
kan for eksempel veere interne eller eksterne kurs, oppleering i arbeidssituasjonen osv.

Flere av informantene i casebedriftene er bekymret for hvordan de skal f& dekket ar-
beidskraftbehovet i arene fremover. Det pekes péd at ungdommen er lite interessert i 8
jobbe i matvareindustrien, og det er vanskelig a trekke til seg ungdom b&de som ar-
beidskraft og som laerlinger. En del har prevd andre rekrutteringsveier, for eksempel fra
NAV. Det fortelles om darlige erfaringer med & ta inn ungdom gjennom NAV, bade fordi
de ikke klarer & forholde seg til kravene i arbeidet, som a st& opp om morgenen, men
ogsé fordi deler av industrien kan vaere fysisk krevende. De som allerede har havnet
hos NAV kan ha redusert arbeidsevne og ikke mestre de fysiske kravene.

Kompetanse handler ogsd om & utvikle den kompetansen man allerede har, som a opp-
fordre ansatte til & ulike former for etter- og videre utdanning. Vi spurte derfor om delta-
kerbedriften hadde gjennomfart ulike etter- og videreutdanningslgp i lgpet av det siste
aret (figur 6.4).

Fafo-rapport 2024:17 / Felgeevaluering FREMtid for kompetanse 22



Figur 6.4 Har ansatte i lopet av siste aret delta pa noen av det felgende typene opplzering? Flere svar er mu-
lig. Antall svar (n = 41)

Deltatt i fjernundervisning, e-leering eller
andre former for selvstudier

Oppleering gjennom organisert veiledning _ 26
fra kolleger
Opplaering gjennom jobbrotasjon,

hospitering internt i foretaket eller _ 23

studiebesgk hos andre foretak
Deltatt p& konferanser, forelesninger,

workshops eller messer, der opplaering var _ 18

hovedformélet med deltakelsen

Deltatt i interne studiesirkler eller faglige -
diskusjonsgrupper

Ingen av de nevnte | O

De aller fleste oppgir at de har ansatte som har deltatt i interne og eksterne opplarings-
lzp det siste aret. Det er ogsd mange som svarer at de har hatt ansatte som har deltatt i
fjernundervisning, kollegaveiledning og jobbrotasjon eller hospitering. Noen faerre opp-
gir kurs, konferanser og liknende. Ingen svarer at de ikke har hatt noen form for opplae-
ring. Vi fulgte ogsé opp med sparsmal om bedriftene malte effekten av utdanningstilta-
kene, og her varierte svarene. Rundt halvparten svarte at de gjorde det for noen av
opplaeringstiltakene, mens den andre halvparten svarte enten nei eller at de ikke var
sikre p& om det ble gjort. Knapt noen svarte at de gjorde det for alle opplaeringstiltak.

| casebedriftene peker flere ogsé pa endrede kompetansebehov som fglge av gkende
automatisering. Dette gir starre behov for teknisk kompetanse, som bade ma hentes
utenfra og videreutvikles hos de som allerede er ansatt. Kompetanse og rekruttering
henger sammen, og det kan i en del tilfeller vaere lettere a Igfte de man allerede har, enn
a rekruttere nye. Flere av bedriftene forteller ogsd om problemer med & fa lzerlinger, og i
intervjuene kom det ogsd frem at samarbeid med opplaeringskontoret er viktig. Som vi
sa i kapittel 1, er tilfanget av ungdom fra matfagene begrenset, mens konkurransen om
de som kommer fra automasjon og teknisk industriell produksjon, er hard. Konkurransen
kommer fra bedrifter b&de i og utenfor matindustrien. Bade ledere og tillitsvalgte fortalte
ogsé at det var viktig & fa kontakt med skolene, bade ungdomsskolen og videregdende
skole, og helt ned til barnehagene for a vise frem naeringsmiddelindustri som en attrak-
tiv karrierevei. Flere av bedriftene vi besgkte hadde besgksrom eller soner, der de kan
ta imot grupper og la dem fa et innblikk i arbeidet i fabrikken.
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6.1 Leerlinger og ansatte ved andre ordninger som forer frem til fag- el-
ler svennebrev

Samtlige deltakerbedrifter har mange ansatte med fag- eller svennebrev. Mer en halv-
parten svarer at 50 prosent eller flere av de ansatte har fag eller svennebrev, mens 16
av 41 deltakere svarer at dette gjelder under halvparten.

| b&dde case-bedriftene og spgrreundersgkelsen var vi opptatt av om deltakerbedriftene
var opptatt av & ske andelen med fag- og svennebrev. | sparreundersgkelsen svarte det
store flertallet at dette var en malsetning for deres bedrift. Det var sveert fa, kun tre
stykker, som svarte at dette ikke var et mal. Vi spurte ogsa prosjektdeltakerne om de
vanligvis hadde leerlinger, eller ansatte som var praksiskandidater eller i ordningen med
fagbrev pa jobb (figur 6.5).

Figur 6.5 Andel prosjektdeltakere som svarer at de vanligvis har lzerlinger eller ansatte p ulike utdannings-
lop som farer frem til fagbrev. Flere svar er mulig. Antall spurte (n = 41)
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Som figuren viser er det knapt noen som svarer at de ikke enten har lzerlinger eller an-
satte p& ordninger som skal fare frem til fagpreve.

Vi spurte ogséd om de tillitsvalgte var involvert i beslutninger om hvor mange i bedriften
som kunne delta i et lap som farer frem til fag- eller svennebrev p& bakgrunn av praksis.
Det var fa av deltakerne som svarte at de tillitsvalgte i svaert stor eller ganske stor grad
var involvert i slike beslutninger. De fleste svarte at de i noen grad var involvert, men det
var ogsa en god del som svarte i ganske eller svaert liten grad pé dette sparsmalet. Vi
spurte ogsé om de tillitsvalgte var involvert i spgrsmalet om hvor mange laerlinger be-
driften skulle ha. Her fant vi det samme bildet som for praksisordningene. Det er med
andre ord begrenset i hvilken grad de tillitsvalgte involveres i denne typen beslutninger i
prosjektbedriftene.

| casebedriftene spurte vi informantene hva de ansé var fordelene med at operatagrene
hadde fagbrev. Det som ferst og fremst ble padpekt som en fordel, var at fagbrevet ga
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operatgrene et bedre helhetsbilde av produksjonen, noe som ogsa bidro til bedre effek-
tivitet:

Vi har tre i produksjonen na som ensker fagbrev. Det vil nok bli praksiskandidat-
ordningen. Bedriften oppfordrer til & ta fagbrev og vi tar det opp pa medarbeider-
samtaler. Hva er forskjellen? Jeg tenker at du blir tryggere i jobben og far mer
kunnskap om prosesser og ravarer og forstar bedre hva det handler om. Det gjor
nok ogsa noe med selvfolelsen til de som tar det. Det er jo ogsa bedre lenn med
fagbrevet, det er vel en 12/13 kroner mer. (Leder)

Jeg jobber kanskje ikke annerledes i det jeg gjor, men né ser jeg mer helheten.
Men jeg gjor det samme, det er det & se det store bildeti det jeg driver med. Be-
driften er ogsa opptatt at vi skal ta fagbrev. (Produksjonsarbeider)

6.2 Utenlandske ansatte

Mange av de ansatte i bdde naeringsmiddelindustrien og i deltakerbedriftene i FREMtid
er arbeidsinnvandrere. Det gjelder i seerlig grad sesongarbeiderne, men ogsa for ordi-
naere ansatte. Tema rundt arbeidsinnvandring kom opp i de fleste caseintervjuene som
en utfordring pa ulike omrader. | deltakerbedriftene varierer det hvilke land man rekrut-
terer fra. Noe av rekrutteringen skjer gjiennom bemanningsbyra, men flere bedrifter re-
krutterer og ansetter ogsé direkte. Vi kan lese ut fra casene at det virker som om mye av
rekrutteringen skjer gjennom vennskap- eller familienettverk, og dermed vil det komme
flere fra samme sted/land nér man farst har ansatt noen. Fordelen med nettverksrekrut-
tering fremheves; de vet hva de gar til, og bedriften slipper omfattende rekrutteringsar-
beid.

En utfordring ved & trekke til seg arbeidskraft utenfra, handler om det lokale boligmar-
kedet. P& mindre steder kan det veere vanskelig & finne bolig, szerlig hvis arbeidstakeren
kommer flyttende med familie. Vi ble fortalt om bedrifter som hadde bygd ansattboliger
for & mgte behovet, og som ogsé planla & utvide dette tiloudet med & bygge flere.

Kronekursen kan veere et annet hinder for rekruttering av utenlandsk arbeidskraft. En
bedrift sa falgende:

Hvis den norske krona synker med 20 prosent i forhold til euro, far du i praksis en
20 prosent lgnnsnedgang. For arbeidstakere fra land med euro, kan dette gjore
det mer attraktivt & finne jobb i hjemlandet enn & jobbe som sesongarbeider i
Norge. (Leder)

Eurostats statistikk viser ogsa at den nominelle lannsgkningen i flere av EU-landene det
ofte rekrutteres inn arbeidskraft til naeringen fra, har vaert hgyere enn det vi ser i Norge.
Med gkt tilgang pa arbeid og gkende lgnn i hjemlandet, vil Norge for mange fremst§
som mindre attraktivt enn det har veert tidligere. Polen og Litauen er land som fremhe-
ves, men arbeidskraftrekruttering fra en rekke andre land har ogsa blitt vanskeligere
med synkende kronekurs og gkende Iznn pa hjemmebane.

Utfordringen med utenlandsk arbeidskraft er i hovedsak knyttet til sprak, men ogsa kul-
turforskjeller nevnes. Det ble sagt at ved & ha mange arbeidstakere fra samme land,
som Polen og Litauen, blir det lett til at de snakker sitt eget sprdk seg imellom, mens ar-
beidstakere fra andre land m& snakke norsk og leerer dermed spréket fortere. Det
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varierer ogsd om avdelingen er sprakblandet eller bare bestar av ansatte fra samme
land. De utenlandske operatarene vi snakket med var opptatt av at man métte lzere seg
norsk (og helst ta fagbrev), men det er viktig & poengtere at vi bare snakket med de
som hadde tilstrekkelige sprédkkunnskaper til a stille pa intervju. Engelsk ser ikke ut til &
veere et alternativ, siden mange av arbeidsinnvandrerne ofte ikke behersker engelsk
godt nok. Spraklige misforstielser kan ogsa skape problemer i relasjonen mellom ar-
beidstakerne ut over det rent faglige og produksjonsmessige. Fleip er for eksempel
vanskelig & oversette, og en av informantene fortalte om en hendelse der en misforsta-
else farte til en konflikt, «der det viste seg a bare vaere en spréklig misforstdelse i over-
settelsen».

Kulturforskjeller kan komme til uttrykk i ansattes forhold til ledelsen, hvis man kommer
fra en mer hierarkisk kultur. Fagforeningene forteller ogsad om rekrutteringsproblemer
nar det gjelder arbeidstakere fra land der det ikke er vanlig, eller til og med er farlig, 8
fagorganisere seg.

Nar det gjelder fagbrev, ble det fortalt om utstrakt bruk av praksiskandidatordningen,
men mindre bruk av fagbrev pa jobb. For & ta fagbrev i jobben, kreves norskkunnskaper,
og sprak ser dermed ut til & vaere den sterste hindringen. Det fortelles om en rekke ty-
per kurstilbud som AOF, opplaering i bedrift, kommunale kurs av forskjellig slag, men
med vekslende erfaringer. Noen bedrifter var i gang med norskkurs far koronapande-
mien, men s ble tilbudet stengt ned og er ikke startet igjen. Andre forteller om nettkurs
som ble nedlagt.

Utenlandske operatgrer som har tatt fagbrev forteller at de oppfordrer andre til & gjere
det samme og fremhever verdien av det, og det ble sagt at de bruker seg selv som ek-
sempel p& at det gar an: «Klarer jeg det, s& ...».
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7 Prosjektets bidrag

FREMtid for kompetanse har gjennomfgrt en rekke aktiviteter. Ifalge sluttrapporten fra

prosjektleder, ble det gjennomfgrt totalt 26 samlinger i prosjektet: 11 digitale nettverks-
samlinger, 3 fysiske samlinger, 6 ledersamlinger og 6 frokostmater for tillitsvalgte. Pro-
sjektleder og delvis prosjektgruppa har besgkt bedriftene, totalt 48 bedriftsbesgk, der

man har hatt mulighet til 8 dele erfaringer, ta opp lokale utfordringer og fa innspill.

Prosjektleder og prosjektgruppa har i tillegg kommunisert med deltakerbedriftene gjen-
nom nyhetsbrev og direkte kontakt pa telefon og e-post. Det har ogsé veert lagt ut refe-
rater fra samlinger, innlegg fra samlingene og annen nyttig informasjon p3 et lukket
SharePoint-omréde bedriftene hadde tilgang til.

P4 siste samling spurte vi hvor nyttig de forskjellige aktivitetene i prosjektet hadde veert
for bedriftene (figur 7.1). Som figuren viser, oppleves de fysiske samlingene og bedrifts-
besegk fra prosjektledelsen i FREMtid som sveert eller ganske nyttig. Nettverkssamlingen
pa Teams scorer litt lavere, men et flertall av prosjektdeltakerne anser ogsa disse som
nyttige og knapt noen som unyttige.

Lavest rangert kommer det lukkede SharePoint-omradet til FREMtid og de digitale nett-
verkssamlingene pa Teams, som i liten grad oppleves som sveert nyttig, selv om et hgyt
antall mente de var ganske nyttige.

Figur 7.1 Prosjektdeltakernes vurdering av hvor nyttig ulike aktiviteter i regi av FREMtid har veert for prosjekt-
arbeidet i deres bedrift. Antall svar (n = 41)
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Fra caseintervjuene finner vi ogsa at de fysiske fellessamlingene oppleves svaert nyt-
tige. Prosjektdeltakerne vektlegger muligheten til & bli kjent med andre bedrifter de kan
ha nytte av & dele erfaringer med eller la seg inspirere av. De snakker om at det er let-
tere & ta kontakt med bedrifter der de har fysisk megtt hverandre og «kjenner ansiktet pa
hverandre».

De fysiske samlingene har veert klart viktigst, knytte kontakter, bli kjent med
andre og kjenne folk. (Leder)

Ved & bli kjent med andre bedrifter som jobber med de samme utfordringene, kan man
hente inspirasjon og kunnskap som man kan bruke i egen bedrift.

Erfaring fra andre, har hatt nytte av dette. Vi har hatt ting pa samlingene som vi
har tatt med videre. F.eks. har nok HMS-arbeidet vart blitt bedre. Det har nok
ogsa blitt et ekstra fokus pa fagbrev og sann, ting som vi kanskje ikke hadde tenkt
sd grundig gjennom. (Leder og tillitsvalgt)

Inspirasjon, bekjentskap og kunnskap om hvordan andre jobber er bdde motiverende og
praktisk nyttig. P& samlingene er forskjellige bedrifter invitert til & presentere sine rele-
vante prosjekter, og dette er det mange av bedriftene som nevner nytten ved. De bé&de
ser hvordan andre jobber og hva slags lgsninger som finnes. | tillegg er det faglige inn-
legg pa samlingene (bade digitale og fysiske) om en rekke temaer som er relevante for
arbeidet med kompetanse og rekruttering, som opplaeringsmodeller, kompetanseplanar-
beid og samarbeid om HMS. Dette er kunnskap bedriftene viser til og snakker om nytten
av.

Noen nye verktoy i skuffen og en gnist for 4 jobbe mer med kompetanse. (Tillits-
valgt)
I tillegg forteller de om verdien ved & bli kjent, slik at man vet hvem man kan kontakte
hvis man egnsker kontakt utenom samlingene. | spgrreundersgkelsen i 2023 fikk de
spgrsmal om de hadde kontakt med de andre bedriftene utenom prosjektaktivitetene,
og de fleste svarer sjelden (16 av 41) eller av og til (12 av 41).

Figur 7.2 Har prosjektdeltakerne kontakt med noen av de andre bedrifter i prosjektet utenom de organisert
aktivitetene i FREMtid for kompetanse? Antall svar (n = 41)
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Noen har besgkt hverandre og andre har planer om det, selv om dette ikke ser ut til &
veere saerlig utbredt. Allikevel forteller bedriftene at det né er lettere enn far & kunne
gjore det, siden de kjenner hverandre bedre.

De digitale samlingene er delvis et supplement til de fysiske og delvis en méte a holde
mer lgpende kontakt med deltakerbedriftene pa. | det tidligere bransjeprosjektet Matin-
dustrien 4.0 var de fleste aktivitetene fysiske, og prosjektgruppen besgkte bedriftene
jevnlig. | FREMtid for kompetanse har digitale samlinger sikret den jevnlige kontakten
med bedriftene og muligheten for bredere deltakelse fra hver enkelt bedrift. Det er enk-
lere & samles pd et mgterom foran en skjerm et par timer enn a forlate driften for en to-
dagers fysisk samling med reisevei.

Koronapandemien bidro til at bedriftene méatte leere seg & mates digitalt, og det ble sagt
at:

Jeg tror ikke vi hadde veert der vi er i dag hvis ikke korona hadde gitt den bratte
leeringskurven pa digitale plattformer. (Leder)

Fra caseintervjuene fant vi at de digitale samlingene var viktige for at bedriftene kunne
delta i prosjektet og sette av tid til bredere deltakelse. | noen tilfeller ble ogsa de som ar-
beidet i produksjonen invitert til & delta.

Fafo deltok pd de fleste digitale samlingene og la frem oppsummeringer av forelgpige
resultater ved flere anledninger. Det ga en mulighet til dialog med deltakerne og tilbake-
meldinger av oppsummeringer og resultater underveis. En hensikt ved fglgeevaluering
er & melde tilbake underveis, slik at prosjektet som fglges kan bruke innspillene til & vur-
dere egen innsats og eventuelt gjere justeringer underveis.

Flere av bedriftene er med i naeringsklynger eller nettverk, enten i naeromradet eller te-
matisk. FREMtid for kompetanse skal bidra til nettverks- og klyngesamarbeid p4 tvers
av bedriftene. Dette har vaert et tema i diskusjonene, og i caseundersekelsen spurte vi
ogsa om erfaringer og eventuelle ansker om bistand til klyngeetablering. Det er etablert
en klynge i prosjektet, og den bestar av bedrifter med geografisk naerhet, som alle er
med i FREMtid for kompetanse. Denne klyngen ser ut til 8 bestd ogsa etter at FREMtid
for kompetanse er avsluttet. | tillegg kom et initiativ til etablering av en klynge i sluttfa-
sen av prosjektet, uten at evalueringen har erfaringer fra denne. Flere av bedriftene var
ogsa med i naeringsklynger fer de ble med i FREMtid, enten basert pa geografisk belig-
genhet, naeringsforeninger eller lignende. En del av de store bedriftene er ogsa del av
konserner og har et internt nettverk der.

Selv om det er begrenset hvor mye prosjektet har bidratt til klynge-/nettverkssamar-
beid, har det lagt grunnlaget ved a ta opp temaet, bidra til noen klynger og la bedrifter
som deltar, dele sine erfaringer.

Ledersamlinger og tillitsvalgtsamlinger (digitale) har veert en del av prosjektet. Ifalge
sluttrapporten fra prosjektet ble bade ledersamlingene og frokostmatene for tillitsvalgte
startet etter & ha forespurt bedriftene om de var interessert, etterfulgt av positive svar.
Disse samlingene har tatt opp faglige temaer av interesse for de to mélgruppene. P3 le-
dersamlingene har man eksempelvis hatt temaer som den vanskelige samtalen,
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teamutvikling og medarbeiderutvikling. Frokostmgtene for tillitsvalgte har hatt temaer
som partssamarbeid, kompetanseutvikling, tillitsvalgte som ressurs i forbedringsarbeid
0g ansattinvolvering i bedriften og ny opplaeringslov og opplaeringskontorene. Temaene
ble dels dekket av eksterne krefter som prosjektgruppa skaffet og dels av bidrag fra
deltakerne selv.

| vare intervjuer ble dette lite bergrt, men de som nevnte at de hadde deltatt, fortalte om
nytten av a treffe andre i samme situasjon og f& belyst temaer de hadde felles interesse
av.
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8 Avsluttende drefting

Gjennom perioden 2021-2024 har Fafo fulgt arbeidet og aktivitetene i FREMtid for kom-
petanse gjennom deltakelse pa felles samlinger, sparreundersgkelsene og caseunder-
sgkelsen. Hensikten med en falgeevaluering er 8 hente ut og dele lzeringen som skjer i
prosjektet b&dde underveis og i etterkant.

Evalueringsmessig har det vaert en del utfordringer. Som nevnt i kapittel 3, var det plan-
lagt en del forskningsaktiviteter som ikke lot seg gjennomfgre pé grunn av manglende
interesse eller prioritering fra bedriftenes side. Det viste seg at personlig kontakt mellom
bedriftene og forskerne p& den fysiske samlingen i november 2022 var ngdvendig for &
etablere kontakter, gjere begynnende avtaler og gjennomfgre fgrste runde av sperre-
skjemaundersgkelsen.

Caseundersgkelsen viser et noe blandet bilde, der inntrykket er at de som var gode pd
kompetanseutvikling og partssamarbeid fra fgr har viderefert dette og fatt nyttige erfa-
ringer fra andre bedrifter. De har delt hvordan de arbeider og fatt forsterket statte til
dette fra de andre bedriftene. Ved & presentere eget arbeid og erfaringer p& sam-
lingene, har de bade bidratt med inspirasjon og motivasjon for andre, men de har ogsa
fatt bekreftet at de arbeider godt med tema i dag. De som ikke har kommet like langt,
peker mer pé inspirasjon til & gke innsatsen, enn pa tydelige resultater forelgpig, selv
om det ogsé her er variasjoner.

En del av bedriftene har ogsé hatt en del personutskiftninger i prosjektperioden, bade
pa leder- og fagforeningssiden, og dette har gjort det utfordrende a holde kontinuitet og
fokus gjennom perioden. De som opprinnelig diskuterte med prosjektleder om delta-
kelse hadde en forstelse for hvorfor bedriften ville bli med og hva det ville innebaere,
men det var ikke like lett & finne kjennskap til dette hos alle deltakerne i caseundersg-
kelsen i sluttfasen. Allikevel ser det ut til at alle deltakerbedriftene opplever at prosjektet
har gitt nyttig bidrag til arbeidet med styrket kompetanseutvikling og partssamarbeid,
og prosjektet oppleves som verdifull drahjelp til innsatsen.
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